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INTRODUCAO

Este manual apresenta as informacgdes dos Planos de Cargos, Carreiras e Salarios —
PCCS, dos servidores municipais da Cidade de Sao Paulo.

Visa informar todos os eventos que poderdo ocorrer no processo de valorizacao
dos servidores por meio da Progressao Funcional e Promogdo, nos trés niveis de

escolaridade: Bdsico, Médio e Superior.

CONSIDERACOES GERAIS

CARREIRA

A origem da utilizagdo desse termo remonta ao século IX, referindo-se entao a
sucessdo de postos de trabalho que o individuo ocupava até sua aposentadoria (DUTRA,
1996).

Com a evolugdo da sociedade observou-se varias modificagdes no entendimento desse
conceito.

Mais do que apenas a sucessdo de postos de trabalho, hoje a carreira é
considerada como um sistema que pode contribuir para integrar as necessidades de
desenvolvimento das pessoas com as da organizacao.

Carreira ¢ uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com
experiéncia e atividades, relacionadas ao trabalho durante o periodo de vida de uma
pessoa (HALL, 1976).

,  No lugar de um simples agregado de cargos e salarios e previsto no planejamento
estratégico da organizacdo,o debate de carreira e seus instrumentos necessitam a
assuncao de compromissos programaticos, a escolha de modo de gestao, a opgdo por um
processo dinamico

Vale lembrar que o projeto pessoal de carreira consiste numa apropriacdo da
construcdo da proépria histéria profissional, que implica numa constante avaliacdo de si
mesmo, um processo de criacdo de competéncias direcionados para a realizagdao de uma

identidade profissional.



CARREIRA NO SERVICO PUBLICO(MUNICIPIO/ESTADO/AUTARQUIA)

A carreira no servico publico obedece ao dispositivo constitucional previsto no
art. 39, alterado pela Emenda Constitucional n? 19 de 1998 que diz:

“Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
instituirdo, no ambito de sua competéncia, regime juridico Unico e plano
de carreira para os servidores da administracdo publica direta, das
autarquias e das fundacbes publicas. § 12 A fixacdo dos padrbes de
vencimento e dos demais componentes do sistema remuneratdrio
observara: |- a natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos
cargos componentes de cada carreira: ll- os requisitos para a investidura:
[ll- as peculiaridades dos cargos”.

A constituicdo Federal da o norte para a construcdo, estruturacao e formatacao da
carreira dos servidores publicos, em obediéncia aos principios constitucionais da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e ainda de que o
administrador publico sé pode fazer o que a legislacdo permite, diferentemente do
administrador da iniciativa privada,

Novos modelos de gestao do Estado, que déem conta das mudancas cada vez mais
rapidas nas demandas dos cidaddos e na forma de atender a essas demandas, devem
contar com profissionais com perfis mais flexiveis, em carreiras que absorvam essas
mudancgas e que permitam aos funcionarios aprender e desenvolver-se continuamente.

Neste contexto, a educagao permanente é uma importante estratégia para
aprimoramento dos processos de trabalho por meio de capacitacdes voltadas para a

melhor qualificagao do ambiente e do trabalhador.

CARREIRA NA INICIATIVA PRIVADA (CLT)

A Carreira na iniciativa privada é totalmente definida pela administracdo da
organizacao, na perspectiva atual com relagdo a gestao da carreira que tende a substituir
os modelos tradicionais, centrados basicamente no cargo ou tarefa, por modelos que
conciliem as necessidades organizacionais e as competéncias individuais, estimula e da
suporte para o futuro profissional de seus colaboradores, identifica e potencializa as

competéncias individuais na pratica profissional, melhora a comunicacdo entre a



instituicdo e o profissional, fomenta qualificacdo e aprimoramento, trabalha com a diade
desempenho/competéncias, implementa a lideranga nas equipes e nos gestores, planeja
processos de sucessdo e analisa as situacdes de absenteismo e reabilitacdo,
encaminhando as possibilidades de resolugdo e atuagao do colaborador em questao. Este
€ um dos desafios da organizacdo moderna, preocupada com o aprimoramento de suas
politicas de gestdao das pessoas.

Muitas empresas mistas tem adotado um plano de classificacdo e avaliacdo de
carreiras, desempenho e competéncias, isto é, um instrumento de administracao de
gestdo de pessoas que estabelece a estrutura de cargos e carreiras, a descricdo, a
avaliagdo, as competéncias e o desempenho de cada cargo. Este processo da suporte a
politica de atracdo e retencdo de talentos, atuando de forma determinante nos processos

de recompensa, evolugdo funcional e desenvolvimento.

CONTEXTO MINISTERIAL

O Ministério da Saude estimula a instituicdo de planos de carreira, cargos e
salarios nos estados, municipios e distrito federal.

Estabelece assim uma politica de gestdo do trabalho articulada, compatibilizando
as diferentes realidades sociais e institucionais.

As Diretrizes para Planos de Cargos e Carreira do SUS devem ser um instrumento
gue visa regular as relacdes de trabalho e o desenvolvimento do trabalhador, bem como a
consolidacdo da carreira como instrumento estratégico para a politica de recursos
humanos no Sistema.

A politica de recursos humanos para o SUS é um eixo estruturante e deve buscar a
valorizagdo do trabalho e dos trabalhadores de saude, o tratamento dos conflitos, a
humanizacao das relagdes de trabalho.

As Secretarias Estaduais e Municipais de Saude devem envidar esforcos para a
criacdo ou fortalecimento de estruturas de Recursos Humanos, objetivando cumprir um
papel indutor de mudancgas, tanto no campo da gestdo do trabalho, quanto no campo da
educacgdo na saude.

Para fazer frente a esses desafios, o Ministério da Saude instituiu através da

Portaria/GM n2 2. 261, de 22/09 de 2006, (DOU n2 185, de 26 de setembro de 2006), o



Programa de Qualificacdo e Estruturacdo da Gestdo do Trabalho e da Educa¢do no SUS -
ProgeSUS, programa de cooperagdao técnica e financeira com estados e municipios,
voltado para o fortalecimento das estruturas de gestdo do trabalho e da educag¢do no SUS,
visando a sua efetiva qualificagdo.

Em 2011 o ProgeSUS foi reformulado ampliando sua atuacdo, fortalecendo sua
interface no eixo de democratizacao das rela¢des de trabalho e no eixo de valorizagdo de
praticas inovadoras. Preconiza os seguintes eixos para o processo de gestdo de trabalho e

carreira:

EIXOS

1 — Valorizacdo de praticas inovadoras em gestdo do trabalho na saude:
financiamentos de projetos;

2 — Democratizagao das relagdes de trabalho em saude: assessoria técnica e financeira
com o objetivo de ampliar os espagos de negociacao entre gestores e trabalhadores;

3 — Qualificacdo dos trabalhadores do setor de gestdo do trabalho e da educacdo na
salde: cursos de especializacdo e aperfeicoamento em gestdao do trabalho e educagao na
saude com foco no nivel médio e superior;

4 — Sistemas de Informacgdo: desenvolvimento de ferramenta para armazenamento de
informacGes sobre a forca de trabalho em saude, visando a identificacdo, projecdo e

dimensionamento da forca de trabalho em todos os niveis.

CONTEXTO ESTADUAL

A Lei Complementar n? 1.157 de 02/12/2011 instituiu o Plano de Cargos,
Vencimentos, e Saldrios, organizando as classes dos servidores das secretarias do Estado
de S3o Paulo, de acordo com a complexidade das atribui¢des, os gruas diferenciados de
formacao, de responsabilidade e de experiéncia profissional, que se encontra Airda em

fase de regulamentacdo.



CONTEXTO MUNICIPAL

Os Planos de Cargos, Carreiras e Saldrios dos servidores municipais da Cidade de
Sao Paulo visam a valorizagao dos profissionais.

O plano de carreira é um investimento no profissional, buscando preservar os
talentos presentes no corpo de funciondrios. Tem duas dimensdes:

1. FORMAGCAO: Processo permanente e deliberado de aprendizagem com o
propodsito de contribuir para o desenvolvimento profissional e institucional,
criagdo de conhecimento e inovagao.

2. POLITCA REMUNERATORIA: Processo permanente e deliberado de evolugdo de
remuneracao, através dos eventos de progressdao funcional e promocao, tendo
como ferramentas a avaliacio de desempenho, capacitacdes validadas e

referendadas.

CONFIGURAGAO DAS CARREIRAS INSTITUIDAS PELOS PCC's:

DA ADMINISTRACAO DIRETA
As carreiras de profissionais de Nivel Superior sdo constituidas por trés Niveis, contendo
o Nivel | e o Nivel Il de cinco Categorias e o Nivel lll de trés Categorias.

As carreiras de nivel Médio sdo constituidas por dois Niveis, contando o Nivel |
com 10 Categorias e o Nivel Il com 5 Categorias.

As carreiras de nivel Basico sdo constituidas por dois Niveis, tendo 5 Categorias em

cada Nivel .

DA ADMINISTRACAO INDIRETA

e AUTARQUIA HOSPITALAR MUNICIPAL - AHM — CARREIRAS DOS EMPREGADOS
PUBLICOS DOS NIVEIS SUPERIOR, MEDIO E BASICO > LEI N2 15.517, DE 22 DE
DEZEMBRO DE 2011

e HOSPITAL DO SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL — HSPM - PLANO DE
EMPREGOS PUBLICOS, CARREIRAS, SALARIOS E REMUNERACAO e
SISTEMATICA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO > Lei 13.766 de 21 de janeiro
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de 2004; Portaria 052/2006/ HSPM — Regulamenta a sistematica da Avaliagdo
de Desempenho; e Portaria 46/2008/HSPM — Regulamenta a Progressdo e
Promocdo dos Empregados Publicos do HSPM

DESENVOLVIMENTO NAS CARREIRAS

Dar-se-a por meio da Progressao Funcional ou pela Promocdo, sendo o instituto
pelo qual os servidores publicos desenvolvem-se nas carreiras a que pertencem,
mudando de categoria ou de ; nivel , respectivamente, . alterando o padrdo de
vencimentos.

PROGRESSAO FUNCIONAL - é a passagem do servidor da categoria em que se
encontra para a categoria imediatamente superior, dentro do mesmo nivel da respectiva
carreira, em razao do resultado da avaliacdo de desempenho, associado ao tempo na

categoria, capacitacdo e atividades.

DECRETO PROGRESSAO-N251. 564/2010 — nivel basico

DECRETO PROGRESSAO - N2 51.565/2010 — nivel médio

DECRETO PROGRESSAO FUNCIONAL - N2 51.566/2010 — nivel superior

DECRETO PROGRESSAO FUNCIONAL- N2 51.5672010 — nivel superior/nivel médio
técnico saude

PORTARIA N2 097/SMG. G/2010 — TITULOS PROGRESSAQ

PROMOGCAO - é a elevacdo do servidor na carreira de um nivel para o
imediatamente superior, em razao do resultado da avaliagdo de desempenho associado a
capacitacdo e atividades. E condigdo estar enquadrado na ultima categoria de cada Nivel

da respectiva carreira e avaliacao de desempenho.

DECRETO PROMOCAO - N251. 568/2010 — nivel basico

DECRETO PROMOCAO - N2 51.569/2010 — nivel médio

DECRETO PROMOCAO - N2 51.571/2010 — nivel superior

DECRETO PROMOCAO - N2 51.570/2010 — nivel superior/ médio técnico satde
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PORTARIA N2 096/SMG.G/2010 — TITULOS PROMOCAO

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Uma politica de avaliacdao de desempenho representa uma ferramenta importante
para o desenvolvimento e alinhamento de objetivos individuais e das equipes as metas
da organizacdo, implica no maior envolvimento dos funcionarios, os quais passam a se
sentir pessoalmente responsaveis pelo desempenho da organizagdo. Integra a politica de
capacitacdo, oferecendo oportunidades de desenvolvimento aos profissionais nas areas.
Divulga amplamente as metas estabelecidas e participa do planejamento e
desenvolvimento das carreiras. E um instrumento sistematico de mobilizagdo e
comprometimento dos empregados com as metas estabelecidas para atingir os objetivos
estratégicos. Como resultado desse processo participativo, cada equipe tém como
conhecer de que forma o seu trabalho contribui para o atendimento as metas.

Na Prefeitura da Cidade de Sdo Paulo, é um processo continuo de
acompanhamento sobre o desempenho dos servidores, do ponto de vista individual,
coletivo e institucional. E uma avaliagdo 3602, orientada e monitorada pela Secretaria de
Planejamento, Or¢camento e Gestdao — SEMPLA.

Na dimensdo individual inclui o individuo, o gestor e sua equipe. A avaliacdo
institucional envolve o usuario do sistema de saude, as metas e as condi¢des de trabalho.
Na dimensao institucional (ou de um grupo) fortalece o trabalho em equipe e facilita o
estabelecimento de metas, tornando a avaliagdo mais objetiva. Permite o exercicio da
autocritica, a analise do processo de trabalho em equipe, independentemente do regime
juridico; sendo uma via de mao dupla o desenho de um plano de trabalho ou metas com
acdes que integram projetos e ou processos e a analise das condi¢des de trabalho na

execuc¢do das agles e atividades.

O Programa de Registro de Avaliagdo de Desempenho — PRAD é um programa

informatizado para lancamento da pontuacao atribuida a cada instrumental da Avaliagao
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de Desempenho (IAD) . Esta ferramenta foi desenvolvida para captar e calcular
automaticamente a pontuacao final da avalia¢do.

A insercdo da pontuacdo de cada servidor da unidade no programa é de
responsabilidade do digitador.

O ciclo de avaliacdo de desempenho é anual; inicia com a elaboracdo e publicacdo
das metas, depois com as captagdes de avaliagdo dos usudrios (trimestral) e, finalizando,

com a aplicacdo da avaliacdo individual, gestor, equipe e condicdes de trabalho.

LEI MUNICIPAL N2 13.748 de 16/01 de 2004 (PCCS NIVEL MEDIO);

LEI MUNICIPAL N2 13652 (PCCS NIVEL BASICO);
LEI MUNICIPAL N2 14591 PCCS NIVEL SUPERIOR);
LEI MUNICIPAL N2 14713 (PCCS NIVEL SUPERIOR SAUDE);

DECRETO MUNICIPAL N2 45090 de 06/08 de 2004;
PORTARIA N2 487 de SGP-G de 2004.

FORMACAO/CAPACITACAO

Sao eventos que aprimoram, atualizam o profissional na sua atividade cotidiana da
SMS, contribuindo como insumo para o] crescimento na carreira
(curso/seminario/congresso/oficina/atividade).

Para compor a pontuacdo dos eventos de carreira os cursos poderdo ser validados,
referendados, além das atividades, conforme tabelas anexas e legislacdo especifica

vigente, devendo estar correlacionados com a area de atuagdo.

CADASTRAMENTO DE CURSOS E ATIVIDADES- CCA

E o banco para cadastramento de cursos validados, referendados e atividades, que
deverdo ser inseridos anualmente. A area promotora é responsdvel pelo cadastramento
dos servidores que concluiram os cursos validados. Este banco informa a pontuacdo para

os eventos de progressao funcional promocgao.
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AFASTAMENTO PARA PARTICIPACAO EM CONGRESSO, CERTAMES DESPORTIVOS,
CULTURAIS OU CIENTIFICOS.

E uma das possibilidades de qualificagdo profissional, observando a pertinéncia da
participacdo com a atividade exercida pelo profissional, podendo ser com 6nus ou sem
para a Municipalidade. Deve-se utilizar o

“Manual de Afastamento” que subsidia as areas de gestdo de pessoas nos
procedimentos, legislagdes, fluxos, normas e rotinas (também disponivel no portal da
CGP/SMS). O ato administrativo para o afastamento poderd ser por processos individuais

ou por portarias coletivas.

CRITERIOS APLICADOS PARA O DESENVOLVIMENTO NAS CARREIRAS

e *Tempo minimo de 02 anos na Categoria(efetivo exercicio)
* Resultado da Avaliagdo de Desempenho (média obtida na categoria);
* Capacitagdo: cursos correlacionados com a drea de atuacdo, respeitando as
atribuicdes gerais e especificas previstas em lei
* Atividades: desenvolvidas pelo servidor durante sua permanéncia na categoria

de acordo com a tabela.

e PROGRESSAO FUNCIONAL - Escala de Pontuagido

12, Avaliacdo de Desempenho: até o maximo de 50 (cinquenta) pontos.

22, Tempo na Categoria: até o maximo de 3,66 (trés inteiros e sessenta e seis
centésimos) pontos por ano, apurado a partir de 12 de janeiro do ano em que o servidor
for progredido até dia 31 de dezembro do exercicio imediatamente anterior, totalizando
no minimo 730 dias de efetivo exercicio.). Ver art.62 e 72 dos Decretos de Progressdo.

32, Cursos de Capacitagdo e Atividades: até o maximo de 15 (quinze) pontos,
sendo computados os cursos/atividades realizados a partir de 12 de janeiro do ano em
gue o servidor foi progredido até as conclusdes ocorridas até 31 de dezembro do

exercicio imediatamente anterior
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PROGRESSAO FUNCIONAL - PORTARIA 097/10 — SMG/G - TABELA “A”

Pontuacao fixa para cursos validados pela PMSP

Caodigo Cursos Cursos N2 Pontos Pontuacao
Validados — CV por curso Maxima
cvol Congressos/ Palestras/ Sem.lnarlos/ 1
Encontros/ Conferencias
V02 Cursos de quallflca,gfao pr,oflssmnal com 5
carga horaria até 15hs
Cursos de qualificacdo profissional com
cvos carga horariade 16 a 30 hs 3
Cursos de qualificacdo profissional com
cvos carga horariade 31a40 hs 4 "
o
e _ 2
V05 Cursos de quallfllc§gao profissional com 5 S
carga horariade 41 a 50 hs "
i
Cursos de qualificacdo profissional com
V
cvoe carga horaria de 51 a 60 hs 6
Cursos de qualificacdo profissional com
cvor carga horaria de 61 a 80 hs /
Cursos de qualificacdo profissional com
cvos carga horariade 81 a 120 hs 8
V09 Cursos de qualificacdo profissional com 9

carga hordria acima de 120 hs
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CRO1

CRO2

CRO3

CRO4

CRO5

CRO6

CRO7

CRO8

CRO9

CR10

CR11

CR12

CR13

CR14

Congressos/ Palestras/ Seminarios/
Encontros/ Conferencias

Cursos de qualificacdo ou
aperfeicoamento prof.—8a 19 hs

Cursos de qualificacdo ou
aperfeicoamento prof. —20a 39 hs

Cursos de qualificacdo ou
aperfeicoamento prof. —de 40 a 59 hs

Cursos de qualificacdo ou
aperfeicoamento prof. —de 60a 79 hs

Cursos de qualificacdo ou
aperfeicoamento prof. —acima de 79 hs

Curso Nivel Médio (*)

Curso Nivel Médio Técnico (**)

Cursos Seqlienciais de Educacdo
Superior

Cursos de Graduacgao Superior

Pés-graduacdo/ Lato Sensu

Pés-graduacdo/ Stricto Sensu:
Mestrado

Pés-graduagdo/ Stricto Sensu:
Doutorado

Pés-graduagdo/ Stricto Sensu: Pds
Doutorado

8 pontos
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Cédigo Atividade ( Ndo Remuneradas)

N2 de Pontos Pontuagdo

Atividade-AT Maxima
ATO1 Supervisdo de Estagio(CIEE) 2 (por ano)
ATO2 Instrutoria: cursos com carga horaria de 1 (por curso
4 a 12 horas(sé validados) realizado)
ATO3 Instrutoria: cursos com carga horaria 2 (por curso
superior a 12 horas(so validados) realizado)
ATO4 Palestrante o 1 (por
(Representando o municipio) palestra)
ATOS Apresentacdo trabalho em Congresso / 1 (por
Seminario apresentacao)
Membro da CIPA — Mandato de 1 (um) 2
ATO6 ano 2 (por ano) €
(Ata de Posse) g
[Tp]
Brigada de Incéndio em unidade
ATO7 municipal 1 (por ano)
(Curso de Brigadista)
ATOS Comissoes e grupos de trabalho (ndo 1 (porcomissao/
remunerados- Publicado no DOC) gupo)
AT09 Publicacdes: autoria de livro 3 (por livro)
Publicacdes: artigo de livro ou co- 2 (por livro/
AT10 - .
autoria livro artigo)
AT11 PublicacgGes: artigos revistas cientificas 1 (por artigo)
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PROMOGAO - PORTARIA 096/10 TABELA “a” - TITULOS

Titulos e atividades de
Educagao Continuada

Documento
comprobatério

Carga Hordria

Considerado para

1 — Cursos de pds-
graduacao
(Especializagao,
Mestrado, Doutorado)

Certificado de conclusdo,
Titulo.

Créditos em cursos de
pos-graduacao,
apresentacdo de
histérico escolar que
especifique a carga
horaria.

Constante do
certificado,
titulo, ou
histdrico com no
minimo 360
horas.

Constante do
histérico escolar

Promocao do NI
para o NIl = NB, NM,
NM Saude, NS e NS
Saude;
promocgdo do NI
para o NIl = NS e NS
Saude.

promocao do NI
para o NIl = NB, NM,
NS, NM Saude e NS
Saude.

2 — Graduagao (ndo
exigida para provimento
do cargo efetivo) ou
licenciatura

Diploma ou certificado
de colagdo de grau.

Promocgao do NI
para o NIl = NB, NM,
NM Saude NS e NS
Saude

3 — Cursos de ensino
médio ou médio técnico
(ndo utilizado para
provimento do cargo
efetivo)

Certificado de conclusdo,
ou histoérico escolar
unificado.

Promocao do NI
para o NIl = NB, NM
e NM Saude.

4 — Cursos promovidos e
validados pela PMSP

Certificado de conclusdo
ou a declaragdo do
registro de certificado
em livro préprio
fornecido pela area
promotora do curso.

Constante do

certificado, ou

do registro em
sistema.

Promogado do NI
para o NIl = NB, NM,
NM Saude;

NS e NS Saude

5 — Cursos externos de
extensdo universitdria ou
aperfeicoamento
profissional, realizados
pelo servidor em
Instituicdes legalmente
reconhecidas,
referendados pela PMSP

Certificado de concluséo.

Constante do
certificado.

Promogado do NI
para o NIl = NB, NM,
NM Saude,

NS e NS Saude
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PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS - NIVEL SUPERIOR DO QUADRO DA
SAUDE - Lei 14713/08

NIVEL SUPERIOR: Lei n2 14.591/2007

PROGRESSAO FUNCIONAL

PCCS NIVEL SUPERIOR

Cat 3 )
Cat 7 Nivel III
Cat1l
ACAD
" Cat5s MESTRADC OU DOUTORADD
Hg Cat 4 COM NO MINIMO 360 HORAS
EE Cat 3 )
gk Cat 2 Nivel II
2o
g Cat1
o E
ZE
n
3 E Cats
s Cat4
0 TﬂT.ﬂLDEJEﬂHDm[EFMm, EX:
8= Cat3 TENSAD, EDUCACAD CONTINUADA,
‘! E I:Elt 2 ATIVIDADES TECNICD CIENTEFICAS
Cat1 Mivel I
I |

ESCALA DE PONTUAGAO PROGRESSAO FUNCIONAL

| - NIVEL SUPERIOR DO QUADRO DA SAUDE
ES — Especialista em Saude

ESM — ESPECIALIDADE EM SAUDE - MEDICO

Il = NIVEL SUPERIOR DOS DEMAIS QUADROS DA PMSP

S - ESPECIALISTA EM ADMINISTRACAO, ORCAMENTO E FINANGAS PUBLICAS,
ESPECIALISTA EM DESENVOLVIMENTO URBANO, ESPECIALISTA EM ASSISTENCIA E
DESENVOLVIMENTO SOCIAL, ESPECIALISTA EM INFORMAGOES TECNICAS, CULTURAIS E
DESPORTIVAS, ESPECIALISTA EM MEIO AMBIENTE.
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Categoria 1 -S1/ ES1/ESM1

Categoria 2 — S1/ES2/ESM2 Enguadramento automatico
Categoria 3 — S3/ES3/ESM3 57,2
Categoria 4 — S4/ES4/ESM4 58,2
Categoria 5 — S5/ES5/ESM5 59,2

Categoria 1 — S6/ES6/ESM6

Categoria 2 — S7/ES7/ESM7 60,2
Categoria 3 — S8/ES8/ESMS8 61,2
Categoria 4 — S9/ES9/ESM9 62,2
Categoria 5- S10/ES10/ESM10 63,2

Categoria 1-S11/ ES11/ESM11

Categoria 2- S12/ES12/ESM12 64,2
Categoria 3 -S13/ES13/ESM13 65,2
PROMOCAO

Serdo promovidos para os Niveis Il e Il da carreira, no maximo, 30% (trinta por cento)
dos titulares de cargos do nivel, considerando o total do nimero de cargos por disciplina,
permanecendo, no minimo, 40% (quarenta por cento) no Nivel I.O diferencial de

desempate serd a atividade.
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PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS - NiVEL MEDIO E MEDIO TECNICO
SAUDE - Lei 14.713/2008

- NiVEL MEDIO — AGPP e Assistente de Suporte Técnico — Lei 13.748/2004

PCCS NIVEL MEDIO
Cats
Cat4
. Cat 3 Nivel II
£ Cat2 '
§g Cat1
Eg Cat 10
2% Cat9 TOTAL DE 90 HORAS DE CURS0S
‘EE Cat8 + ATIVIDADES
E cat7
< Cat6
g Cats
EE Cat 4
= Cat3 Nivel I
£ Cat2
B cati
PROGRESSAO FUNCIONAL
ESCALA DE PONTUACAO

|- AT - AUXILIARTECNICO SAUDE
Il- TS — TECNICO DE SAUDE
M- M - NIVEL MEDIO DOS DEMAIS QUADROS DA PMSP

Nivel | Pontos
Categoria 1 -TS1/ ATI/M1
Enquadramento
Categoria 2 =TS2/ AT2/M?2 automatico(somente para nivel
médio/técnico saude)

Categoria 3 — TS3/AT3/M3 54,2

Categoria 4 — TS4/ AT4/M4 55,2

Categoria 5 —TS5/ AT5/M5 56,2

Categoria 6 — TS6/AT6/M6 57,2
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Categoria 7 =TS7/ AT7/M7 58,2
Categoria 8 — TS8/AT8/M8 59,2
Categoria 9 — TS9/AT9/M9 60,2
Categoria 10 — TS10/AT10/M10 61,2
Nivel Il

Categoria 1 -TS11/ AT11/M11
Categoria 2 — TS12/AT12/M12 62,2
Categoria 3 -TS13/ AT13/M13 63,2
Categoria 4 -TS14/ AT14/M14 64,2
Categoria 5 — TS15/AT15/M15 65,20

PROMOCAO

Serdo promovidos para o Nivel Il da carreira, no maximo, 30% (trinta por cento) dos

titulares de cargos do nivel, considerando o total do niumero de cargos por disciplina,

permanecendo, no minimo, 40% (quarenta por cento) no Nivel I.
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PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS - NIVEL BASICO - Lei 14.713/2008

PCCS NIVEL BASICO

Cats
Cat4

Cat3
Cat2

Cat1

Nivel II

Cats
Cat4
Cat3
Cat2
Cat1

90 HORAS DE CURSO
+ ATIVIDADES

E TITULOS

AVALIACOES DE
DESEMPENHO TEMPO

MNivel I

PROGRESSAOQ

Categorial—B1

Categoria 2 — B2 53,2
Categoria3—B3 54,2
Categoria4—B4 55,2
Categoria5—B5 56,2

Categorial —B6

Categoria 2 — B7 57,2
Categoria3 — B8 58,2
Categoria4 — B9 59,2
Categoria 5—-B10 60,2

PROMOCAO

Serdo promovidos para o Nivel Il da carreira, no maximo, 30% (trinta por cento) dos
titulares de cargos do nivel, considerando o total do nimero de cargos por disciplina,

permanecendo, no minimo, 40% (quarenta por cento) no Nivel I.
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PROMOCAO POR ANTIGUIDADE E PROMOCAO POR MERECIMENTO

Servidores EFETIVOS ndo optantes pelos Planos de Cargos, Carreiras e Salarios.

POR ANTIGUIDADE
CRITERIOS

v TEMPO DE EFETIVO EXERCICIO NO SERVICO PUBLICO MUNICIPAL

v' TERNO MINIMO 3 ANOS DE EFETIVO EXERCICIO NO GRAU

v' SERAO PROMOVIDOS ATE 16% DO TOTAL DOS FUNCIONARIOS DE CADA

GRAU, EM CADA CLASSE

PUBLICACOES

v’ Listagem prévia: Abril

v' Listagem definitiva: Junho

POR MERECIMENTO
Passagem dos servidores efetivos de um determinado grau para o imediatamente

superior, da mesma classe.

CRITERIOS
v' Avaliacdo de Desempenho
v’ Tempo na Carreira
v’ Capacita¢des e Atividades
PUBLICACOES
v’ Listagem prévia: Outubro

v' Listagem definitiva: Dezembro

LEGISLACAO
v' Art. 100 a 106 Lei 13.748/04
v Decreto 46.519/05 — Regulamenta a Promog¢do por Merecimento
v’ Portaria 74/SMG/06 - Critérios para valoracdo e apuracdo de pontos de

capacitacoes e atividades
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PONTOS NECESSARIOS PARA A PROMOGCAO POR MERECIMENTO
v Do grau A para o grau B = 1450 pontos
4 Do grau B para o grau C = 1490 pontos
v Do grau C para o grau D = 1530 pontos
4 Do grau D para o grau E =» 1570 pontos

NAO SERA PROMOVIDO.

v' 0O servidor que estiver licenciado sem vencimentos, no ano base, por periodo
igual ou superior a 182 dias;

v' 0 servidor que esteve, no ano base, prestando servicos por periodo igual ou
superior a 182 dias em 6rgaos estranhos a administragao municipal ;

v' 0 servidor que passou a ocupar outro cargo de provimento efetivo, no ano
base, mediante concurso de ingresso ou acesso; ou

v' 0 servidor que estiver em exercicio de mandato legislativo ou em chefia de

Poder Executivo.

24



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Brasil. Constituicdo Federal, 1988.

Sdo Paulo, Sdo Paulo. Diario Oficial da Cidade, = 2003/2004/2007/2008/2010,2011 e
2012

Dutra, Joel Souza. Administragdao de Carreira: uma proposta para repensar a

gestdao de pessoas. Sao Paulo: Atlas, 1996.

Dutra, Joel Souza. Gestdo por competéncias. Sdo Paulo. Editora Gente, 62 edicdo,

2002.

Hall, D.Careers in organizations. Gleenview, 111:Scott Foresman, 1976.

Saraiva, E. O Sistema de Carreira no setor Publico: descricdo, analise comparativa

e Perspectivas. Sao Paulo: Atlas, 2006.

Rogel, Georgia Tiepolo Schmidt. Tese de Mestrado: Os efeitos da participacdo em

programas de um sistema de educagdo corporativa sobre a carreira: um estudo de

caso. S3o Paulo. USP, 2008

Malvezzi, Sigmar. Novo Conceito de Carreira. Sao Paulo. IBMEC,2011

Sigollo, Walter.Desenvolvendo Competéncias nos Gestores Publicos. S3o Paulo.

Sabesp, 2011

Brasil. Relatorio de Gestdo: Servicos Compartilhados — Critério Pessoas, 2010

Brasil, Brasilia. Portaria N22 de 25 de maio de 2006. Ministério do Trabalho e

Emprego, 2006

25



