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APRESENTACAO

GuILHERME Dias
MINISTRO DO PLANEJAMENTO,

ORCAMENTO E GESTAO

A gestao de Recursos Humanos no Governo Fernando Henrique Cardoso precisa
ser melhor compreendida pela sociedade. Trabalhamos nos altimos oito anos para
chegar a um quadro de servidores mais enxuto e mais qualificado, movido pelo
compromisso com resultados, consciente de que cada atividade dentro do servico
publico tem uma funcio social, comprometido com a ética e com a transparéncia.

Essa transformacao implicou requalificar servidores publicos para novas fungoes,
mais adequadas as novas demandas da sociedade. E redirecionar o quadro de pessoal,
com a realizacdo de concursos, estimulos a cursos de graduacio e especializacao,
valorizagdo das carreiras estratégicas e implementacao de sistemas de remuneragao
por desempenho.

O gasto com pessoal constitui o segundo maior item de despesas nao financeiras
da Unido, abaixo apenas do pagamento de beneficios da Previdéncia Social. Mas
passamos a gastar melhor; estimulando a produtividade; retendo e atraindo quadros
mais qualificados; mudando, em sintese, o perfil do servidor publico.

O trabalho na area de gestao ¢ arduo, continuo e nem sempre percebido na sua
magnitude. Entretanto, acredito que construimos nesses oito anos as bases para
uma mudanga substancial no padriao de qualidade do servico publico. Ficamos
mais proximos do padrao de exigéncia da propria sociedade, que paga impostos e
quer servigos.

Nesta publicagio, o leitor encontrara o registro dos esforgos realizados no sentido
de construir uma burocracia profissional, qualificada para os enormes desafios que
o Governo Federal tem que enfrentar.

Sabemos que muito ainda precisa ser feito nessa area. E, neste sentido, acredito
que a publica¢do podera facilitar o trabalho da nova equipe de governo, na medida

em que contém um balanco das a¢oes ja realizadas.
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2. ORIENTACOES ESTRATEGICAS

O inicio do primeiro mandato do Presidente FHC coincide com um
conjunto de transformagdes no contexto e na forma de atuacio do Esta-
do cujos contornos aparecem naquele momento:

1. as mudancas do papel do Estado, que se retrai em areas onde a
iniciativa privada pode prover servicos de maneira mais satisfatoria;
tem inicio o processo de privatizagdao e a conseqiente necessidade
de exercer a atividade regulatéria de maneira ampliada;

2. a descentralizagao da responsabilidade pela provisao de servicos
a estados e municipios, atribuindo a Unido o papel de estabelecer
diretrizes gerais, financiar e controlar a implementa¢iao de politicas,
especialmente nos campos social e ambiental, adequando-se ao mar-
co constitucional;

3. a presenga cada vez mais forte de organizagdes da sociedade civil
realizando acdes de interesse publico;

4. a necessidade de conter o crescimento das despesas com pessoal;
5. a necessidade de oferecer mais e melhores servigos aos cida-
daos;

6. a necessidade de atuar de modo essencialmente estratégico, arti-
culando atores em convergéncia no desenvolvimento do pafs, esta-
belecendo parcerias e focalizando sua atuagdo em 4reas cuja rele-
vancia foi incrementada pelo processo de globaliza¢io;

7. a exigéncia, por parte da sociedade, de um processo de governanca
transparente ¢ ético.

A implementacio de um programa que pudesse responder adequa-
damente a esse quadro nao poderia se realizar sem a colaboracio
competente de um corpo de funcionarios publicos preparado.

O desafio de constitui-lo se mostrou nada pequeno, tendo em vista

que as qualificacbes do quadro administrativo herdado estavam bastan-
te distantes das que haviam se tornado necessarias.
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Para dar conta dessas transformagoes era preciso:

* Adequar o perfil da for¢a de trabalho as novas fun¢oes do Estado;

* Aumentar a oferta de oportunidades atrativas de trabalho no
setor publico tanto para os potenciais ingressantes como para Os seus
atuais integrantes;

* Investir permanentemente em qualificagao dos servidores para
o alcance do perfil adequado e para que eles efetivamente agregassem
valor aos processos de trabalho;

* Definir uma estrutura de incentivos que aumentasse a motiva-
¢do, valorizando o desempenho;

* Promover o gerenciamento eficaz, ético e coerente com os ni-
veis de responsabilidade;

* Selecionar os novos quadros através da identificacao das compe-
téncias necessarias.

A fim de obter tais resultados, foi imprescindivel atuar sobre o perfil
da forga de trabalho da administracao federal. A énfase nas novas
fun¢des do Estado exigia um quadro enxuto e altamente qualifica-
do, movido pelo compromisso com resultados, ¢ nio apenas pelo
cumprimento de formalidades legais. Sabia-se que a agenda de reforma
seria longa — tanto em funcdo da rigidez constitucional, que vedava a
demissdo de servidores e garantia a estabilidade plena, quanto por
se tratar de uma profunda mudanga cultural (Pacheco, 2002)'.

Nesse sentido, as agoes empreendidas precisam de tempo para ama-
durecer. Nas palavras do Ministro do Planejamento, Or¢amento e Ges-
tao Guilherme Dias, “a gestao de Recursos Humanos, a partir da Refor-
ma do Estado desenvolvida no atual governo, equivale a uma verdadei-
ra revolu¢io silenciosa (...). Alguns frutos desse trabalho ja comeg¢am a
aparecer, mas nao se trata de uma ac¢ao imediatista. Os resultados, de
fato, serdo contabilizados pelos proximos governos.”?

As medidas adotadas conciliaram as restri¢ées fiscais com a pro-
mo¢do da mudanga do perfil e da qualificagdo dos Recursos Hu-
manos. Assim, a Nova Politica de Recursos Humanos do Governo Fe-
deral levou em consideragcao dois aspectos como ponto de partida. O
primeiro refere-se a constatagao de que o quadro de pessoal do Estado

,Pa[/)em, R. S, (2002), “O controle do anmento de efetivos na funcio piiblica brasileira”. In INA-Instituto
g\“vd[l'oﬂtl/ de Administracio, A Reinvencio da Fungao Piblica. Lisboa, INA, pp.49-68.

Dias, G. G. (2002). Discurso do Ministro do Planejamento, Orcamento e Gestao para o Semindrio
“Capital humano ¢ governanca: balanco e desafios para a administracao piiblica”. Brasilia: mimeo
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precisava ser fortalecido num contexto de restri¢cdes fiscais; o segundo
diz respeito ao reconhecimento de que as pessoas, o capital humano ¢
o recurso mais importante de que dispéem as organizagdes publicas ou
privadas para fazerem face aos desafios colocados pelo contexto em
permanente transformagao.

A situagdo financeira do Estado implicava que a primeira decisio a
ser tomada envolvia a definicdo de critérios, ja que nao se podia — devi-
do a escassez de recursos — e nao se considerava adequado — devido a
ocorréncia de distor¢oes — garantir um tratamento igual para todos.

Um critério que tinha como norteador a comparagio foi adotado:
compara¢io com valores remuneratorios pagos pelo setor privado, ou
vigentes em outros pafses para func¢ao ou qualificagdo equivalente; com-
paracio com as regras vigentes para o trabalhador do setor privado de
forma a promover, quando fosse o caso, a aproximac¢do entre 0s merca-
dos de trabalho privado e publico.

11
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3. DIAGNOSsTICO INICIAL E
o0 PLANO DIRETOR

A Nova Politica de Recursos Humanos foi elaborada com base em um
diagnéstico preliminar sobre a situacdo vigente até 1995. Nesse diagnos-
tico foram identificadas algumas caracteristicas ou distor¢des na forma
como os servidores publicos vinham sendo administrados.

Verificou-se que a gestao dos servidores publicos implicava gastos
cada vez maiores, sendo que, paradoxalmente nao havia dados disponi-
veis que permitissem identificar claramente os itens e os grupos de ser-
vidores com maior participacido nesse gasto', e os dados disponiveis
existiam sob forma excessivamente agregada, dizendo respeito apenas
ao total das despesas.

Nio havia, aparentemente, um conjunto organizado e coerente de
acOes que conciliassem a visao dos Recursos Humanos como um dos
principais componentes da despesa publica, com a nocao de que repre-
sentavam um ativo importante para o fortalecimento da governanga do
Estado. Em conseqiiéncia a Politica de Recursos Humanos era norteada
por duas linhas aparentemente contraditorias, mas cuja convivéncia era
necessaria para que fossem equacionadas as pressoes delas decorrentes.

Havia, de um lado, uma tentativa de tratar todos, iguais e diferentes,
da mesma forma, um tratamento isondémico que resultava em medidas
como a concessao de reajustes salariais uniformes para todas as catego-
rias, independentemente da funcdo exercida, da qualificacio ou eventu-
al escassez desse tipo de profissional no quadro de pessoal do servico
publico®. De outro lado, havia um modelo de “balcao” para o atendi-
mento caso a caso das demandas de categorias com maior poder de
pressao.

Talvez como conseqiiéncia dessa auséncia de diretrizes gerais e, cer-
tamente, contribuindo para agrava-la, havia uma situacao de confusio
muito grande nas regras relativas a pessoal. Ainda que o Regime Juridico

: Nao se sabia, por exemplo, o niimero total exato de servidores piiblicos.

" Durante o governo Collor (1990-92), honve uma queda generalizada dos niveis reais de saldrio no
setor piiblico; a partir de 1993, o governo Itamar buscon recuperar os niveis salariais dos servidores, por
meio de aunmentos lineares, recompondo o nivel salarial dos anos 80.

13
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Unico estivesse contido numa Lei (n. 8.112, de 11 de dezembro de 1990),
a legislagcao sobre remuneracdo e sobre a criacao de cargos e carreiras
especificos encontrava-se dispersa em uma infinidade de documentos
que nio estavam sistematicamente organizados.

Adicionalmente, com a implantacio do Regime Juridico Unico para
todos os 6rgiaos e entidades da Administracio Publica Federal - APFE, a
partir da Constituicao de 1988, os planos de cargos e salarios de autarquias
e fundagdes, originalmente especificos e regidos pelas regras da CLT
Consolidac¢ao das Leis do Trabalho, foram incorporados ao quadro de
pessoal do setor publico, o que gerou uma infinidade de denomina¢Ses
de cargos diferentes para uma mesma funcao.

Sendo assim, a Politica de Recursos Humanos propos um conjunto de
acOes para gerenciar as pessoas que trabalham no setor publico, de um
lado, integrado e coerente e, de outro, articulado com o processo de revi-
sao das fungdes do Estado que entdo se iniciava.

Havia o reconhecimento de que fungoes diferentes implicam modelos
institucionais diferentes, que tém requisitos de gestao (de recursos huma-
nos, financeiros, materiais etc.) diversos, rompendo com a nog¢do de que as
regras que regem o setor publico tém que ser necessariamente uniformes.

O Plano Diretor previa uma reorganizagao de estruturas e da forma
de gestio em cada um dos quatro setores de atividade do Estado’.

No nucleo estratégico, deveriam ser mantidas ou mesmo fortalecidas
as caracteristicas basicas da administracdo burocratica, visando o resgate
da sua capacidade de formulacido, avaliacdo e negociacio em relacdo as
politicas publicas, além da incorporag¢iao de novos instrumentos de

" De acords com o Plano Diretor da Reforma do Aparelho de Estado, as funcoes do setor piiblico
identificaveis  nos Estados contempordneos se  dividem —em:
- niicleo estratégico ¢ o setor onde se realiza a formulacio das politicas piiblicas de forma a garantir
a coeréncia das diversas agies implementadas, a negociacio de contratos com as entidades descen-
tralizadas, as atividades de avaliacio ¢ controle. Do ponto de vista da organizacio administrativa,
compreende, no Poder Executivo Federal, a segmentos dos drgaos da administracao direta  que
integram a estrutura da Presidéncia da Repiiblica ¢ dos Ministérios;
- setor de atividades exclusivas de Estado, que compreende as atividades em que o poder de Estado ¢
exercido, tais como regulacdo, fiscalizacio, arrecadacdo, policia ete. A este setor pertencem  muitas
das entidades sitnadas na administragao indireta, em geral instituidas na forma de autarquias oun de
fundagoes  priblicas;

setor de  servicos ndo-exclusivos on  competitivos abrange as atividades que o Estado realiza ou
subsidia porque sao de alta relevincia para o bem-estar da sociedade. Na administracio piblica
encontram-se organizadas sob a forma de antarquias on fundacoes piblicas, no dmbito da adminis-
tracao  indireta;
- setor de producio de bens e servicos para o mercado que consiste na atividade produtiva realizada
direta on indiretamente pelo Estado, por intermédio das empresas piiblicas on de economia mista,
que operam em setores de servicos piriblicos ou ontros setores econdmicos considerados estratégicos.

14
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contratualizacdo de resultados para o aperfeicoamento do controle so-
bre as entidades descentralizadas, responsaveis pela implementagao das
politicas.

No caso das autarquias e fundagdes que exercem atividades exclusi-
vas de Estado - tais como regulacio, fiscalizacdo, arrecada¢ido, policia
etc. - o objetivo era a revitalizacdo por meio da introducao de um novo
modelo institucional — as Agéncias — que teriam maior autonomia admi-
nistrativa e, em contrapartida, seriam objeto de permanente avaliacao de
desempenho em termos da satisfacao do usuario, do controle de custos
e o controle por resultados®.

Além disso, a identificacdo do estatal com o publico foi relativizada, com
o crescente reconhecimento da existéncia de um setor nao-estatal dinamico
que poderia desempenhar agdes de interesse publico, podendo ser integra-
do ao processo de provimento das fun¢des nao-exclusivas de Estado.

O setor de atividades nao-exclusivas de Estado seria “publicizado”
por meio da qualificacio de Organizagoes Sociais — OS que passariam a
executar as atividades de entidades publicas que desempenham ativida-
des de importancia social. Para tanto, as institui¢des qualificadas como
OS, assumiriam a gestdo do respectivo patriménio e recursos publicos,
que deveria ser orientada pelos principios da administragdo gerencial.

A partir da redefinicio das formas de gestdo compativeis com os
diversos setores de atividades do Estado o Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, previu novas formas contratuais para as diferen-
tes categorias de trabalho realizado no setor publico:

* cargos e carreiras, regidos pelo Regime Juridico Unico, para as
atividades tipicas de Estado;

* empregos publicos para as atividades técnicas e de prazos defini-
dos, nao tipicas de Estado;

* contratagdao segundo regras do setor privado para atividades auxiliares
terceirizadas ou executadas por organiza¢des de interesse publico nao-estatal.

A proposi¢ao de novas formas contratuais para diversas categorias de trabalho,
ou a previsao de novos regimes de trabalho tinha como base a no¢ao de que o
Estado necessitava um quadro de pessoal estruturado de forma a permitir a
convivéncia da permanéncia com a mudanga.

Era preciso garantir que na for¢a de trabalho do setor publico existissem de um

4  ree P . . T . P . .
A idéia das Agéncias den origem, concretamente, a dois modelos institucionais: as Agéncias Executivas
e as Agéncias Reguladoras.
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lado, profissionais que representassem o elemento permanente e os valores inerentes
ainstituicao Estado e outros, de outro lado, que respondessem aos desafios colocados
pelo contexto em permanente muta¢ao em que os Estados atuam.

De modo geral, propunha-se quatro grupos diferentes de profissionais para as
organizagoes governamentais.

O primeiro era composto pelas carreiras exercendo atividades ex-
clusivas de Estado. Esse ¢ o corpo de servidores que deve continuar a
ter uma permanéncia longa e protegida no servigo publico. Incluem-se
as carreiras voltadas a gestdo de politicas publicas, o que implica na sua
formulacio, controle, articulacio e avaliacdo; ao exercicio de atividades
juridicas e de policia (inclusive a fiscalizagdo); e uma nova carreira vol-
tada a atividade regulatéria. Incluem-se também as atividades de defesa
dos interesses nacionais, tradicionalmente exercidas por diplomatas e pelas Forcas
Armadas.

Associados a essas carreiras deveriam existir grupos de especialis-
tas, cuja atividade nao implicasse em poder de Estado. Deveriam cola-
borar na definicao de politicas publicas, por exemplo, por dominarem o
campo relativo a um determinado Zsswe. Para esse grupo, o regime de
trabalho adequado era o do emprego publico.

Outro grupo dizia respeito aos que prestam os servicos publicos que
podem ser contratados no mercado, através, por exemplo, das Orga-
niza¢des Sociais. Nesse campo da implementacio de politicas ha uma
grande possibilidade de absorver grandes contingentes de colaborado-
res de escolaridade média ou até mesmo fundamental. Na 4rea de satde verificam-
se, exemplos de sucesso como os agentes comunitarios de saride.

O dltimo grupo é constituido pelo pessoal auxiliar administrativo, que
igualmente poderia ser contratado no mercado, via terceirizagio. Com a
informatizagao e a permanente revisao dos processos de trabalho, esse grupo tenderia
a decrescer, comparado aos patamares atuais.

Na revisao das funcbes do Estado havia a consideracio de que com a
transferéncia de acdes publicas para novos modelos institucionais, o
nucleo central do Estado deveria ser fortalecido. A constituicio de um
quadro de pessoal de nivel superior, altamente capacitado e a sua per-
manente renovagao representava um importante elemento nesse processo de
fortalecimento.

Entendia-se, de um lado, que o nucleo estratégico representava basi-
camente “o Estado enquanto pessoal” e no processo de formulacio da
politica de recursos humanos, grande atencio foi dada a esse aspecto. De outro

16
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lado, a defini¢do sobre o quadro de pessoal das atividades nao pertencentes ao
nucleo estratégico dizia respeito aos recursos humanos das Agéncias, a regulamentacao
do emprego publico e a dissemina¢ao do modelo das Organizagdes Sociais — com
contratacao segundo as regras do setor privado — entre as autarquias e fundagdes
publicas voltadas para atividades nao-exclusivas de Estado, além da terceirizagao de
atividades auxiliares.

No diagnéstico do Plano Diretor foram verificados alguns problemas no quadro
de pessoal do Poder Executivo Federal: o nimero de servidores de nivel auxiliar e
intermediario superava o de servidores de nivel superior e, ndo apenas isso, a
remunerag¢ao dos primeiros era supetior a de fungdes equivalentes do setor privado,
enquanto esta era inferior, de uma maneira geral, no caso dos servidores de nivel
supetior.

Historicamente, o servico puiblico tem pago salarios mais altos do que a iniciativa
privada nas fungdes de nivel médio e oferece salarios bem mais baixos para
profissionais de nivel superior, também em relagao ao setor privado. A comparagao
das remuneracGes médias em 1995 esta ilustrada na Tabela 1. Isso resulta em perda
de quadros qualificados, em desperdicio dos recursos aplicados em formagao,
treinamento e qualificagio.

Tabela 1.
Salarios médios - setor privado e setor publico (em R$ de maio/1995)
: SALARIO MEDIO SETOR | SALARIO MEDIO SETOR DIFERENGA
NIVEL DOS CARGOS PRIVADO PUBLICO PUBLICO/PRIVADO
Cargos executivos 7.080 6.069 -14%
Cargos de nivel superior 1.899 1.814 -5%
Cargos de nivel médio 926 899 -3%
Cargos operacionais 437 635 +45%

Fonte: Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, MARE

Quaisquer que fossem as explicagdes ¢ herancas histéricas para a
composi¢ao do quadro de pessoal do setor publico, a constatagido era
bastante evidente: ndo era um perfil de for¢a de trabalho adequado para
enfrentar os novos desafios colocados para o governo central (Pacheco,
2002)°. Além disso, o Poder Executivo Federal nio pagava salirios atrati-
vos para os servidores de nivel de escolaridade de que era mais carente
e que eram julgados fundamentais para implementar a Reforma entdo em

;Pazhem, R. 8. (2002), “O controle do anmento de efetivos na funcao piblica brasileira”. In INA-
Instituto Nacional de Administracio, A Reinvengao da Func¢ao Piiblica. Lisboa, INA, pp.49-68.
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curso. Em vista disso, houve o reconhecimento de que a politica de
reajustes lineares, além de nido resolver o problema daqueles que se
consideravam mal remunerados, acentuava distor¢oes.

No caso das carreiras melhor remuneradas, a diferenca entre a remu-
neracdo inicial e final (amplitude remuneratéria) era reduzida, o que, do
ponto de vista exclusivamente salarial, comprometia a motiva¢io dos
individuos em avancarem na carreira, porque os incrementos de valores
com a Progressao ou promogao eram minimos.

Havia a compreensao de que a adequagao dos recursos humanos era
prioritaria no contexto de mudanca implicando o estabelecimento de
uma politica voltada para a atra¢io de novos servidores, o desenvolvi-
mento de pessoal, a implanta¢io de um sistema remuneratério adequa-
do que estimulasse o desempenho através de incentivos, e a institui¢io e
reorganizacao de carreiras e cargos de forma a compatibiliza-los com a
necessaria reconstru¢ao do aparelho do Estado.
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4. PerriL pos ReEcursos HuMANOS
DA ADMINISTRACAO PUBLICA
FEDERAL

A implementac¢ao de agcdes da Nova Politica de Recursos Humanos promoveu
significativas mudancas quantitativas e, sobretudo, qualitativas, no quadro de pessoal
do Poder Executivo Federal. Entre 1997 e 2002 verifica-se uma reducio de cerca
de 13% no contingente de servidores da Administracao Publica Federal no Poder
Executivo' (Tabela 2).

Tabela 2.

Evolucdo do quantitativo de servidores civis ativos*
ANO EXECUTIVO EXECUTIVO + ESTATAIS
1995 567.689 1.140.711
1996 554.736 1.068.063
1997 531.725 994.805
1998 513.720 919.732
1999 497.125 871.918
2000 486.912 809.585
2001 458.743 776.736

2002/agosto 459.821 785.955

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal n° 76, agosto/ 2002, MP.
Dados do més de dezenbro, com excecao do ano de 2002.

A partir de 1997, considerado o critério forca de trabalbo.

* Inclui contrato temporario.

Esses numeros, entretanto, nao expressam a profunda transformacgio
que se operou nas caracteristicas dessa for¢a de trabalho. Entre 1995 e
2002, através da realizacao de concursos, a forca de trabalho da Adminis-
tracao Publica Federal evoluiu no sentido de uma maior qualifica¢io:
tanto os cargos de nivel superior como os servidores com escolaridade
universitaria tém aumentado.

A participacao dos cargos de nivel superior do Poder Executivo Federal no total

! Entre 1995 ¢ 2002 o percentual de reducio foi de cerca de 19%, mas parte dele pode ser atribuido a
mudan¢a na metodologia de cdaleulo do quantitativo de servidores.
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aumentou progressivamente de 33,5% em 1997 para 39,7% em 2002
(dados de agosto), enquanto que a participa¢do dos cargos intermediarios
e auxiliares, reduziu-se ou manteve-se constante, num contingente total
que vem diminuindo anualmente. A partir de 2001, os servidores com
nivel superior passaram a constituir mais da metade da forca de trabalho
do Governo Federal (Tabela 3).

Tabela 3.
NIVEL 1996 1997 1998 1999 2000 2001* 2002/AGOSTO*

Cargos

Superior 33,5 34,3 34,6 36,4 37,0 38,9 39,7
Intermediario 57,9 56,9 56,4 54,4 53,6 51,0 49,9
Auxiliar 5,7 5,6 55 54 54 54 54
Servidor

Superior** nd 44,00 459 48,2 493 52,6 53,8

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal, virios niimeros, MP.

Os valores sao referentes ao més de dezentbro exceto no ano 2002.

A soma nao ddi 100% porque existem cargos para os quais ndao havia informacao.
* Valores provisorios

** Graduacio, aperfeicoamento, especializagio, pds-graduagao, mestrado e doutorado.

Evolu¢do do nivel de escolaridade dos cargos e dos servidores ativos civis do
Poder Executivo Federal (em %)

A redugio do quantitativo de pessoal do Poder Executivo Federal
também nao se refletiu de maneira uniforme entre as diversas carreiras e
cargos que compdem o seu quadro de pessoal (Tabela 4). Efetivamente,
a maior parte da reducdo ocorrida verificou-se nas atividades que nao
constitufam o nucleo estratégico e/ou foram passiveis de terceirizacio.
As carreiras ou cargos que exercem atividades exclusivas de Estado tais
como gestao, auditoria, area juridica, diplomacia, entre outros, foram for-
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talecidos com o incremento de seu quantitativo, além da revisio das
respectivas remuneragoes que sera tratada em item especifico.

Tabela 4.

AR D arC0S DAS 1 agora002* JANA1998 | VARIAGAO %
gestao 4.424 2.777 59
auditoria 21.467 20.432 5
diplomacia 2.453 2.237 10
juridica 5.303 3.507 51
policia federal 7.062 6.588 7
C&T 25.052 25.380 -1
reforma agréria 663 712 -7
fiscalizagao 2.813 1.451 94
educagdo (docente) 73.558 72.155 2
PCC 316.410 367.650 -14
CVM 292 335 -13
SUSEP 272 261 4
DACTA 197 239 -18
Pol. Rod. Federal 7.397 8.406 -12
TOTAL 467.363 512.130 -9

Fonte: SRH/MP

* Dados provisorios.

Poder Executivo Federal. Evolucao do quantitativo de pessoal:
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carreiras e cargos de areas selecionadas

5. A CONSTRUCAO E O DESENHO

DOS CARGOS E CARREIRAS:
——ATUAHDADE EPERSPECTIVAS ——

Para administrar o sistema complexo, no qual a execucdo das atividades do
Estado ¢ descentralizada, de forma a garantir a qualidade e a continuidade da
prestacio dos servicos e a realizagdo do interesse publico, era necessario um
grupo de servidores de carreira para conservar a memoria institucional das
organizagoes, coordenar e supervisionar a vasta rede de parceiros e dar vida
aos valores fundamentais que definem o setor publico.

Assim, o novo papel do Estado pressupunha o fortalecimento das
carreiras voltadas para a formulacdo, controle e avaliacao de politicas
publicas, bem como para atividades exclusivas de Estado. Uma vez que as novas
fungdes estavam relacionadas com decisoes estratégicas de Estado, as carreiras a
serem fortalecidas seriam as de nivel superior associadas ao desempenho de tais
competencias.

Nessas areas foram criadas carreiras de nivel superior especificas ou
foram reestruturadas carreiras existentes. O Quadro 1 contém os princi-
pais dispositivos legais que implementaram essas medidas.

Com respeito as carreiras, procurou-se:

* possibilitar uma gestao de RH mais flexivel, criando carreiras hori-
zontais, cujos integrantes podem ter exercicio em diversos 6rgaos de
forma a facilitar a realocacdo dos funcionarios de acordo com as estraté-
gias governamentais;

* ¢, conseqlientemente, definir as atribui¢des das carreiras, cargos e
empregos de forma suficientemente ampla, o que possibilitaria sua atuacdo em um
namero maior de atividades.

A nova organizacao das carreiras e cargos foi baseada no enriqueci-
mento do trabalho, tornando as atribuicoes mais amplas e genéricas de
forma que ndo sejam especificas de uma unica organizag¢iao. Ou seja,
seus integrantes poderao atuar em diversos 6rgaos ou entidades. Por
outro lado, houve preocupacio com mecanismos que garantam a
vinculagdo do servidor a organizacdo em que estiver efetivamente em
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exercicio, bem como com a unidade caracteristica de uma carreira.

Pretendeu-se uma redefini¢do do conceito de carreira, uma vez que o
conceito tradicional era passivel de aplicacdo apenas em contextos esta-
veis e em organizacdes hierarquizadas. Na Nova Politica de Recursos
Humanos, uma carreira caracteriza-se por trés elementos. Primeiro, refe-
re-se a um conjunto de cargos que se submetem a regras comuns no que
diz respeito ao ingresso, a promoc¢ao entre as diversas classes, a lotagdao e
movimentacao entre 6rgaos e entidades do Poder Executivo Federal e a
remunerag¢ao dos seus integrantes. Segundo, seus integrantes detém um repertorio
comum de qualificacGes e habilidades. Terceiro, esse sistema organizado de regras
aplica-se aos servidores que representam o quadro de pessoal permanente do Estado,
exercendo, portanto, atividades tipicas de Estado'.

Quadro 1.
Criacdo ou reestruturacao de carreiras e cargos. Principais dispositivos
Medida Proviséria n° 52, de 4 de julho de 2002 Dispbe sobre a criacdo da carreira de Supervisdao do

Sistema de Salide e da outras providéncias

. . . Dispde sobre a criagdo de Guarda de Policia Federal e de Analista de
Medida Proviséria n® 51, de 4 de julho de 2002 Informagdes Policiais no Quadro de Pessoal do Departamento de Policia
Federal e da outras providéncias

Dispde sobre a estruturacdo da carreira de Perito Federal Agrério, a

f isAria n® ; criacdo da Gratificacao de Desempenho de Atividade de Perito Federal
Medida Provisoria n 47, de 26 de junho de 2002 Agrario — GDAPA e da Gratificacao Especial de Perito Federal Agrario -

GEPRA e dd outras providéncias

Dispde sobre a remuneracdo dos cargos de Procurador da Fazenda

Medida Provisoria n® 43, de 25 de junho de 2002 Nacional e d4 outras providéncias

. o X Dispde sobre a estruturacdo da carreira de Inteligéncia, a remuneracdo
Medida Provisoria n® 42, de 25 de junho de 2002 dos integrantes do quadro de pessoal da Agéncia Brasileira de Inteligéncia
—ABIN e dé outras providéncias

Dispde sobre a estruturacdo de 6rgados, cria cargos em comissao no

Medida Provisoria n 37, de 8 de maio de 2002. ambito do Poder Executivo Federal, e dd outras providéncias.

. L . Dispde sobre a criagao, reestruturacdo e organizacao de carreiras, cargos
Medida Provisoria n® 2.229-43, de 19 de fevereiro de 2001. | e fungdes comissionadas técnicas no 4mbito da Administragdo Publica
Federal direta, autarquica e fundacional, e dd outras providéncias.

. - Dispde sobre a reestruturacao da Carreira Auditoria do Tesouro Nacional
Medida Provisdria n° 2.175-29, de 24 de agosto de 2001 e | ¢ rganizacio da Carreira Auditoria-Fiscal da Previdéncia Social & da

Medida Proviséria n® 46, de 25 de junho de 2002. Carreira Auditoria-Fiscal do Trabalho.

Dispde sobre a estruturacdo da carreira da seguridade social e do
Lei n? 10.483, de 3 de julho de 2002 trabalho, no dmbito da Administragdo Piblica Federal, e da outras
providéncias

" Brasil. Ministério da Administracao ¢ Reforma do Estado (1997).
A nova politica de recursos humanos. Brasilia: MARE (Cadernos MARE da reforma do Estado; ¢. 11).
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Lei n®10.480, de 2 de julho de 2002

Dispde sobre o quadro de pessoal da Advocacia-Geral da Unido, a criacdo
da Gratificacdo de Desempenho de Atividade de Apoio Técnico-
Administrativo na AGU - GDAA, cria a Procuradoria-Geral Federal, e
daoutras providéncias

Lei n®10.410, de 11 de janeiro de 2002.

Cria e disciplina a carreira de Especialista em Meio Ambiente.

Lei n®10.356, de 27 de dezembro de 2001.

Disp@e sobre o Quadro de Pessoal e o Plano de Carreira do Tribunal de
Contas da Unido e dé outras providéncias.

Lei n®10.355, de 26 de dezembro de 2001.

Dispde sobre a estruturacao da Carreira Previdencidria no ambito do
Instituto Nacional do Seguro Social HNSS, e d outras providéncias.

Lei n®10.033, de 24 de outubro de 2000.

Cria cargos de Procurador da Repdblica na carreira do Ministério Pablico
Federal.

Lei n29.962, de 22 de fevereiro de 2000.

Disciplina o regime de emprego publico do pessoal da Administracao
federal direta, autdrquica e fundacional, e dd outras providéncias.

Lei n?9.953, de 4 de janeiro de 2000.

Dispde sobre a Carreira de Apoio Técnico-Administrativo do Ministério
Publico da Unido, fixa os valores de sua remuneragdo e dd outras
providéncias.

Fonte: ENAP, 2002

* ENAP (2002): Reforma empreendedora da administracao priblica: acoes do periodo 1995-2002. Brasilia: ENAP.
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6. REMUNERACAO, VALIA RELATIVA,
AVALIACAO DE DESEMPENHO E
INCENTIVOS (PECUNIARIOS E NAO

PECUNIARIOS)

As agbes de criagao ou reestruturagao de carreiras foram complementadas
pela revisao dos padroes remuneratorios e com a instituicao de incenti-
vos associados ao desempenho do servidor.

A partir de 1995, o governo buscou elevar o padrao de remuneragio do setor
publico seletivamente. O parametro basico para a defini¢ao das correcoes salariais
tem sido a remuneracio para cargos equivalentes no setor privado, observada a
restri¢ao estabelecida pela disponibilidade orgamentaria. Importante também ¢ a
recuperac¢do da hierarquia salarial, isto é, da consisténcia da estrutura de salarios
relativos, baseada na complexidade das atribui¢oes, responsabilidades e competéncias,
assim como a idéia de que uma parcela da remuneracao do servidor deve ser
variavel e vinculada ao desempenho do individuo e da unidade para cujos resultados
contribui.

A implanta¢do de um complexo sistema de gratificacdes associadas
ao desempenho tornou possivel a concessio de reajustes nao-lineares e
especificos a grupos de servidores considerados como prioritarios.

Cabe ressaltar, que a utilizacao da gratificacio como componente da
remunera¢iao do servidor publico federal niao se constitui em uma novi-
dade implantada no Governo FHC. Desde ha muito é uma pratica comum na
Administragao Puablica Federal. Uma vez que os Vencimentos Basicos — VB eram
praticamente isonémicos para todas as carreiras e cargos, a diferenciacao de
remunerac¢ao se fazia mediante diversas gratificacoes e chegavam a representar entre
200 2 900% do VB.

No entanto, durante o Governo FHC foram introduzidas modificacoes
importantes no que se refere a gratificagdes: a) o valor da gratificagdo a
ser pago depende do desempenho institucional e individual, introduzin-
do assim a necessidade da definicio de metas institucionais e fatores e/
ou competéncias individuais desejadas para o ocupante do cargo e pro-

27

‘ LIVRO BRANCO RH_12-DEZ.pmd 27 12/15/02, 05:39



cessos avaliativos para os dois aspectos'; b) extensdo da sistematica de
gratificacbes a praticamente todas as carreiras (antes estavam circunscri-
tas a um numero reduzido); ¢) rompimento da cultura do valor dnico de
gratificagdo para todos os servidores de um mesmo grupamento; d)
reducdo da participaciao da gratificacao no valor total da remuneragio a
cerca de 30%, possibilitando avaliacdes mais realistas®; e) vinculagdo de
acOes de capacitacio corretivas para situagdoes de desempenho
insatisfatorio; f) foi introduzido o conceito de ajuste forcado para evitar a ocorréncia
do fenomeno conhecido como “complacéncia” tendo em vista a falta de cultura
avaliativa individual® e a consequiente repercussio financeira da avaliagio efetuada.
Para tanto, ou definiu-se um percentual de servidores passiveis de receberem
pontuacao maxima ou estabeleceu-se as figuras da média e desvio-padrao das
pontuacoes para avaliagio de um grupo de servidores.

Foi promovida a revisao da remuneragao de cerca de 40 carreiras estruturadas.
Entre 1995 e 2002, todos os servidores civis ativos tiveram algum tipo de revisao
nas suas atividades e nas suas remuneracoes. Cerca de 1 milhdo e 67 mil servidores
foram beneficiados com a reestruturagiao das carreiras ou gratificagdes por
desempenho. A Tabela 5 apresenta um resumo das revisdes remuneratorias
promovidas entre 1995 e 2002. Verificam-se aumentos expressivos que, em alguns
casos superaram 1.000%, embora a taxa média de aumento tenha sido de cerca de
210%. Coerente com a diretriz de aumento da amplitude remuneratoria, os aumentos
ocorridos no salario final sio, de forma geral, superiores aos do inicial.

" Com excecdao da Retribuicao Adicional Varidvel - RAV e da Gratificacao de Fiscalizacao e Arrecadagao
- GEEA, qune pressupunham nma avaliacio de desempenho baseada em metas, praticamente todas as
demais anteriormente existentes eram atribuidas em funcio da simples vinculacio ao cargo.

A redugao da participacao da  gratificacio na composicao remuneratiria responde a preocupacdao de
evitar que eventual avaliacio insatisfatiria viesse a comprometer a capacidade de compra do saldrio, com
a drdstica reducao do mesmo. Além deste aspecto, a auséncia de uma cultura meritocritica e de valoriza-
¢do da avaliagio na APF recomendava que o peso da avaliacio fosse ampliado gradativamente para que
05 avaliadores ndo se sentissem constrangidos ao aplicar corretamente os critérios da avaliacao.

" Historicamente aos gestores de equipes nunca foi atribuida a responsabilidade de avaliacio para efeito
remuneratirio e que sempre se  praticara a politica de gratificacies idénticas para todos os servidores de
um  mesmo  segmento.
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Tabela 5.
Evolucdo da estrutura salarial dos Cargos/Carreiras dos Servidores Civis do Po-
der Executivo entre 1994 e 2002

CARGO / CARREIRA DEZ/94 SET/02 % DE VARIAGAO
Inicial | Final ' | Inicial | Final ' | Inicial | Final’
Gestao
-Analista Planej.Orcamento / Financas e Controle / Gestor - NS 2.016 2,612 | 2.970 6.971 47 167
-Analista de Comércio Exterior - NS 2 2.970 6.971 - -
- Técnico de Planejamento - TP 1500 - NS 2.016 2.612| 2.970 6.971 47 167
- Técnico de Planejamento e Pesquisa do IPEA - NS 2.016 2.612| 2.970 6.971 47 167
- Demais Cargos de Nivel Superior do IPEA 2.016 2.612| 2.970 6.971 47 167
- Demais Cargos de Nivel Intermedidrio do IPEA 750 1.115] 1.219 2279 | 62 104
- Técnico Planejamento, Orcamento / Financas e Controle - NI 750 1.115] 1.219 2.279 62 104
Auditoria
- Auditor-Fiscal da Receita Federal 2.604 2.833 | 3.894 7.377 50 160
- Técnico da Receita Federal 835 975 1.837 3.481 | 120 257
- Auditor-Fiscal da Previdéncia Social 3.389 3.618 | 3.894 7377 | 15 104
- Auditor-Fiscal do Trabalho 3.389 3.618 | 3.894 7.377 15 104
Diplomacia
- 3° Secretdrio a Ministro 12 Classe - NS 804 1.409 | 4.027 6.971 | 401 395
- Oficial de Chancelaria - NS 521 1394|2234 | 3.724| 329 167
- Assistente de Chancelaria - NI 295 660 | 444 1.336 | 50 102
Juridica
- Procurador Federal ® 3.389 4.047 | 4.191 7.328| 24 81
- Procurador da Fazenda Nacional 3.442 3.855 | 4.865 7328 | 41 90
- Advogado/Assistente Juridico AGU 2.109 2.404 | 4.191 7.328 | 99 205
- Procuradores da Procuradoria Especial da Marinha 3.442 3.855 | 3.567 7.328 4 90
- Defensor Pblico da Unido 1.494 1.904 | 4.191 7.328 | 181 285
Advocacia-Geral da Unido-AGU
- Quadro de Pessoal da AGU - NS 521 11171484 | 2.606 | 185 133
- Quadro de Pessoal da AGU - NI 295 660 | 946 1.606 | 221 143
- Quadro de Pessoal da AGU - NA 157 391 | 755 906 | 381 132
Policia Federal
- Delegado, Perito - NS 545 1.168 | 7.828 9.282 | 1.336 694
- Censor - NS° 685 1.469 | 7.828 | 9.282 | 1.042 532
- Especialista em Informacdes Policiais - NS® 2.212 5.109 - -
- Plano Especial de Cargos de Gestao Administrativa - NS’ 521 1117 931 1960 79 75
- Plano Especial de Cargos de Gestdo Administrativa - NI 295 660 | 594 1145] 101 73
- Guarda de Policia Federal - NI° 1.892 3.028 - -
- Escrivdo, Agente, Papiloscopista - NI 381 853 | 4.099 6.011| 975 605
- Plano Especial de Cargos de Gestdo Administrativa - NA” 157 391 546 639 | 248 64
Pesquisaem C & T
- Analista - NS 603 1.898 | 1.445 5.067 | 140 167
- Tecnologista - NS 603 1.898 | 1.445 5.067 | 140 167
- Pesquisador - NS 888 1.898 | 2.186 | 5.067 | 146 167
- Tecnico - NI 365 660 | 748 1.647 | 105 150
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- Auxiliar Técnico - NA 365 660 | 417 675 14 2
Tecnologia Militar®

- Analista 1.533 3.354 - -

- Engenheiro 1.533 3.354 - -
Grupo Informacdes

- Nivel Superior 521 1.117 | 2.963 5.280 | 469 373

- Nivel Intermedidrio 295 660 | 1.444 2.187 | 390 231
Reforma Agréria

- Engenheiro Agronomo da Carreira de Perito Fed. Agrario - NS 569 1.205 | 2.667 3.991 | 369 231

- Fiscal de Cadastro e Tributacdo Rural - NS 521 1.117 | 2.084 3.312 | 300 197

- Orientador de Assentamentos - NS 521 1.117 | 2.084 3.312 | 300 197
Fiscalizacdo

- Médico do Trabalho - 40 horas -Mtb® 636 | 1.363 | 5.001 | 5.599 | 686 311

- Fiscal Federal Agropecuario'® 569 1.205| 2.198 | 5.279 | 286 338

- Supervisor Médico Pericial'’ 2316 | 3.621 - -
Docente

- Professor Superior (Auxiliar a Titular) - 40 horas 808 2.596 | 884 3.454 9 33

- Professor de 1% e 2° graus (A aE) - 40 horas 316 1.033 | 686 3.143 | 117 204
CVM

- Inspetor e Analista - NS 521 1.117 | 2.970 6.971| 470 524

- Agente Executivo - NI 296 660 | 1.554 2.317 | 425 251
SUSEP

- Analista Técnico - NS 521 1.117 | 2.970 6.971| 470 524

- Cargos de Nivel Intermedidrio 296 660 | 1.763 2.317 | 496 251
Satide - Opgdo art. 12§ 3° Lei 10.483 de 03.07.2002"

- Médico - 40 horas - NS 1.763 | 3.923 - -

- Médico de Saide Piblica - 40 horas - NS 1.763 | 3.923 - -

- Sanitarista - NS 1.090 | 2.409 - -
Saude'®

- Especialista em Supervisdo e Avaliacdo do Sist. de Sadde - NS 3.612 7.035 - -
Seguridade Social e do Trabalho'*

- Cargos de Nivel Superior 521 1117 881 1.962 | 69 76

- Cargos de Nivel Intermedidrio 295 660 | 586 1162 | 98 76

- Cargos de Nivel Auxiliar 157 391| 554 655 | 253 68
Técnicos-Administrativos e Técnicos-Maritimos das Instituicdes Federais Ensino'®

- Nivel Superior 521 1.117| 810 1.753 55 57

- Nivel Médio 295 660 | 523 | 1.043| 77 58

- Nivel Auxiliar 157 391 492 587 | 214 50
PCC

- Cargos de Nivel Superior 521 1.117 931 1.960 79 75

- Cargos de Nivel Intermedidrio 295 660 | 594 1.145 | 101 73

- Cargos de Nivel Auxiliar 157 391| 554 639 | 253 64
Ministério da Agricultura, Pecudria e Abastecimento'®

- Agente de Inspecdo Sanitdria e Industrial de Produtos 295 660 | 800 1.697 | 171 157

- Agente de Atividades Agropecudrias 295 660 | 800 1.697 | 171 157
DACTA

- Cargos de Nivel Superior 521 1.117 | 2.086 3.700 | 300 231

- Cargos de Nivel Intermedidrio 295 660 | 1.338 2135 | 353 223
Min. da Justica

- Policial Rodovidrio Federal — NI 554 | 1.240 | 3.068 | 5.699 | 454 360
Banco Central'”

- Analista -NS 3.637 | 7.474 - -
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- Procurador -NS 3.813 7.474 - -

- Técnico NI 1.166 2.412 - -
Meio-Ambiente'

- Analista Ambiental - NS; Analista Administrativo - NS 2.548 5.100 - -

- Gestor Administrativo - NS; Gestor Ambiental - NS 2.548 5.100 - -

- Técnico Adminsitrativo - Ni; Técnico Ambiental - NI 1.100 2.200 - -

- Auxiliar Administrativo 795 1.232 - -
Previdenciaria'?

- Cargos de Nivel Superior 521 1117 1.011 2.022 94 81

- Cargos de Nivel Intermedidrio 295 660 | 629 1218 | 113 85

- Cargos de Nivel Auxiliar 157 391 580 694 | 270 78

NS - Navel Superior; NI - Nivel Intemedidrio; NA - Nivel Auxiliar

1- Limitado ao teto do Ministro de Estado (art.42 Lei n® 8.112/90)

2 -Criagao conforme Medida Provisiria n® 1.588 de 12.09.1997

3 - Os cargos efetivos de Procurador Autdrquico, Procurador, Advogado, Assistente Juridico de autarquias
¢ Fundagges Priblicas, Procurador ¢ Advogado da — Superintendéncia de Seguros Privados ¢ da
Comissao Valores Mobilidrios. ( observado o art. 40 da MP 2048-26/2000) sdo transformados em
cargos de Procurador Federal ( Medida Proviséria(MP) 2048-26 de 29.06.2000 , MP2048-27 de
28.07.2000, MP 2048-28 de 28.08.2000 ¢ MP2048-29 de 27.09.2000)

4 - Passam a integrar o Quadro de Pessoal da Advocacia-Geral da Unido - AGU, os cargos do art. 1°
da Lei n° 10.480 de 02.07.2002

5 - Extingdo, conforme Lei n 9.688, de 06/07/98.

6 -Ficam criados os cargos do art. 1 ¢ art. 8 da Medida Provisiria n° 51 de 04.07.2002

7 - Fica criado o cargo do art. 16 da Medida Provisiria n® 51 de 04.07.2002

8 - Criacao da Carreira de Tecnologia Militar 1.ei 9.657 de 03.06.1998

9 - Extingao, conforme art. 10 § 2° da Medida Provisiria n® 1.915-1, de 29 de julho de 1999.

10 - Os cargos de Farmacéutico -NS 908, Zootecnista - NS 911, Engenheiro Agrinomo - NS 912 ¢ Quimico
- NS 921 do quadro permanente do Ministerio da Agricultura e do Abastecimento foram transformados
em cargos de Fiscal de Defesa Agropecudria, conforme Portaria n’ 1.766 de 24.11.99.0s atuais cargos
efetivos da Carreira de Fiscal de Defesa Agropecudria e de Médico Veterindrio - NS 910, cujos ocupantes
estejam em efetivo exercicio nas atividades de controle, inspecdo,  fiscalizacao e defesa agropecudria, do
Qunadro de Pessoal do Ministério da Agricultura e do Abastecimento, sao transformados em cargos de
Fiscal Federal Agropecudrio, conforme art. 28.§1° ¢ §2° da MP 2048-26/2000 ¢ MP2048-27 de
28.07.2000,MP 2048-28 de 28.08.2000 ¢ MP2048-29 de 27.09.2000).

11 - Criagio conforme Medida Proviséria n® 1.588 de 12.09.1997

12 - Os servidores ocupantes dos cargos a que se refere o art. 1 da Lei 10.483 de 03.07.2002 que nao
optarem na forma do art. § 2°, bem como os demais cargos que ndo integram a Carreira de Seguridade
Social e do Trabalbo corpordao Quadro Suplementar em Extincdo.

13 - Fica criado o cargo do art. 1° da Medida Provisiria n° 52 de 04.07.2002

14 - Opgao art. 1 § 2° da Lei 10.483 de 03.07.2002

15 - Os cargos efetivos das instituicies federais de ensino, vinculadas ao Ministério da Educagao, de que
trata a Lei n’ 7.596/87 sdo reestruturados a partir de  junho/2001 na forma do art. 55 da Medida
Provisiria n® 2150-39 de 31.05.2001. O estabelecido no art.1° da Lei 10.302 de 31.10.2001 aplica-se
também aos cargos redistribuidos para as instituicies federais de ensino, bem como aos empregos ndo
enquadrados no Plano Unico de Classificacio e Retribuigio ¢ Empregos - PUCRCE até a data de publi-
cacio da Lei 10.302/2001. Ficam enqunadrados no PUCRCE, a partir de 01.01.2002, os servidores ocu-
pantes de cargos efetivo de que trata o art. 2° da Lei 10.302/2001. Observar o art.2° §1° §2° §3° ¢ §4° da
Lei 10302/2001.

16 - Mapa - Ministério da Agricultura, Pecudria e Abastecimento - art. 1 da Lei 10.484 de 03.07.2002
17 - 1994  ndo temos dados referente a remuneracio

18 -Fica crida a Carreira de Especialista em Meio Ambiente, composta pelos cargos do art. 1° da lei
10.410 de 11.01.2002.

19 - A partir de 01.02.2002 fica estruturada a Carreira Previdencidria, no dmbito do Instituto Nacional
de Seguro Social-INSS, composta dos cargos efetivos lei 8.112/1990, que ndio estejam organizados em
carreira e ndo  percebam qualquer outra espécie de wvantagem que tenha como  fundamento o
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desempenho  individual, coletivo ou institucional on a produgio, integrantes do Quadro de Pessoal
daquela entidade, em 31 de outubro de 2001, enquadrando-se os servidores de  profissional, regidos
pela acordo com as respectivas atribuicoes, requisitos de formagdao profissional e posicao relativa na
tabela, conforme o constante do Anexo I ( art. 1° da Lei 10.355/2001 ) Inicial - E o vencimento bdsico
corresponde classe ¢ padrao inicial de cada cargo piblico. Final - E o limite maximo do maior
vencimento fixado na Lei 8.852, de 04/02/94 no art. 2° ¢ 3°, da E.C 19 de 1998, CF, art.37, inciso XI.
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Sao descritos a seguir os principais momentos do processo de revisao
remuneratéria promovida.

Em 1995 a Receita Federal obteve elevaciao substancial do valor de sua
gratificacao, que passou a ser recebida também pelos ocupantes de cargos da area
finalistica da SUSEP e da CVM. No mesmo ano, a gratificagao recebida pelos
integrantes das carreiras do ciclo de gestao foi estendida aos diplomatas e aos
ocupantes de cargos da area finalistica no Ministério da Agricultura, além dos
controladores de véo. Ainda em 1995, os delegados da Policia Federal também
receberam aumento.

No petiodo de 1997/98 houve ctiagio ou reajuste de gratificacdes de desempe-
nho para a advocacia, para os fiscais do INCRA, para os analistas de informagdes,
as carreiras do ciclo de gestao, os fiscais agropecuarios, os diplomatas, os oficiais de
chancelaria, as carreiras da area de ciéncia e tecnologia, os professores, a Policia
Rodoviaria Federal e para o pessoal da area de apoio da Procuradoria da Fazenda
Nacional.

Em junho de 1998, os Auditores Fiscais da Receita Federal possufam plano de
carreira com vinte classes remuneratorias que variava de R$ 4.439,01 a R$ 4.781,70.
Em agosto de 2001, seu plano de carreira, ja modificado, variava de R$ 3.614,49 a
R$ 7.080,24, em 18 classes remuneratorias. Ja os técnicos da Receita Federal, em
1998, sujeitavam-se a um plano de vinte classes remuneratérias que variava de R$
2.026,09 aR$ 2.197,41. Em agosto de 2001 seu plano de carreira também passou a
ser composto de 18 classes, que variavam de R$ 1.483,08 a R$ 2.905,14.

Os delegados e peritos da Policia Federal tinham plano de carreira
que, em junho de 1998, variava de R$ 6.405,68 a R$ 8.865,91. Em agosto
de 2001 o salario inicial era de R$ 7.563,17; enquanto o de final de
carreira subiu para R$ 8.967,71.

Em 2000, houve aumento para os professores, o ciclo de gestio, a
carreira juridica (exceto para a Procuradoria da Fazenda Nacional), a
area de ciéncia e tecnologia, os fiscais agropecuarios e os analistas da
SUSEP e da CVM, sendo que todos esses aumentos ocorreram através da
reestruturacao das respectivas carreiras.

O ciclo de gestao, por exemplo, estava sujeito, em junho de 1998, a
um plano de carreira que variava de R§ 3.128,25 a R$ 3.855,45; em vinte
classes remuneratérias. Em agosto de 2001 seu plano de carreira passou
a ter vinte e quatro classes, passando o salario inicial a ser de R§ 3.443,51
e o de final de carreira de R$§ 6.735,32.

No caso dos cerca de 233 mil servidores federais que nao pertencem a carreiras
estruturadas, integrando o PCC — Plano Geral de Classificacio de Cargos®, foram
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criadas duas gratificagoes, a serem atribuidas segundo critérios de com-
plexidade dos postos de trabalho, desempenho individual e resultados
institucionais alcancados.

Em 2000, foram criadas 8.703 Funcoes Comissionadas Técnicas — FCTs®,
possibilitando que o desempenho técnico especializado fosse avaliado e
recompensado, tendo por inspiracao a “carreira em Y adotada por empresas
privadas. Pelo projeto original, o nimero de FCTs deveria chegar a 50 mil®.

No inicio de 2002, foi criada a GDATA’, a ser atribuida com base no
desempenho individual do servidor e institucional do seu 6rgao de lota-
¢ao. O objetivo também ¢ valorizar e recompensar o desempenho ¢ a
qualificacao dos servidores.

No periodo de 1999 a 2002, o processo de revisao de valores foi
acompanhado de um importante trabalho de simplificacdo e aumento
de transparéncia das remuneracoes do setor publico. A estrutura
remuneratoria dos cargos e carreiras foi revista de forma a ter apenas
duas parcelas: Vencimento Bisico e Gratificacao de Desempenho®.

Além disso, no ambito das varias medidas tomadas ao longo desses
anos para a valorizagdo do servidor, o governo também decidiu recente-
mente, entre outras coisas:

* Estender aos servidores do Poder Executivo que nao tenham tido
reestruturac¢ao salarial nos ultimos anos, o percentual de 3,17%, que
havia sido dado aos servidores do Legislativo e do Judiciario em janeiro
de 1995.

* Antecipar para este ano o pagamento do passivo integral relativo aos 28,86%
para cerca de 13 mil aposentados por invalidez ou portadores de doengas graves

" Dados de setembro/2002: o PCC abrangia 233.272 servidores; apenas 20,3% dos cargos do PCC sdo de
nivel superior.
; FCT instituida pela Medida Provisiria n’ 2048-26, de 29.06.2000.

A proposta das FCT recupera a idéia de um modelo hibrido de remuneracao (carreira Y) implantada
no Governo Federal, em meados dos anos 60. Esse modelo era caracterizado tanto pelo grupo ocupacional
(isto é, por cargos e carreiras) quanto pelo posto de trabalbo (fosse geremcial on técnico especializado). O
braco gerencial era representado pelos cargos de DAS (Direcao e Assessoramento Superior) ¢ DAL (Dire-
cao ¢ Assessoramento  Intermediario). O brago técnico  era  representado  pela FAS  (Fun¢ao  de
Assessoramento Superior). A implantacao desse modelo foi, no entanto, incompleta: o braco técnico ndio
Jfoi desenvolvido adequadamente, questao equacionada com a criacio das FCT.

Lei n° 10.404, de 09.01.2002 — cria a Gratificagio de Desempenho de Atividade Técnico-Administrativa
~GDATA.

Até 1999 as revisies remuneratirias haviam ocorrido por meio da revisio de valores das gratificacoes
de desempenho existentes ou pela criacao de novas gratificacoes que passavam a constituir uma parcela
adicional na estrutura do salirio dos cargos e carreiras. Em alguns casos, a remuneracao era composta
por vencimento bdsico e dnas outras gratificacies além da de desempenho, o que tornava a sua adminis-
tracao complexa e pouco transparente.
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com renda de até R$ 1.800,00 e maiores de 80 anos, sem limite de

renda, porém portadores de doengas graves, em reconhecimento a situ-

acao social em que se encontram esses cidadaos.

O Quadro 2 contém as principais gratificacdes revistas ou criadas, seus
beneficiarios e a legislacao correspondente

MEDIDA

BENEFICIADO

INSTRUMENTO LEGAL

Gratificacao de Desempenho e
Produtividade.

Carreiras de Especialista em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental,
Planejamento e Orgamento, Finangas e
Controle e cargos de Técnico de
Planejamento Técnico e Pesquisa do
IPEA e de Planejamento P 1.501, do
Grupo TP 1.500.

Lei n®9.625, de 07 de abril de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Provisoria n®
1.548, de 07 de fevereiro de 1995.

Gratificacdo de Desempenho da
Atividade de Fiscalizacdo.

Engenheiro Agronomo, Zootecnista,
Quimico e Farmacéutico do MARA.

Lei n29.641, de 25 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisdria
n° 807, de 30 de dezembro de 1994.

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Fiscalizagdo e Protecdo ao
Voo.

Cargos de nivel superior e intermedidrio
do Grupo-Defesa Aérea e Controle de
Tréafego Aéreo.

Lei n®9.641, de 25 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisoria
n° 807, de 30 de dezembro de 1994.

Gratificagdo de Desempenho
Diplomético e de Desempenho de
Atividade de Chancelaria.

Carreira de Diplomata e de Oficial de
Chancelaria.

Lei n®9.625, de 07 de abril de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Provisdria n®
745, de 02 de dezembro de 1994.

Gratificagdo de Atividade de
InformagGes Estratégicas.

Cargos de nivel superior e intermedidrio
do Grupo de Informagdes.

Lei n®9.651, de 27 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisoria
n°1.585, de 09 de setembro de 1997.

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Fundidria.

Cargos de Fiscal de Cadastro e
Tributagdo Rural, de Orientador de
Projeto de Assentamento e de
Engenheiro Agronomo.

Lei n®9.651, de 27 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisoria
n°1.585, de 09 de setembro de 1997.

Gratificacdo de Desempenho de Fungdo
Essencial a Justica.

Carreiras de Advogado da Unido, de
Assistente Juridico, de Defensor
Publico da Unido; Cargos de
Procurador, de Advogado de Autarquias
e Fundacdes e de Assistente Juridico.

Lei n®9.651, de 27 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisoria
n°1.585, de 09 de setembro de 1997.

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Ciéncia e Tecnologia
(Nivel Superior).

Cargos de nivel superior da
Carreira de Ciéncia e Tecnologia.

Lei n®9.638, de 20 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Proviséria
n?1.548-36, de 02 de outubro de 1997.

Gratificagao de Desempenho de
Atividade de Ciéncia e Tecnologia (Nivel
Intermediario).

Cargos de nivel intermedidrio da
Carreira de Ciéncia e Tecnologia.

Lei n29.647, de 27 de maio de 1998.
Em vigéncia desde a Medida Provisdria
n°1.660, de 18 de maio 1998.

Gratificagdo de Desempenho e
Eficiéncia.

Carreiras de Supervisor Médico-Pericial
e de Analista de Comércio Exterior.

Lei n®9.620, de 2 de abril de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Provisdria n®
1.588, de 12 de setembro de 1997.

Gratificacdo de Desempenho de Defesa
Agropecudria.

Fiscal de Defesa Agropecudria.

Lei n® 9.620, de 2 de abril de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Proviséria n?
1.588, de 12 de setembro de 1997.

Gratificacdo de Incentivo a Docéncia

Cargos de Professor de 12, 2% ¢ 3°
Graus

Lei n®9.678, de 3 de julho de 1998, Lei
n®10.187, de 12 de fevereiro de 2001 e
Lei n®10.405, de 9 de janeiro de 2002
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Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Tributdria

Carreira de Auditoria da Receita Federal

Carreira de Auditoria-Fiscal da
Previdéncia Social

Carreira de Auditoria-Fiscal do Trabalho

Medida Proviséria n® 2.175-29, de 24
de agosto de 2001 e Medida Proviséria
n® 46, de 25 de junho de 2002. Em
vigéncia desde Medida Provisoria n®
1.915, de 29 de junho de 1999.

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade do Ciclo de Gestao
(substitui as extintas a GDP e GDE)

Carreira de Finangas e Controle

Carreira de Planejamento e Orcamento

Técnico em Planejamento TP-1501 do
Grupo P-1500

Carreira de Especialista em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental

Técnico em Planejamento e Pesquisa do
IPEA

Cargos de Nivel Superior do IPEA

Cargos de Nivel Intermediario do IPEA

Carreira de Analista de Comércio
Exterior

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade de Auditoria de Valores
Mobilidrios

Cargos de Inspetor e de Analista da
CVM

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade de Auditoria de Seguros
Privados

Cargos de Inspetor e de Analista da
SUSEP

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Fiscalizagdo Agropecudaria

Carreira de Fiscal Federal Agropecuario

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Ciéncia e Tecnologia

Carreira de Pesquisa em Ciéncia e
Tecnologia

Carreira de Gestdo, Planejamento e
Infra-Estrutura em Ciéncia e Tecnologia.

Medida Proviséria n® 2229-43, de 6 de
setembro de 2001. Em vigéncia desde a
edicdo da Medida Proviséria n® 2.048-
26, de 29 de junho de 2000.

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Juridica

Carreira de Advogado da Unido

Carreira de Assistente Juridico da
Advogado Geral da Uniao

Carreira de Defensor Publico da Unido

Carreira de Procurador Federal

Procurador da Procuradoria Especial da
Marinha

Cargos integrantes dos quadros
suplementares - privativos de Bacharel
em Direito

Juiz-Presidente do Tribunal Maritimo

Juiz do Tribunal Maritimo

Medida Proviséria n® 2229-43, de 6 de
setembro de 2001. Em vigéncia desde a
edicdo da Medida Proviséria n® 2.048-
26, de 29 de junho de 2000.

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Previdencidria

Carreira Previdencidria

Lei n® 10.355, de 26 de dezembro de
2001

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade Técnico-Administrativa

PCC e assemelhados

Lei n® 10.404, de 9 de janeiro de 2002

Gratificagdo de Qualificagao de
Desempenho

Carreira de Especialista do BACEN

Carreira Juridica do BACEN

Medida Proviséria n® 45, de 25 de junho
de 2002H

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Diplomética

Diplomata

Gratificagao de Desempenho de
Atividade de Oficial de Chancelaria

Oficial de Chancelaria

‘ LIVRO BRANCO RH_12-DEZ.pmd 36

36

Lei n® 10.479, de 28 de junho de 2002

12/15/02, 05:40




Gratificagdo de Desempenho de
Atividade de Assistente de Chancelaria

Assistente em Chancelaria

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Controle e Seguranca de
Trafego Aéreo

Cargos efetivos de niveis superior e
intermedidrio do Grupo de Defesa Aérea
e Controle do Trafego Aéreo - DACTA

Medida Proviséria n® 48, de 26 de junho
de 2002

Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Técnica de Fiscalizagcdo
Agropecuéria

Cargos de Apoio a Fiscalizagao
Agropecudria : Agente de Atividades
Agropecudrias e Agente de Inspecao
Sanitéria e Industrial de Produtos de
Origem Animal

Lein®10.484, de 3 de julho de 2002

PRO-LABORE

Procurador da Fazenda Nacional

Medida Proviséria n® 43, de 25 de junho
de 2002

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Apoio Técnico-
Administrativa na AGU

Pessoal Técnico Administrativo

Lei n®10.480, de 2 de julho de 2002

GDAGI - Gratificacdo de Desempenho
de Atividades do Grupo Informacdes

Cargos de Nivel Superior e
Intermediério que integram o Grupo de
Informacoes

Medida Proviséria n® 42, de 25 de junho
de 2002

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade da Seguridade Social e do
Trabalho

Carreira da Seguridade Social e do
Trabalho no &mbito da Adm. Publica
Federal

Lei n®10.483, de 3 de julho de 2002

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Supervisao e Avaliagao do
Sistema de Salde

Carreira de Supervisao do Sistema de
Salde

Medida Proviséria n® 52, de 4 de julho
de 2002

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Perito Federal Agrario

Engenheiro Agronomo da Carreira de
Perito Federal Agrario

Medida Proviséria n® 47, de 26 de junho
de 2002

Gratificacdo de Desempenho de
Atividade de Informagdes Policiais

Ocupantes do cargo de Especialista em
Informacdes Policiais

Medida Proviséria n® 51, de 4 de julho
de 2002

Fonte: Caderno MARE n. 7596’ SRH/MP

* Brasil. Ministério da Administragao ¢ Reforma do Estado (1998). Os avancos da reforma na admi-

nistracao publica: 1995-1998. Brasilia: MARE (Cadernos MARE da reforma do Estado; ¢. 15).
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Gratificagdo de Desempenho de
Atividade de Ciéncia e Tecnologia
(Nivellntermedidrio).

Cargos de nivel intermediério da Carreira
de CiénciaeTecnologia.

Lei n®9.647, de 27 de maio de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Provistria n®
1.660, de 18 de maio 1998.

Gratificacdo de Desempenho eEficiéncia.

Carreiras de Supervisor Médico-Pericial

Lei n® 9.620, de 2 de abril de 1998. Em
vigéncia desde a Medida Proviséria n®

e de Analista de Comércio Exterior. 1,588, de 12 de setembro de 1997.

Gratificacdo de Desempenho de Fiscal de Defesa Agropecudria. Lei n® 9.620, de 2 de abril de

Na revisao dos valores remuneratérios procurou-se também aumentar
a “amplitude remuneratéria” de algumas carreiras - entendida como a
diferenca entre a remunera¢ao inicial e final (Tabela 6). Tal amplitude
vinha sendo sistematicamente reduzida, chegando a descaracterizar o
significado de “carreira” (Pacheco, 2002)".

Tabela 6. Evolu¢ao da “amplitude” remuneratéria das carreiras da Adminis-
tracdo Federal* - 1995 e 2002

AMPLITUDE AMPLITUDE

CARGO / CARREIRA ANO 2002* ANO 1995**

Orgamento / Financas e Controle

Analista 135% 30%
Técnico 87% 49%
Especialista em Pol. Plibl. E Gestao Govern.

Gestor 135% 30%
Auditoria

Auditor-Fiscal do Receita Federal 89% 9%
Técnico do Receita Federal 89% 17%

Procuradoria da Fazenda Nacional
Procurador 22 categoria a Procurador 12 categoria / Subprocurador de

categoria especial 51% 12%
Diplomacia

32 secretdrio a Ministro 12 classe 73% 75%
Carreira de Docente (Superior - 40 hs)

Professor Auxiliar a Titular 291% 221%
Carreira de Pesquisa em Giéncia e Tecnologia

Assistente de Pesquisa a Pesquisador Titular 132% 114%

Fonte: Plano Diretor da Reforma do Estado, MARE; Tabela de remuneracio dos servidores priblicos fede-
rais, MP, Agosto 2002

* Amplitude de wma carreira ¢ a diferenca percentunal entre a menor ¢ a maior remuneracdo dessa
carreira.

* Brasil. Ministério da Administracao e Reforma do Estado (1998). Os avangos da reforma na adminis-
tragdo piiblica: 1995-1998. Brasilia: MARE (Cadernos MARE da reforma do Estado; ¢. 15).

Pacheco, R.S. (2002): “O controle do anmento de efetivos na funcio piblica brasileira”. In INA-Institu-
to Nacional de Administracio, A Reinvengdo da Funedo Piiblica. Lisboa, INA, pp.49-68.
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A concessiao de revisGes remuneratérias seletivas, com a criacio de
gratificagoes de desempenho especificas para as atividades das carreiras
e cargos considerados essenciais para o desempenho das novas fungoes
do nucleo estratégico promoveu efetivamente um aumento da diferenca
entre o valor da remuneracio inicial e final, aumentando a atratividade da
permanéncia no setor publico.

As medidas adotadas refletem a existéncia de uma nova politica remuneratéria,
condizente com as diretrizes de alteracdao do perfil da forca de trabalho na esfera
federal e compativel com as restrigGes impostas pelo ajuste fiscal. Por meio dos reajustes
diferenciados, o Governo Federal buscou reter seus quadros mais qualificados e atrair
novos servidores para as carreiras de Estado.

Na verdade, houve aumento de salarios para os servidores publicos federais,
assim como aumento do diferencial médio entre o salario destes e o dos
trabalhadores da iniciativa privada, favoravelmente aos do setor publico,
considerando-se apenas grupos com caracteristicas semelhantes.

O salario médio real no setor privado em 1993 era de R$ 454,00; passando para
R$ 527,00 em 1999; portanto, um aumento de 16% no petiodo. Ja os servidores
publicos federais, possuiam, em 1993, média salarial de R$ 1.511,00; passando para
R$ 2.014,00 em 1999, o que configura um aumento real da ordem de 33% no
mesmo perfodo (isso sobre uma média salarial j4 bem maior em 1993). A
remunera¢ao média dos servidores do Executivo em atividade aumentou, passando
de R$ 1.462,00 em 1995 para R$ 3.022,00 em 2002.

As gratificagoes de desempenho foram privilegiadas como instrumento de revisao
remuneratéria, pois, além de possibilitarem a concessao de reajustes diferenciados,
representam um instrumento disponivel aos gerentes que possibilita a gestao de seus
servidores, juntamente com objetivos claros e afericao dos resultados.

Nas gratificagoes criadas, o foco em resultados e o reconhecimento da contri-
bui¢ao para o seu alcance estavam consubstanciados na exigéncia de definigao prévia
de metas que deveriam ser aferidas a cada periodo avaliativo: para todas as
gratificacoes implantadas, foi estabelecida a exigéncia de avaliagao de desempenho
institucional e individual"'. Esta regra fez com que a grande maioria das organizacdes
passasse a estabelecer e publicar metas institucionais anuais aferidas semestralmente
para efeito das gratificacGes. J4 as avaliagoes individuais devem levar em conta o
nivel de contribui¢do do servidor para o alcance das metas institucionais. Com
vistas a garantir a transparéncia e continua discussao e aperfeicoamento do processo,
as normas também prevém a implantacio de Comités de Avaliacio com a
participacao de servidores para analisar eventuais discordancias quanto as avaliagGes
individuais.
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Com as medidas adotadas ao longo dos dltimos anos, com exce¢ao dos
cargos da Policia Federal, da Policia Rodoviaria Federal?, dos Técnicos
Administrativos das Institui¢coes Federais de Ensino e dos cargos da carreira do
Meio Ambiente (cuja remuneragdao é composta de parcela unica - apenas o VB),
todos os demais servidores da APF contam com gratificacoes atreladas a avaliagoes
de desempenho institucional e individual em suas estruturas remuneratorias.

Embora ainda se possa tecer criticas quanto ao processo de formulacio, a
qualidade e a consisténcia das metas, aos critérios e a operacionalizagao das avaliagoes,
¢ verdade que comega a se firmar uma cultura de avaliacao e os servidores — em
funcio dos reflexos sobre as suas remuneracdes — comecam a cobrar metas,
acompanhamentos e ajustes mais consentaneos com a realidade vivenciada pelos
Orgaos.

Outra constatagao importante € a de que o tema avaliagao passa definitivamente
a fazer parte da agenda das entidades representativas dos servidores: a possibilidade
de controle social —ainda que inicialmente apenas por parte dos servidores e suas
entidades — passa a ser mais concreta em fungdo da divulgagiao das metas dos
6rgaos publicos.

Outro ganho indireto, mas nio menos importante, em termos de ges-
tao, ¢ o fato de que com as gratifica¢des vinculadas a desempenho com
avaliagOes semestrais, estabelece-se, ao menos duas vezes por ano, es-
paco para analise da atuacdo dos 6rgaos e reflexdo interna sobre o
processo de trabalho, definicio e alcance de metas.

Ainda que os avanc¢os sejam concretos, como todo processo de mu-
danga, este também demanda tempo para romper com as praticas ante-
riores e se consolidar. O fundamental é que se tenha consciéncia da
necessidade de seu aperfeicoamento a cada ciclo avaliativo ou a cada
revisao de metodologia introduzida nas revisdes de carreiras ou grupos de cargos.

OUTROS INCENTIVOS A CRIATIVIDADE E DESEMPENHO

Adicionalmente, o Governo Federal também procurou motivar e estimular a
criatividade e o espirito empreendedor dos agentes publicos de outras
formas. O reconhecimento de multiplas inovagoes e melhorias na gestio

Excecdo ocorreu nas gratificacies da Carreira de Seguridade Social e do Trabalho (que envolve servi-
dores dos Ministérios do Trabalho, da Saiide e da Previdéncia e Assisténcia Social) e da Carreira
Previdenciaria (que envolve os servidores do Instituto Nacional de Seguridade Social - INSS). Nestes casos,
apesar de ser mantida a avaliacao de desempenho institucional, a avaliagio de desempenho individual
foi substituida pela avaliacio de desempenho coletivo.

Para esses cargos, nos quais a dimensao desempenho foi reforcada por meio de outros instrumentos, foi

criada a Gratificacao por Operagoes Especiais, pela Medida Provisiria n. 2.184, de 24 de agosto de 2001.
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publica tem se realizado através do Prémio Helio Beltrao, concedido por
sete anos consecutivos a cerca de 200 equipes situadas em todo o territo-
rio nacional. De 1996 a 2002 foram inscritos 733 projetos e premiadas
217 iniciativas.

A premia¢io nao somente tem contribuido para a elevagao da motivagio entre
os servidores, como também tem levado a criacdo de um processo de boas
praticas, agora disponiveis ao conjunto das organizagoes publicas.

A realizagio anual desse concurso de inovagdes tem como premissa que “enfocar
aspectos positivos da administracdo publica, por meio de experiéncias exitosas,
plenas de espirito publico, ¢ uma boa forma de estimular e contribuir para as
mudancas que se fazem necessarias”. Cabe ressaltar que o Prémio nao enfatiza
idéias, mas sim agdes que tenham resultado em mudangas substantivas, em
operacao ha pelo menos um ano - e que possam ser comprovadas por meio de
indicadores - em praticas de gestao da Administragao Publica Federal.

As experiéncias premiadas, de uma maneira geral, tém contribuido para o alcance
de resultados na ‘melhoria do atendimento ao usuario’ e ‘melhoria da qualidade dos
produtos e servi¢os’. Entretanto, as experiéncias também propiciam a ‘mudanca
cultural’; ‘aprendizagem organizacional’, ‘mudanga da imagem institucional’ e
‘aumento da satisfacao dos funcionarios com o trabalho’, que tem repercussoes
positivas no interior das proprias organizagoes. Desta forma o Concurso constitui-
se num importante incentivo a motivagao e ao desempenho dos servidores publicos:
as inovagoes premiadas promovem beneficios para a instituicao e os seus servido-
res e para 0s seus usuarios.

A participa¢do no Concurso, conduz as equipes de servidores publi-
cos a descoberta de que € possivel e necessario inovar no setor
publico. Sendo assim, a sua li¢io mais importante refere-se ao aprendi-
zado da equipe com a implantacao do projeto inovador.

O Prémio da Qualidade do Governo Federal, lancado em outubro de 1998, é
outro poderoso instrumento de incentivo ao desempenho: reconhece o mérito de
organizagoes do setor publico cuja gestao aproxima-se de niveis de exceléncia.
Programas de qualidade tém se disseminado entre as organizagdes publicas federais,
mobilizando grandes redes de servidores, envolvidos com a melhoria da eficiéncia
e eficacia de suas organizagoes. Até 2002, participaram do Prémio 263
instituices, das quais 33 foram premiadas.
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7. ESTRATEGIAS DE RECRUTAMENTO,
um BALANCO DA EXPERIENCIA
RECENTE

No governo FHC foi desenvolvida com sucesso uma nova sistematica para a
realizacao de concursos publicos. Os concursos para cargos da Administragao Direta
da Uniao tém sido realizados com nimero de vagas determinado e prazo de validade
exiguo, evitando-se as longas listas de espera por convocacao. Essa nova diretriz
tem por fim aproveitar o candidato classificado no momento em que sua realidade
de vida e expectativas estao direcionadas para o concurso em questao.

Além disso, foi também instituida a pratica de cronogramas definidos para os
concursos. A realizagdo de concursos periddicos, renovando constantemente os
quadros publicos, fortalece as carreiras, evita os gaps entre geracoes, viabiliza uma
maior continuidade das politicas publicas e tem conseqtiéncias importantes sobre a
motiva¢ido dos servidores.

Por meio da politica de realizacio de concursos publicos, incluindo as contratagdes
ja autorizadas em 2003, ingressaram no servigo publico federal, desde 1995, cerca
de 63,4 mil novos servidores. Isso representa uma alta taxa de renovagao da forca
de trabalho, equivalente a mais de 13 % do total dos servidores ativos federais em
2001.

Se considerarmos o perfil dos cargos, a constatacio ¢ de que essa renovacao
proporcionou uma altera¢ao do perfil da forca de trabalho conforme visto
anteriormente, ja que a politica privilegiou o ingresso nao apenas para carreiras (Tabela
7), mas também para aquelas de nivel superior.

Tabela 7. Ingressos por concurso publico no servico publico federal

Descricédo 1995 % 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001a | 2002b Total
Carreira 6.417 | 32,61 | 6.539 | 7.066 | 5.923 | 2.810 | 1.457 | 658 9.319 33.772
Nao-carreira 13.258 | 67,39 | 3.388 | 1.989 | 1.892 117 67 2 3.709 11.164
Total 19.675 100 | 9.927 | 9.065 | 7.815 | 2.927 | 1.524 | 660 | 13.028 44.936

Fontes: Boletim Estatistico de Pessoal n’ 72, MP ¢ PIVSP/SEGES
a) Valores provisdrios
b) Valores provisirios e que incluem apenas concursos autorizados até 4 de julho de 2002
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Excluindo os ingressos realizados em 1995, cujos concursos podem ter
sido autorizados no governo anterior, temos que 73,44% dos cargos pre-
enchidos foram de nivel superior (Tabela 8).

Tabela 8.
Ingressos por concurso publico no servigo publico federal, por nivel de escola-
ridade (1995 a 2002)

Total
NiVEL DO CARGO | 1995 % 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002* 02 "
Superior 7.709 39,00 | 6.309 | 6.574 | 5.861 | 1.937 | 1.348 621 9.467 | 32.117 | 73,44
Intermedidrio 10.097 51,00 3.251 | 2.387 | 1.879 988 176 39 2.357 | 11.077 | 25,33
Augxiliar 1.869 9,00 367 94 75 2 0 0 0 538 1,23
Total 19.675 | 100,00 | 9.927 | 9.055 | 7.815 | 2.927 | 1.524 660 | 11.824 | 43.732 | 100,0

fom‘e: Boletim Estatistico de Pessoal n° 66, MP ¢ PV'SP/SEGES
Concursos autorizados, com previsio de ingresso até 5/6/2002.

Outro componente da Politica de Recursos Humanos, cuja implantagao
foi iniciada, embora nio integralmente concluida, refere-se ao desenvol-
vimento de uma metodologia que possibilite o ajuste dos quantitativos
de pessoal de cada 6rgdo as suas novas necessidades, aos perfis dese-
jados e a disponibilidade orcamentaria, direcionando as contratagdes para
as areas em que se verifica escassez de pessoal, possibilitando o planeja-
mento da forca de trabalho.

Ao se definir o perfil desejado dos novos servidores a partir da identificacao das
competéncias necessarias, ¢ fortalecida a cultura de profissionaliza¢ao do setor
publico, em consonancia com a realizagao de concursos periddicos.

Estima-se que nos proximos cinco anos um quantitativo de cerca de 28% dos
servidores ativos em 2002 podera ter reunido condi¢coes para se aposentar.
Considera-se que estardo nessa situagao os servidores do sexo feminino e masculino
que em 2002 tém tempo de servigo igual ou superior a 25 anos ou a 30 anos,
respectivamente’ (Tabela 9). A necessidade de reposi¢io, ainda que patcial, dessa
for¢a de trabalho torna ainda mais importante a criagdo de uma metodologia
para a definicdo e planejamento do ingresso periédico de profissionais
adequados as necessidades do setor publico.

Esta estimativa pode estar subestimada porque foi calenlada considerando apenas o fator tempo de
servigo.
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Tabela 9.

Servidores civis do Poder Executivo, 2002
Quantitativo de ativos por tempo de servico total e por género

TEMPO DE SERVIGO FEMININO MASCULINO TOTAL
0-4 1.119 1.243 2.362
5-9 7.289 8.091 15.379

10-14 17.786 20.623 38.409
15-19 31.011 31.600 62.610
20 10.492 10.111 20.603
21 12.028 10.616 22.644
22 11.870 11.262 23.132
23 12.291 12.561 24.852
24 12.162 11.712 23.874
25 10.614 12.372 22.986
26 10.083 11.328 21.411
27 8.647 10.763 19.410
28 7.478 10.691 18.169
29 5.917 9.970 15.887
30 4.345 8.974 13.319
31-35 11.326 25.395 36.720
36-40 4.039 8.875 12.915
41-45 798 2.918 3.716
46-50 75 320 396
51-55 10 36 46
56-60 4 19 23
61-65 0 13 13
66-69 0 3 3
TOTAL 179.384 219.495| 398.879
Fonte: SIAPE
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8. CompeTENCIAS EM UM MUuNDO
DE MlUDANCAS: 0 PAPEL E A
ORrGANIzACAO DA CAPACITACAO

As iniciativas voltadas para a montagem de uma estrutura de carreiras e cargos com
remuneracao condizente e a renovagao planejada do quadro de pessoal, com a
realizacdo periddica de concursos foi complementada por um esfor¢o desenvolvido
a partir de 1995 no sentido de qualificar os ingressantes e requalificar os servidores
ja existentes para melhor prepara-los para o desempenho de suas atividades ou
promover a mudanga cultural necessaria para a implantagio de administragao
gerencial.

Foi criada a Politica Nacional de Capacitagao instituida pelo Decreto n. 2.794,
de 1998. Essa politica preve:

* a substitui¢ao da antiga licenga-prémio por assiduidade pela licenga-
capacitagio por efetivo exercicio, de acordo com os critério de interesse e
oportunidade da APF;

* a possibilidade de o servidor, através da capacitagido, ter uma maior
flexibilidade na alocagao, o que ¢é fator fundamental para a obtengao da agilidade
que caracteriza a gestdao publica empreendedora;

* que o treinamento dos servidores deve ser continuo e permanente;

* que o conjunto de a¢Ges de capacitacio de um servidor deve obedecer a uma
programacao;

* que o servidor deve ser o agente de sua capacitagio ¢
empregabilidade, pois a programagao dos cursos que realizara deve ser acordada
entre ele e a sua chefia;

* que as agdes internas e as formas ndo convencionais de capacitagio devem
ser estimuladas, possibilitando o acesso de um maior nimero de pessoas as
oportunidades de treinamento.

Adicionalmente, muitos recursos foram investidos nas escolas de governo. Esse
esforco esta presente tanto nas escolas especializadas, que se ocupam de um tnico
segmento, como a Academia de Policia, como nas escolas que atendem a toda a
APE, como a Escola Nacional de Administracao Pablica— ENAP e a Escola Superior
de Administracao Fazendaria — ESAF. Ocorreram também projetos de
cooperacdo com escolas de governo internacionais, além de parcerias
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com escolas de governo subnacionais.

Agbes de educagdao continuada para a Reforma Gerencial foram
realizadas para diversos segmentos de funcionarios. A ENAP capacitou,
entre 1995 e 2002, mais de 132 mil servidores e gerentes publicos; nos
14 anos anteriores, entre 1981 e 1994, haviam sido treinados cerca de 42
mil servidores apenas.

Cursos de formagao foram incluidos como requisito para o ingresso nas principais
carreiras. Entre 1995 e 2002, foram formados 554 Especialistas em Politicas Publicas
e 393 Analistas de Planejamento e Or¢amento.

Com o advento do PPA 2000-2003, foram oferecidos cursos e semi-
narios para os gerentes de programas, suas equipes, ¢ quadros diri-
gentes, visando consolidar o novo modelo de gestao. Assim, entre 1999
e 2001, a ENAP realizou 3.944 treinamentos especificos voltados a im-
plantacao do novo modelo de planejamento, orcamento e gestiao, para
o Governo Federal.

O Projeto FORMAR, claborado em outubro de 1998, é outra iniciativa do
Governo Federal voltada para a capacitagio dos servidores. Tem como foco
proporcionar aos que nao tenham concluido sua escolarizacao a partir da alfabetizagio
até o nivel médio (antigo segundo grau), condi¢oes para terminar esses estudos.

O contingente de servidores publicos federais que nao possuem escolaridade de
nfvel médio ¢ de 142.931 (dados do SIAPE) em um universo de 499.770 servidores
ativos.

Atualmente, o Projeto FORMAR estd sendo desenvolvido por 30 érgaos/
entidades da APF em Brasilia e nos estados do Amazonas, Bahia, Mato Grosso do
Sul, Paraiba, Rio de Janeiro e Sio Paulo, contando com cerca de 4.150 alunos,
incluindo os que estao aguardando a instalacao de suas salas de aula.

O fortalecimento das atividades de capacitagao em paralelo a criacao das
gratificagoes de desempenho traduz a intengao de que as a¢oes de treinamento
tenham uma estreita ligagdo com as atividades desenvolvidas pelo servidor e,
consequentemente, com as avaliagdes de desempenho. Se ap6s a acao de capacitagao
o servidor nao for incentivado e demandado a realizar suas tarefas incorporando
os novos conhecimentos, a capacitagao ¢ pouco efetiva.

Para apoiar os chefes na conduciao desse processo estd em desenvol-
vimento um Sistema denominado Programa de Capacitagao por Compe-
tencia-PVSCAP. Trata-se de um instrumento gerencial informatizado, fle-
xfvel e facilmente adaptado que tem por objetivo identificar os desvios
(gaps) entre as competéncias atuais do servidor e as competéncias
requeridas pelas atividades que realiza, relacionadas a  missdo
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institucional. O sistema permite ao gerente elaborar o programa de
capacitagao de seus servidores e, também, propicia varias leituras gerenciais, a partir
dos indicadores definidos. Outra vantagem do PVSCAP ¢ a possibilidade da
montagem de equipes-tarefa por perfis de competéncias para responder
as demandas pontuais e emergenciais da administracdo publica.
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9. SiISTEMAS DE INFORMACAO PARA
A GESTAO E 0 CONTROLE SOCIAL

Para gerir as informagdes pessoais, funcionais e financeiras dos servido-
res publicos federais existe o Sistema Integrado de Administragao de Recursos
Humanos — SIAPE, um sistema informatizado central da Administracio Publica
Federal que possibilita o controle da forca de trabalho, da lotaciao e da movimentacao
dos cargos e empregos entre 6rgaos ou entidades e da folha de pagamento. Os
gerentes de Recursos Humanos dos 6rgaos integrantes da Administragao Publica
Federal direta, autarquica e fundacional se utilizam desta ferramenta para a inclusio,
alteracio e exclusio de dados.

O SIAPE foi desenvolvido com o objetivo especifico de processar a folha de
pagamento dos servidores publicos civis do Poder Executivo Federal,
oferecendo, entretanto, reduzido tratamento de dados cadastrais e de
gestdo. Sua implantagao foi iniciada em 1989 e regulamentada pelo De-
creto n° 99.328, de 10 de junho de 1990. Esse processo foi encerrado ao
final de 1995, com a inclusio das ultimas 25 Instituicoes Federais de
Ensino.

O SIAPE, atualmente, processa a folha de pagamento de 225 institui¢oes da
Administragao Publica Federal, entre servidores ativos, aposentados e pensionistas
da administragao direta, autarquias e fundagdes e empregados de empresas publicas
que recebem recursos a conta do Tesouro Nacional para fazer face as despesas com
pessoal. Atende a 1.042 unidades pagadoras em todo o Brasil, processando apro-
ximadamente 1,2 milhdo de contracheques por més. Possui opera¢ao descentraliza-
da com controles centralizados.

Desde a década de 90, vem sendo promovido o aperfeicoamento do
SIAPE, visando a melhoria da gestao de pessoas e a obten¢ao de informagdes
consistentes e fidedignas para instruir as decisoes e oferecer um servico com maior
qualidade e presteza.

De 1995 a 2002 uma série de melhorias foram implementadas no
SIAPE com o objetivo de aperfeicoar a gestao do pessoal, reduzir custos
operacionais, reduzir a despesa de pessoal, desburocratizar os procedimentos e
possibilitar melhor acesso do servidor as informagdes sobre sua vida
funcional. As principais medidas serdo descritas a seguir, sendo que o
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Quadro 3 contém a lista completa.

Foram agregados controles sistémicos capazes de permitir a elimina-
¢ao de pagamentos sem o devido amparo legal e implantados diversos
modulos para permitir o registro e controle informatizado de dados funci-
onais do servidor, controle do acesso ao sistema, controle da lotacio de
fun¢bes e cargos efetivos.

Foram criadas rotinas que permitem o pagamento automatico de varias vantagens
e gratificacoes, inibindo ou eliminando a possibilidade de inclusao de valores
informados na folha e realizada a integracao com o Cadastro da Receita Federal o
que permitiu o controle da acumulagao de cargos.

A administragdo passou a ter o conhecimento da lotagao efetiva dos cargos e
funcoes com a introducio do médulo de controle da lotagio de cada cargo’
tornando mais facil o acompanhamento do processo de concurso publico e a
inclusao de servidor no cadastro.

O cruzamento da base de dados do SIAPE com o Cadastro Nacional
de Eleitores - CNE, apo6s os resultados da eleicio de 2002, automatizou
o processo de controle da regularidade eleitoral. A medida® propiciara
maior agilizacao e eliminag¢ao de, aproximadamente, um milhdo e setecentas mil
copias de comprovantes de votagio, na hipotese de eleicdes em dois turnos,
diminuindo custos e trazendo beneficios para os servidores, bem assim desvenci-
lhando a gestao dos recursos humanos de uma burocracia excessiva no que tange
a0 arquivamento desses comprovantes e na cobranga das obrigagdes eleitorais junto
aos servidores.

O cruzamento mensal da base de dados do SIAPE com o Sistema de
Controle de Obitos da Previdéncia Social — SCO tem propiciado relevante
economia com a retirada de falecidos da folha de pagamento que ali
permaneciam por descontrole administrativo ou fraude.

" Cada servidor passon a ter um cddigo de vaga, os cargos —existentes na administragao piblica foram
cadastradas nesse midulo; a partir dai a administracao teve como obter informacies de quantos cargos existia, quais as vagas, ¢
onde estavan.

 Consubstanciada no Acordo de Cooperacao Técnica n° 02/2002, assinado pelo Presidente do TSE,
Ministro Nelson Jobim, e pelo entiao Ministro do Planejamento, Sr. Martus Tavares, publicado no DO de
05 de abril de 2002 ¢ divulgado pelo Oficio Circular n° 26 /SRH/MP, de 08 de abril de 2002.
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Quadro 3. SIAPE. Funcionalidades Implementadas:

- modulo para pagamento do passivo dos 28,86% (1998);

- automagdo do controle e pagamento de gratificagdes;

- mddulo de cadastro implantado em 198 d6rgaos - SIAPEcad (2001/2002);

- modulo de escolaridade (2001);

- mddulo de dependentes (2001);

- registro e pagamento automatizados de parcelas incorporadas de fungédo (2001);

- batimento da base do SIAPE com o cadastro de CPF da Secretaria da Receita Federal
(2001);

- novo mddulo de férias (2001);

- mddulo para pagamento do passivo de anuénios (2001);

- modulo para controle e pagamento de ag0es judiciais (2001);

- mddulo para controle e pagamento de exercicios anteriores (2001);

- controle de acumulagdo de aposentadorias (2001);

- batimento da base do SIAPE com o cadastro de eleitores do Tribunal Superior Eleitoral
(2002);

- batimento da base do SIAPE com o Sistema de Controle de Obitos da Previdéncia Social
(2002);

- implantagdo de novo regime juridico militar com remanescente de ex-Territorios e ex-
Estado da Guanabara (2002);

- modulo de pagamentos e quitagdo do passivo dos 28,86% para servidores em situagoes
especiais (2002); e

- alocagdo de servidores publicos federais aos centros de custo para efeito do Programa de
Alocagdo Gerencial de Gastos — PAGG/PPA (2002);

Fonte: SRH/MP

Em 1998, na busca da transparéncia e visando facilitar o acesso aos
dados pessoais e funcionais do servidor, foi desenvolvido o SIAPEnet,
ferramenta de conexao direta do servidor com a base de dados do SIAPE,
via internet, funcionando como um importante canal de comunicacao e
integragao entre os servidores e os 6rgaos da APE.

Inicialmente, o sistema gerava somente o contracheque dos servidores
e pensionistas e mais os seus dados funcionais e pessoais. Atualmente, o
SIAPEnet é composto das seguintes paginas:

* Pagina do servidor, contendo: contracheque do més atual e onze meses
anteriores; comprovante anual de rendimentos; remuneragdo de planos de
desligamento e de pagamentos retroativos; consulta e atualizacao de dados pessoais;
informacdes sobre sua unidade pagadora; e entrega de contracheque por e-mail
com reconhecimento legal.

* Pagina pensionista, contendo: consulta contracheque e atualizagao de dados
dos beneficiarios de pensao.

* Pagina 6rgao, contendo: dados funcionais e financeiros dos servidores sob
sua responsabilidade; possibilidade de efetuar “download” de arquivos com
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informacdes financeiras e cadastrais; manuais do sistema; aplicativos de
servigo; relatorios da folha de pagamento; e consulta as informagoes de
crédito bancario e sobre consignacdes.

* Pagina consignatarias, contendo: recursos de transferéncia ele-
tronica (envio e recebimento) de todos os arquivos relativos a consigna-
coes.

* Pagina capacitagdo, contendo: informacdes sobre quantidade, cus-
to e tipos de treinamentos realizados (em implantagio).

Uma nova ferramenta de gestao - o novo SIAPE - esta sendo desenvolvida
para amparar os novos requisitos de gestao de recursos humanos colocados pela
Reforma do Estado, baseado em profissionalizacdo do servidor, especializa¢ao,
responsabilizacio, capacitacao continua, a avaliacao de desempenho, criagio de novas
carreiras e novos critérios de remuneragao.

Novas informagoes tornaram-se necessarias, com a evolucao da administracao,
da forga de trabalho, e do total da despesa, e também no tocante ao perfil de cada
servidor, a sua formagao, a experiéncia profissional, conhecimentos e habilidades. A
administracdo precisava fazer o calculo do tempo de servigo desse servidor, uma
previsio sobre a aposentadoria e outras informagdes gerenciais que pudessem
subsidiar o estabelecimento de politicas para o setor. O SIAPE na forma concebida
originalmente, em 1989, ndo possufa um cadastro de pessoal que possibilitasse o
fornecimento dessas informacoes.

O novo sistema tera as seguintes caracteristicas:

* possuir todos os modulos para administragao de RH;

e gerar folhas de pagamento total, parcial, centralizada, distribuida, pré-
programada, exclusivamente, a partir do cadastro;

* possuir interface grafica e amigavel ao usuario;

* possuir cadastro completo, eficiente, atualizado e confiavel;

e conter dados histéricos de toda a vida funcional do servidor;

* ser integrado e validado pela legislacao vigente, com facil manu-
tencao;

* fornecer informacdes gerenciais, com facilidades de calculos retro-
ativos a perfodos passados e proje¢oes futuras, nao sé financeira como também da
forca de trabalho;

e permitir operacao descentralizada com controle centralizado, nao
fechando as entradas e consultas do sistema para processamento da fo-
lha;

* permitir a distribuicio das bases de dados e de alguns controles
sobre estas;
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* conter rubricas de cdlculo totalmente parametrizaveis, sem permitir
entrada de valores informados;

* possuir trilhas de auditorias a priori em todos os niveis e retorno a
situagdo anterior em caso de erros ou fraudes, inibindo pagamentos
indevidos antes que sejam creditados nas respectivas contas correntes
dos favorecidos;

* permitir sua integracao com todos os demais sistemas corporativos do servico
publico federal, estadual e municipal;

* possuir médulos especiais, particulares a determinados 6rgaos, além
de outros, incluidos na categoria de sigilosos.

O novo sistema de RH trara as seguintes vantagens:

* dispor de um efetivo sistema de apoio ao desenvolvimento de pessoal;

* permitir a redugdo de pelo menos 1,5% na despesa total da folha,
significando valores da ordem de R$ 375 milh&es por ano, podendo até superar
esses valores;

* impedir todos os pagamentos indevidos;

* facilitar a execugo de servicos ctiticos;

* reduzir custo e tempo de manutencio;

» atender a todos os 6rgiaos da APF, impedindo a proliferacao de
sistemas de RH privativos de alguns 6rgaos, que dificultam ou até mes-
mo impedem visdo do todo pela alta administracao.

Esse projeto visa a implanta¢io e manutencido de um sistema de ges-
tao de recursos humanos, com tecnologia atualizada e duradoura, capaz
de atender a crescente demanda por informagdes de natureza estratégi-
ca de forma a oferecer ao Governo Federal meios para analisar cenarios
variados, para proposi¢ao de politicas modernas e de maior efetividade na area de
recursos humanos, e conseqiiente adogao de medidas consistentes para o setor,
inclusive, com uma possivel integracio com outros poderes da Unido e com as
administragSes estaduais e municipais.

No que se refere a dados e informagdes sobre pessoal, esfor¢os também foram
empreendidos para aumentar a sua disponibilidade de forma consolidada para
formulagio e acompanhamento da politica de recursos humanos. Passaram a ser
publicados dois Cadernos: o Boletim Estatistico de Pessoal, publicagao mensal
criada em julho de 1997 e a Tabela de Remuneragao dos Servidores Publicos
Federais, em 1998, também disponiveis na internet.

Deve ser ressaltado que, a despeito de avangos importantes terem
sido alcan¢ados na organizaciao e divulgacao de dados e informagdes
necessarias para a conducao da politica de recursos humanos, muita coisa
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ainda precisa ser feita nesse campo.

E necessirio criar mecanismos que garantam que a politica de recur-
sos humanos do setor publico nio se constitua em objeto de conhecimen-
to e de debate apenas dos servidores publicos. Isso significa, de um lado,
criar instancias para incluir outros setores da sociedade na discussio e
reflexdo sobre o tema. O debate precisa ser cada vez mais qualificado,
com a incorporagao dos novos desenvolvimentos das ciéncias (da admi-
nistragdo, da sociologia, da psicologia) sobre recursos humanos, e a pers-
pectiva de outros atores — do mercado de trabalho do setor privado, por
exemplo —levada em considera¢io. De outro lado, a transparéncia requer que dados
— sobre o quantitativo e gastos com pessoal, remuneracao dos diversos cargos e
carreiras — sejam tornados publicos, e que a legislagao respectiva seja consolidada
para livre acesso dos interessados. A publicidade desses dados e infor-
magdes ¢ um requisito essencial para que o controle social sobre as
regras que regem os servidores publicos possa ser exercido.
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10. DESBUROCRATIZACAO,
REVISAO E SIMPLIFICACAO DA
LeGcisLacAo DE RH

A legislagdo relativa aos recursos humanos e diversos procedimentos
administrativos foi revista e simplificada com o objetivo de:

* contribuir para o ajuste fiscal, gerando economias nas despesas de
pessoal;

e contribuir para aproximar as regras do mercado de trabalho do setor publico
com as do setor privado, corrigindo distor¢oes e privilégios injustificaveis;

e aprimorar e flexibilizar a legislagio de RH para apoiar a implantacio da
administracao gerencial e se adequar aos dispositivos das Emendas Constitucionais
numeros 19 e 20;

* tornar a gestao menos burocratica, permitindo a eliminacao de diversas rotinas
repetitivas e a enorme massa de papéis na area de recursos humanos;

* promover adequagoes de redacio e consolidagao para melhorar compreensao
e aplicagao da norma;

* preparar os dados e informagdes para a implantacio e funcionamento do
novo SIAPE.

Esse trabalho foi desenvolvido por meio de revisio e consolidacao
da legislagio de recursos humanos e racionalizacido da tabela de cargos/
empregos, revisao e racionalizacao de rubricas de pagamento, tanto administrativas
como judiciais e depurag¢ao da base de dados do SIAPE.

A) A Revisio pbo RecIME Juripico pa Ler N° 8.112/90

A Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, instituiu o Regime Juridico
Unico dos servidores publicos civis da Unido. F a lei basica que regula a
relacdo do servidor ativo, dos aposentados e dos pensionistas com a
administracio federal. As principais modifica¢des ocorridas na Lei n® 8.112/
90 estao destacadas no Quadro 4.
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Quadro 4 - Revisao de Disposi¢des da Lein.° 8.112/90

MEDIDA

CONSEQUENCIA

Prazo para Posse e Exercicio

0 prazo para posse passou a ser de até 30 dias improrrogéveis
e 0 prazo para o servidor nomeado dar inicio ao exercicio das
suas atribuigdes, de 15 dias. No caso de fungéo, o exercicio
dar-se-d a partir da data da designacdo do servidor.

E eliminada a permissdo para prorrogacdo do prazo para a
posse e tornadas mais rigidas as hipéteses de prorrogagéo
em virtude de afastamento do servidor aprovado em
concurso. O prazo para exercicio no cargo é reduzido de 30
para 15 dias. Estas medidas agilizam o provimento de cargos
publicos.

Licenga por Motivo de Doenga em Familia

Os critérios de concessao foram alterados para excluir os
parentes colaterais consangiiineos e incluir os dependentes
que vivam as expensas do servidor. O prazo de licenga foi
reduzido de 90 para 30 dias, admitida a prorrogagdo por
idéntico periodo, mediante parecer de junta médica oficial.
Fica permitida ainda a prorrogacéo, adicionalmente, por mais
90 dias, mas sem remuneragao.

A nova regulamentagdo torna mais rigorosa a concessao
dessa modalidade de licenga e estabelece mecanismos de
controle contra 0 seu uso abusivo.

Licenga para Mandato Classista

0 licenciamento do servidor para exercicio de mandato em
confederagdo, federagdo ou associagdo de classe de &mbito
nacional, deixou de ser remunerado. Foram ainda fixados
novos limites para o nimero de servidores em licenca,
conforme o porte da entidade.

Transfere para as entidades classistas o0 encargo de remunerar
seus dirigentes licenciados e estabelece limites para o
afastamento do servidor, considerando o nimero de
associados de cada entidade. A medida evita despesas com
servidores afastados, considerando que as entidades devem
dispor de recursos préprios.

Licenca para Atividade Politica

Foi reduzido de 15 para 10 dias ap6s o pleito, o prazo para
término da licenga e de 4 para 3 meses 0 seu periodo maximo
de duragdo. Trata-se de licenca remunerada, concedida ao
servidor que se candidata a cargo eletivo, a partir do registro
de sua candidatura. Além disso, a nova regulamentagao
assegura a percepcdo somente do valor da parcela
correspondente aos vencimentos do servidor.

A nova regulamentacdo torna menos oneroso o instituto da
licenga nessa modalidade.

Licenga-Prémio por Assiduidade

Foi transformada em Licenga para Capacitagao, com duragdo
de até 3 meses, a ser concedida no interesse da administragao,
desde que cumpridos 5 anos de efetivo exercicio pelo
servidor.

Elimina beneficio cuja concessdo era desvinculada do
desenvolvimento profissional do servidor. A nova modalidade
de licenca serd destinada a participacdo em atividades de
treinamento, em consondncia com a politica nacional de
capacitagdo dos servidores.

Remocgao de Servidor

Regulamentou a remogdo do servidor para outra localidade,
prevista a realizacdo de processo seletivo no caso de
demandas de remogao, a pedido, em niimero superior ao de
vagas em determinada localidade. Restringiu a remogao para
acompanhar conjuge ou companheiro aos casos em que 0S
mesmos sejam servidores publicos. Nos casos de remogao
de casal de servidores, o pagamento da ajuda de custo s6
podera ser realizado uma (nica vez.

Clarifica a regulamentacao e estipula regras que asseguram a
impessoalidade e equanimidade de critérios para a conces-
sdo da remocgao. Proibe a remogao de servidor para atender
a conveniéncias de organizagdes privadas, em situagdes nas
quais o servidor tinha direito a remogdo por motivo de trans-
feréncia do local de trabalho do conjuge, mesmo quando este
ndo mantinha qualquer vinculagdo funcional com a adminis-
tragdo publica. Em relagdo a casais de servidores, proibe o
duplo pagamento da ajuda de custo, quando ambos estive-
rem sendo removidos.

Prazo para Exercicio em outra Localidade

No caso de remocao, redistribuicdo, requisi¢ao ou exercicio
provisério do servidor em outra localidade, o prazo que era
fixado em 30 dias passou a ser de, no minimo 10 e no
maximo 30 dias, com possibilidade ainda, do servidor, a seu
critério, declinar do cumprimento do prazo minimo.

Aregra fica flexibilizada, permitindo a fixagdo do prazo para o
deslocamento e instalagdo do servidor, com base na distan-
cia ou no grau de dificuldade envolvidos na mudanca para
outra localidade.

Pagamento de Didrias

Proibiu o pagamento de didrias por motivo de deslocamento
do servidor dentro de regido metropolitana, de aglomeragao
urbana ou de micro- regido constituida por municipios
limitrofes. Para deslocamentos dentro de dreas limitrofes
entre paises, sujeitas a controle integrado, s6 poderdo ser

pagas didrias nacionais, se houver necessidade de pernoite.

Evita o pagamento abusivo de didrias para deslocamentos
que nao requerem despesas extraordindrias, dada a
integracdo das estruturas urbanas de transportes e a
proximidade fisica. Suprime o pagamento de didrias
internacionais para simples deslocamentos entre localidades
limitrofes entre paises.
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Redistribuigdo

Ficou prevista a possibilidade do servidor em processo de
redistribuicdo ser mantido sob responsabilidade do 6rgao
central de pessoal civil, ou ter exercicio provisério em outro
6rgdo. Foi permitida ainda, a redistribuigdo de cargos vagos
de orgdos e entidades em processo de extingdo ou de
reorganizagao.

A nova regulamentacdo confere maior flexibilidade a
movimentagao e ao reaproveitamento dos servidores. Facilita
a reorganizacdo da estrutura de cargos por ocasido da
extingdo, transformacdo, fusdo ou desmembramento de
6rgdos e entidades.

Faltas e Atrasos no Trabalho

Permitiu a compensagao de hordrios nos casos de atrasos,
auséncias injustificadas ou saidas antecipadas do servidor,
até o més subseqiiente.

Faculta o acerto com a chefia imediata, flexibilizando a gestao
do horério do servidor e evitando a aplicagao dréstica da
perda de remuneracdo. A medida possibilita o atendimento
a necessidades especificas de cada servidor, resguardando
a norma de cumprimento efetivo da jornada de trabalho.

Horario Especial

Assegurou o direito a horario especial para o servidor
portador de deficiéncia. Poderd ainda fazer jus ao hordrio
especial o servidor que tenha conjuge, filho ou dependente
portador de deficiéncia fisica, exigido neste caso, a
compensacao de hordrios.

Flexibiliza a jornada de trabalho para atender as necessida-
des dos servidores portadores de deficiéncia ou que tenham
membros do ncleo familiar nessa situagao.

Remuneragdo de Substituto

Modificou o sistema de remuneragdo dos substitutos dos
titulares de cargos de chefia (cargos em comissao e fungoes
de confianga), durante seus afastamentos. O substituto
acumulard as atribuicdes do titular, mas fard jus as vantagens
do cargo somente durante o periodo que exceder a 30 dias
de substituicdo ininterrupta.

Evita o pagamento em cadeia de substitui¢oes para todos
0s cargos inferiores, desnecessarias, considerando que as
fungdes como substituto podem ser acumuladas com
aquelas ordinariamente exercidas pelo servidor. A medida
evita gastos injustificaveis com pessoal.

Nomeagdo de Interino

Foi prevista a nomeagao para cargo em comissao que esteja
vago, em carater de interinidade. Na hipdtese do servidor j&
ser ocupante de cargo em comissdo ou de natureza especial,
poderd exercer as funcdes interinas sem prejuizo das
atribuices do cargo que j ocupa.

Permite o provimento imediato de cargo vago, sem
acumulagao de remuneragao pelo servidor.

Reposicdes ao Erério Pablico

Alterou o limite mensal de comprometimento da remuneragdo
do servidor para, no minimo, 10%, nos casos de reposicao
ao erario por motivo de recebimento indevido de valores. A
reposicao passou a ser realizada de forma integral, na hipotese
do pagamento indevido tenha ocorrido no més anterior.
Quando da cassacgdo ou revisdo de liminar, de medida de
carater antecipatorio ou de sentenca, estes serdo atualizados
até a data da reposicao, devendo ocorrer no prazo de até 30
dias, contados a partir da notificagdo. O servidor em débito
com o erdrio, que for demitido, exonerado ou que tiver sua
aposentadoria ou disponibilidade cassada, terd o prazo de
sessenta dias para quitar o débito.

Readequacao de prazo, alterando para 10% o limite minimo
mensal de comprometimento da remuneragdo do servidor.

Investidura de Estrangeiro
Regulamentou a investidura de estrangeiro em cargo publico,
permitida em decorréncia da Emenda Constitucional n.2 11.

Permite o provimento de cargos em universidades e
instituicdes de pesquisa, com professores e pesquisadores
estrangeiros.

Ascensdo e Transferéncia

Revogou a ascensdo e a transferéncia de servidores como
forma de provimento de cargo e a ascensao e 0 acesso como
formas de ingresso e desenvolvimento na carreira.

A legislagao fica adequada a jurisprudéncia fixada pelo STF,
que considera inconstitucionais formas de provimento de
cargo efetivo que prescindam de concurso publico. O
pronunciamento do STF decorreu da Acdo Direta de
Inconstitucionalidade n.? 837-4-DF e do Mandado de
Seguranga n.° 22.148-8.

Pagamento de Inscrigdo em Concurso Publico
Regulamentou o pagamento pelos candidatos para
participagdo em concursos publicos, permitida a isengéo de
taxas.

0 pagamento e a possibilidade de isengdo passam a estar
expressamente previstos em lei, regularizando prética que
ja vinha sendo adotada.

59

‘ LIVRO BRANCO RH_12-DEZ.pmd 59

12/15/02, 05:40



Afastamento para Ocupagdo de Cargo em Comissdo
durante o Estdgio Probatério

Ficou permitida a cessdo do servidor em estagio probatério,
para ocupagdo de cargos em comissdo no seu 6rgdo de
lotagdo ou em outro drgdo, no caso de ocupagdo de cargo
em comissdo de alta diregdo (cargos do Grupo DAS, niveis
6, 5 e 4 e cargos de Natureza Especial). No caso de cargo de
alta dire¢@o, o afastamento pode ocorrer inclusive para
exercicio em outros Poderes ou esferas de Governo.

Regulamenta a realizagao do estagio probatério, periodo du-
rante o qual o servidor é avaliado para fins de aquisicdo da
estabilidade, permitindo a investidura do servidor em qual-
quer cargo de confianga, no seu préprio 6rgao de lotagdo. O
afastamento para ocupagdo de cargo em outro 6rgdo so é
permitido quando se tratar de nomeagao para cargos de alta
direcdo. A medida fortalece a profissionalizagdo do servi-
dor, evitando o seu afastamento irrestrito, para exercicio de
fungdes estranhas ao cargo para o qual foi nomeado.

Readaptagdo em outro Cargo

A readaptacdo de servidor que tenha sofrido limitagdo fisica
ou mental passou a se orientar para a identificagao de cargo
similar, observadas as suas atribui¢des, o nivel de
escolaridade exigido e 0s vencimentos. Na hip6tese de
inexisténcia de cargo vago, o servidor podera ser aproveitado
em outras atividades, até o surgimento de vaga.

A mudanca flexibiliza as regras para aproveitamento do ser-
vidor, evitando a sua aposentadoria precoce a facilitando a
sua reintegracdo a administragao.

Aproveitamento de Servidor em Disponibilidade

0 6rgdo central de pessoal civil passa a poder receber
temporariamente servidores colocados em disponibilidade,
para fins de seu aproveitamento em outro 6rgao.

A medida facilita o remanejamento de quadros durante
processos de reestruturagdo ou extingdo de 6rgdos e
entidades.

Requisigdo de Servidor

Estabeleceu a obrigatoriedade da Unido em arcar com o énus
financeiro das requisicoes de servidores de outras esferas
de governo ou de empresas publicas e sociedades de
economia mista que ndo recebam recursos orgamentarios
para o custeio total ou parcial das suas respectivas folhas de
pagamento.

A obrigatoriedade do dnus recaindo sobre o requisitante,
desestimula a utilizagdo pouco criteriosa da requisi¢ao de
servidores.

Licenca para Interesses Particulares
Ampliou de 2 para 3 anos o prazo da Licenga para tratar de
Assuntos Particulares.

Faculta ao servidor o afastamento para trato de interesse
particular, assegurado o seu retorno.

Terceirizagdo da Pericia Médica

A pericia, avaliagdo ou inspe¢ao médica, na auséncia de
médico ou junta médica oficial, passa a poder ser realizada
mediante convénio com o sistema publico de salde, com o
INSS, com entidades sem fins lucrativos ou,
excepcionalmente, com a contratagdo de empresa privada.

Agiliza a realizagdo da pericia médica, facilitando a gestao de
recursos humanos.

Processo Administrativo Disciplinar em Rito Sumério

Estabeleceu procedimentos abreviados, com prazos
menores, para a apuragao dos casos de acumulagdes ilicitas,
abandono de cargo e inassiduidade habitual do servidor.

0 rito sumdrio dispensa procedimentos complexos de
apuracdo que sdo desnecessarios em relagdo aos casos
referidos, nos quais a materialidade da infracdo € de fécil
comprovagao.

Acumulagédo de Proventos com Remuneragdo

Ficou expressamente proibida a percepgao de vencimento
de cargo ou emprego publico efetivo com proventos da
inatividade, ressalvadas as hipoteses de acumulacdes em
atividade, permitidas pela Constituicao.

Aplica as disposicdes constitucionais que restringem a
acumulacdo também aos servidores inativos,
desestimulando a aposentadoria precoce de servidores para
o retorno a atividade, visando a percepgdo acumulada de
proventos e remuneracdo. A medida foi adotada em
consonancia com a jurisprudéncia do STF.

Exercicio de Cargo em Comissdo com Cargo Acumulado

Foi permitido o exercicio de cargo em comissao
simultaneamente a cargo plblico acumulavel, desde que haja
compatibilidade de hordrios e de local, obs erva do o interesse
da administracdo.

Nova regra permite que o servidor ocupante de 2 cargos
publicos com acumulagdo permitida na Constituicao e
nomeado para cargo em comissao, possa se afastar de
apenas um destes cargos, continuando a exercer o outro. A
medida evita despesas com a substituicdo do servidor
afastado.
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Vantagens concedidas na Aposentadoria

Foi extinta a vantagem concedida ao servidor civil na
passagem para a inatividade, na forma de adicional
equivalente a ascensdo de um padrdo na escala de
vencimentos, independentemente de promogado na carreira.

Elimina beneficio que resulta na percepgdo de valor de
provento de aposentadoria superior ao da remuneragdo em
atividade. Esta vantagem estimulava a retirada precoce do
servidor da atividade e ndo concorria para a melhoria do
servigo publico.

Contribuigéo de Inativos
Os servidores inativos passariam a contribuir para o plano
de seguridade social do servidor pablico federal, a partir da
vigéncia da Medida Proviséria n.° 1.415, de 29 de abril de
1996. Atualmente, esta questdo esta regida pela Lei n®9.783,
de 28 de janeiro de 1999.

A contribuicdo do inativo é necessaria ao custeio do regime
de previdéncia do servidor, que apresenta sérios problemas
de sustentacdo financeira. Além disso, a garantia de
proventos em valor integral resulta num valor de proventos
dos servidores aposentados superior a remuneragdo do
servidor ativo.Este instituto estd suspenso face de decisdo
em ADIN/STF.

Aposentadoria com Vantagens de Cargo ou Fungdo de
Diregdo

Foi extinta a aposentadoria com proventos acrescidos do valor
da retribuicdo pelo exercicio de funcdo de confianga ou
equivalentes ao valor da remuneragao do cargo em comissao,
concedida a servidores pablicos que tivessem ocupado estes
cargos por pelo menos 5 anos continuados ou 10
interpolados.

Suprime vantagem que estimula a aposentadoria precoce e
desvirtua o exercicio dos cargos de livre provimento, que
deve ser condigdo tempordria, remunerada exclusivamente
durante o seu exercicio.

Incorporagdo de Vantagens de Cargo em Comissdo

Foi extinta a incorporacgdo, pelo servidor, de parcelas da
remuneracao pelo exercicio de cargo em comissdo ou fungao
de confianca. A regra, sucessivamente revista desde 1995,
permitia a incorporacao, a cada ano de exercicio, de parcelas
equivalentes a 1/5 da gratificagdo percebida pelo exercicio
do cargo em comissdo. Posteriormente, foi modificada para
1/10 da retribuicdo ou de parcela da mesma. Em seguida, foi
introduzida a exigéncia de cumprimento de 5 anos de exercicio
continuo, previamente ao inicio das incorporagdes anuais.
Ficou assegurada a conversdao em vantagem pessoal de
parcelas ja incorporadas, bem como a concessdo de
incorporagao ao servidor que ja tenha cumprido os requisitos
(Lei n.2 9.624, de 2 de abril de 1998, que altera disposicoes
da Lei n.2 8.112/90).

Fica proibida a incorporacdo de parcelas de gratificagoes
percebidas pelo exercicio de cargos de livre provimento. Ou
seja, uma vez afastado do exercicio de cargos de direcdo e
assessoramento, cessa a percepcdo das vantagens
correspondentes. A extingdo completa das incorporagdes
teve por objetivo a economia de despesas.

Parcelamento de Férias

0 servidor passa a poder parcelar 0 gozo das suas férias, em
até 3 etapas, mediante requerimento, observado o interesse
da administracao.

Flexibiliza a concessdo das férias, atendendo as situacdes
em que a administracdo ndo pode permitir o afastamento
prolongado ou quando o préprio servidor prefere 0 gozo
das férias em periodos parcelados.

Conversdo de Férias em Pecdnia
Foi extinta a permissdo de conversdo de 1/3 das férias em
peclnia, a pedido do servidor.

Medida adotada visando a redugdo de despesas.

Exoneragdo dos Nao-estaveis

Foi regulamentada a exoneragdo dos servidores federais
admitidos sem concurso publico e que ndo adquiriram a
estabilidade por ocasido da promulgacéo da Constituigdo de
1988. A estabilidade, naquela oportunidade, foi concedida
20s ndo concursados que contassem com um minimo de 5
anos de exercicio continuado na administracdo publica . A
regulamentacdo prevé o pagamento de indenizagao
proporcional.

A regulamentac@o permite a redugdo de quadros, quando
necessdria, alcancando prioritariamente os servidores que,
por forca da Constituicdo em vigor, ndo fazem jus a
estabilidade.

Cessao de Servidor e Empregado Pliblico

0 Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo, com a
finalidade de promover a composicdo da forca de trabalho
dos 6rgdos e entidades da Administragdo Publica Federal,
poderd determinar a lotagdo ou o exercicio de empregado ou
servidor, independentemente da ocupacdo em cargo ou
funcdo de confianga

A Administracdo Puablica poderd promover a lotagdo de
servidores em outros 6rgdos sem que 0S Mesmos ocupem
cargos em comissdo ou funcdo de confianca, nao havendo,
também, a necessidade de reembolso. Com isso, fica
facilitada realocagdo gerencial da forga de trabalho.
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Reversdo

Estendeu-se a possibilidade de reversdo para todos
aposentados, quando existir o interesse da Administragao,
desde que tenha o ex-servidor solicitado a reversdo, sua
aposentadoria tenha sido voluntdria, fosse estével quando na
atividade, a aposentadoria tenha ocorrido nos cinco anos
anteriores a solicitacdo e haja cargo vago.

Com isso, possibilitou o retorno aos quadros de servidores
da Administracdo Publica, mao-de-obra qualificada e j& adap-
tada as regras tao peculiares da organizagao estatal sem haver
a necessidade de concurso publico.

Extingdo de Cargos

Foram extintos 28.451 cargos efetivos vagos e colocados em
extingdo outros 72.930 cargos ocupados (Lei n® 9.632/98,
em vigor desde a edicdo da Medida Proviséria n® 1.524, de
11/10/96)

Foram extintos ou colocados em extingdo 0s cargos cujas
competéncias e perfis estejam obsoletos ou se prestam a
terceirizagao.

Terceirizagdo

Regulamentada a execucdo indireta de atividades na
administragcdo pulblica, em especial aquelas que
correspondem a cargos que foram extintos ou colocados em
extincdo (Decreto n° 2271, de 7/7/97

Além de permitir a terceirizagdo de um conjunto de ativida-
des que anteriormente eram atribuicdo de cargos permanen-
tes da administragdo publica, a nova regulamentagao corri-
ge distor¢des que descaracterizavam o instituto da execugao
indireta, especialmente a prética da utilizagdo dos contratos
de prestagdo de servigos para suprir necessidades de pes-
soal.

Consignagao em Folha

Atualizada a regulamentagdo sobre as consignagoes em folha,
com a introdugdo de limite de consignagdo em relagdo ao
total de remuneragdo e de cobranga por ressarcimentos de
custos, previstos na Lei n® 8.112/90.

Permite acabar com a possibilidade de contra-cheques ne-
gativos em fungao de excesso de consignagoes e a obtencédo
de recursos para utilizagdo na melhoria do SIAPE.

Fonte: SRH/MP

RevisAo NA LEGISLACAO COMPLEMENTAR

Além das alteracoes dos dispositivos da Lei n® 8.112/90, também foram
objeto de revisao diversas normas que regulamentam complementarmen-
te o Regime Juridico do servidor publico federal. As principais medidas

revistas e suas conseqiiéncias encontram-se no Quadro 5.

Quadro 5 - Revisdo de Outras Disposicdes Legais na Area de Pessoal

MEDIDA

CONSEQUENCIA

Teto de Remuneragdo

0 limite de vencimentos da administragao federal foi alterado
de 90% para 80% da remuneragdo do Ministro de Estado,
sendo ainda excluido do cdlculo, para efeito de aplicagao do
limite, as parcelas decorrentes de enquadramentos em tabela
e de incorporacdo de cargos ou fungodes.

Nova regulamentacdo estabelece um teto mais rigoroso e
restringe remuneragdes excessivamente elevadas.

Gratificagdes de Localidade
Foram extintas, mantidos como vantagem pessoal os valores
que vinham sendo percebidos pelos servidores.

Extingue vantagem tornada obsoleta, em vista da evolugdo
das condigdes socio-econdmicas nas localidades que
justificavam a sua concessao.

Contagem em Dobro

Foi revogada a permissdo para contagem em dobro do
periodo de licenga-prémio por assiduidade, ndo gozada pelo
servidor, para fins de aposentadoria.

Extingue mecanismo de estimulo a aposentadoria precoce.

Tiquete-alimentagao

Foi eliminado o tiqguete como meio de pagamento do
beneficio-alimentagao, que passou a ser realizado em pectinia,
diretamente no contra-cheque do servidor.

Elimina gastos desnecessarios com comissao as empresas,
facilita o acesso ao beneficio em regides distantes e reduz
despesas operacionais da administragao na distribuicéo do
tiquete.
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Verba de Sucumbéncia
Foi extinto o pagamento de verba de sucumbéncia, em acdes
ganhas pela Unido.

Corrige privilégio descabido e oneroso, posto que se trata
de servidores remunerados.

Jornada Reduzida
Foi extinta a jornada reduzida de 4 horas dos advogados, equi-
parando-a a dos demais servidores.

Corrige privilégio descabido, uma vez que os demais servi-
dores estdo sujeitos a jornada de 8 horas.

Férias Forenses

Foram extintas as férias de 60 dias dos servidores do Grupo
Juridico (advogados, assistentes juridicos, procuradores e
outros), equiparando-a as dos demais servidores.

Corrige privilégio descabido, porque os demais servidores
e os trabalhadores em geral fazem jus a férias de 30 dias.

Auxilio-Transporte em Pecinia

Instituiu-se o Auxilio-Transporte em pectnia, pago pela Unido,
de natureza juridica indenizatéria, destinado ao custeio parcial
das despesas realizadas com transporte coletivo municipal,
intermunicipal ou interestadual pelos militares, servidores e
empregados publicos da Administragdo Federal direta,
autdrquica e fundacional da Unido, nos deslocamentos de
suas residéncias para os locais de trabalho e vice-versa,
excetuadas aquelas realizadas nos deslocamentos em
intervalos para repouso ou alimentagdo, durante a jornada
de trabalho, e aquelas efetuadas com transportes seletivos
ou especiais.

Eliminaram-se gastos desnecessarios facilitando o acesso
ao beneficio em regides distantes e reduzindo despesas
operacionais da administragao na sua distribuicao.

Previdéncia de Afastados

Foi assegurada ao servidor licenciado ou afastado sem
remuneracgao, inclusive para servir em organismo oficial
internacional, a manutencao da vinculagdo ao regime do Plano
de Seguridade Social do Servidor Pablico, mediante o
recolhimento mensal da respectiva contribui¢do, no mesmo
percentual devido pelos servidores em atividade, incidente
sobre a remuneragao total do cargo a que faz jus no exercicio
de suas atribuicdes.

Com isso, possibilitou-se a manutengdo do vinculo do ser-
vidor, sem solugdo de continuidade, computando-se, para
este efeito, inclusive as vantagens pessoais.

Disponibilidade proporcional

A Emenda Constitucional n? 19 alterou o referido instituto,
determinando a partir de entdo quando um servidor for
colocado em disponibilidade 0 mesmo receberd remuneragao
proporcional ao seu tempo de servigo.

Tal disposicdo é gerencial e incorre em diminuicdo de des-
pesas com pessoal.

Quarentena

Os titulares de cargos de Ministro de Estado, de Natureza
Especial e do Grupo-Direcdo e Assessoramento Superiores -
DAS, nivel 6, bem assim as autoridades equivalentes, que
tenham tido acesso a informacdes que possam ter
repercussdo econdmica, na forma definida em regulamento,
ficam impedidos de exercer atividades ou de prestar qualquer
servi¢o no setor de sua atuacdo, por um periodo de quatro
meses, contados da exoneragao.

Impediu-se com este instituto que fossem utilizados em be-
neficio pessoal as informacdes que s6 foram obtidas por ter
ocupado cargos publico de elevada importancia. Com isso,
atendeu-se um antigo anseio da sociedade brasileira.

Férias de Ministro de Estado

Regulamentaram-se as férias dos Ministros de Estado
conferindo-lhes os mesmos direitos dos servidores publicos,
excetuando-se quanto ao limite de parcelamento de férias.

Corrige uma lacuna na legislagao.

Fonte: SRH/MP

Como resultado de trabalhos mais recentes, foram concluidos: um an-
teprojeto de lei de revisao da Lei n® 8.112, 11 de dezembro de 1990; o
Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis Federais, e outros antepro-
jetos que regulamentam assuntos referentes a servidores publicos, inclu-
indo-se os tratados nas Emendas Constitucionais n® 19 e 20. O resultado

63

‘ LIVRO BRANCO RH_12-DEZ.pmd 63

12/15/02, 05:40



deste trabalho é um elenco de projetos de lei, de decretos e de orienta-
¢oes normativas que se encontra resumido no Quadro 6.

Ainda no que se refere a regulamenta¢io da Emenda Constitucional n.
19, cabe mencionar o Anteprojeto de Lei que propde a criagao de 98.000
empregos publicos na Administracio Publica Federal, para admissao a
partir de 1° de janeiro de 2003. Esses empregos publicos deverdo ser
distribuidos por areas de atividade tais como, saide, contabilidade, enge-
nharia, estatistica etc.

Também foi elaborado Anteprojeto de Lei que propde a alteracio da
Lei 8.730, para desobrigar a entrega das declara¢des de renda anual
pelos servidores de todos os niveis hierarquicos. Atualmente, toda pes-
soa que exerca qualquer cargo, emprego ou funcao dentro da Adminis-
tracao ¢ obrigada a entregar uma coépia da sua declaragdo de renda,
gerando uma grande quantidade de papel a ser arquivada.

Quadro 6. Novas modificacdes na legislacao de pessoal
TEMA INSTRUMENTO

Lein28.112/90
- requisitos basicos para investidura
- nomeagao
- dilagdo de prazo de posse
- prazo de entrada em exercicio no caso de reversao
- jornada de trabalho flexivel
- estdgio probatério
- estabilidade
- insuficiéncia de desempenho
- disponibilidade e aproveitamento
- racionalizagdo na rotina de vacancias
- exoneragao de oficio
- redistribui¢do
- substituicdo Projeto de Lei
- responsavel pelo expediente
- conceituagdo de “vencimentos”
- perda de remuneragao
- atualizagdo de reposigdes ao erario
- quitacdo de débitos junto ao erdrio
- ajuda de custo
- ajuda de custo a exonerado
- gratificagdo natalina
- gratificagdo por encargo de curso ou concurso
- adicionais de insalubridade, periculosidade e atividades
penosas
- pericia para concessdo dos adicionais
- férias
- licenga para cargo efetivo
- concessao de licengas
- licenga por motivo de afastamento do conjuge
- licenga para atividade politica
- licenga para capacitagao
- licenga para desempenho de mandato classista
- afastamento para servir a outra entidade
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- afastamento para exercicio de mandato eletivo

- auséncia do pais

-afastamento para curso de pés-graduagéo no pais

- licenga-paternidade

- concessdo de hordrio especial

- afastamentos considerados como de efetivo exercicio

- contagem para efeitos de aposentadoria e disponibilidade
- acumulacdo de cargos

- ressarcimento por acumulagao indevida

- vantagem pessoal por exercicio de atividades nucleares

Projeto de Lei

Il - Ingresso de estrangeiros em cargos, empregos e fun-
coes publicas

Projeto de Lei

11l -Enquadramento de servidores redistribuidos

Projeto de Lei

IV - Declaragao de bens e rendas

Projeto de Lei

V - Licenga para atividade politica

Projeto de Lei

VI - Afastamento para exercicio de mandato eletivo

Projeto de Lei

VII - Parcelas incorporadas a remuneragdo dos servidores

Projeto de Lei

VIII - Contratagdo tempordria de excepcional interesse
plbico

Projeto de Lei

IX - Regime juridico dos empregados publicos

Projeto de Lei

X - Seguridade Social do Servidor Piblico

Projeto de Lei

XI - Restituigdo de créditos bancérios indevidos

Projeto de Lei

XII - Acumulag@o de cargos, empregos e funcdes decreto
?(III —lAQici_onellis de insalup[idaqe, periculosidade e decreto
irradiacdo ionizante e gratificagao de RX

XIV - Jornada de Trabalho decreto
XV - Gratificagdo por encargo de curso ou concurso decreto
XVI - Adicional por servigo extraordindrio decreto
XVII - Disponibilidade e aproveitamento decreto
XVIII - Estdgio probatério decreto
XIX - Consignagdes em folha de pagamento decreto
XX - Ajuda de curso e de transporte decreto
XXI - Desenvolvimento do servidor em plano de cargos ou decreto

em carreira

XXII - Redistribuigao

orientagdo normativa

XXIII - Adicional de insalubridade

orientagdo normativa

XXIV - Licenga para capacitagao

orientagdo normativa

XXV - Férias

orientagdo normativa

XXVI - Exoneracdo em licenca

orientacdo normativa

XXVII - Vacéncia de cargo pablico decorrente de posse em
outro cargo inacumulavel

orientagdo normativa

Fonte: SRH/MP
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As leis que tratam de recursos humanos foram consolidadas e resumi-
das a oito matrizes: Lei n.2 8112, adequada aos dispositivos Constitucio-
nais das Emendas Constitucionais n® 19 e n® 20; Planos de Cargos; Planos
de Carreiras; Vencimento e Remuneracao; Agéncias Reguladoras; Contra-
to Temporirio; Territorios; e Requisicdes'. Este projeto tem como objeti-
vo permitir a reducao da quantidade de normas relativas ao pessoal civil,
de modo a facilitar a sua aplicagao pelos gestores de RH e tornar seu
acesso mais facil e 4gil aos servidores e ao publico em geral.

Esta sendo proposta a revogacao de 452 dispositivos legais, sendo 318
integralmente, e 134 parcialmente, dos 1.500 dispositivos analisados.

O passo seguinte sera consolidar a regulamentacao infralegal, ou seja, Decretos,
Portarias, Instrucoes Normativas, Orientacoes Normativas, dentre outros.

O estudo da Tabela de Cargos do SIAPE foi promovido com vistas a redu¢ao
do quantitativo de cargos para aproximadamente 300 — para propiciar o melhor
gerenciamento dos cargos e carreiras da administragao, ampliar competéncias, eliminar
duplicidades e conferir maior organicidade ao sistema. Da andlise e depuragao dos
6.000 codigos de cargos existentes, obteve-se como resultado a elimina¢io de
inconsisténcias e a proposicio do reagrupamento dos cargos?, extin¢ao de cargos
vagos e de colocar em extin¢ao postos ocupados, relacionados as atividades pres-
cindiveis a APF, sem qualquer prejuizo para a situagao funcional dos servidores,
consubstanciada em um Anteprojeto de Lei definindo as denominagdes dos cargos
efetivos.

Para permitir que o novo Sistema de Gestao de RH contemple rubricas mais
genéricas, preservando o respectivo histérico legal, a Tabela de rubricas do SIAPE
foi revista, reduzindo-se de um total de 26.300 para apenas 1.000. Nesse processo,
as rubricas foram analisadas, com o proposito de apresentar o seu historico legal e
as regras relativas a vantagens e beneficios concedidos pela Administracio Publica
Federal. Como resultado desse trabalho, esta sendo disponibilizado um Banco de
Dados para acesso, via internet, das 1.000 rubricas com o respectivo fundamento
legal, restri¢Ges, incidéncias, forma de calculo, regime juridico e classificagao contabil.

O trabalho serviu também para identificacdo de inconsisténcias a serem corrigidas
no SIAPE, bem como a revisiao dos processos de a¢oes judiciais impetradas contra

" Com a orientacao direta do Gabinete Civil da Presidéncia da Repiiblica, e utilizando o SISCON, Sistema
de Consolidacao desenvolvido pelo PRODASEN para a Casa Civil, em cumprimento ao disposto na ILei
Complementar n° 95, de 26/02/98, alterada pela 1.C n° 107, de 26/04/2001 ¢ no Decreto n° 29.054, de 29/
01/1999 ¢ alteragies.

© O reagrupamento de cargos foi feito de forma a tornar as swas atribui¢ies mais genéricas, para viabilizar
o aproveitamento dos recursos humanos.
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a Unido sobre assuntos de RH, por intermédio da implantacio do Sistema
de Cadastramento de Acdes Judiciais - SICA]J.

Para a depuracio da base de dados foi implantado em 2001 o SIAPEcad,
juncao de um moédulo de cadastro mais consistente com o SIAPE. Tal
modulo permite a complementagao dos dados cadastrais dos servidores;
o registro e controle informatizado de dados funcionais; a identificaciao
de diversas inconsisténcias legais existentes nos cadastros; a automatizacao
de processos e rotinas legais, além de garantir a migracao de dados
confiaveis quando da implantagio do novo sistema integrado de gestio
de recursos humanos. Até o presente, a atualizacio da base de dados foi
realizada em 198 6rgaos da Administragdo Publica Federal.
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11. GESTAO DAS DESPESAS DE
RECURSOS HUMANOS

A preocupagio com a conten¢io das despesas com pessoal teve desta-
que na conduc¢ao da Politica de Recursos Humanos tendo em vista a
tendéncia de crescimento apresentada por esses gastos no setor publico,
em especial nos estados e municipios (Tabela 10).

Tabela 10. Evolug¢ao dos Gastos com Pessoal da Unido e dos Estados e Municipi-
os (em % do PIB)

UNIAO ESTADOS E MUNICIPIOS
Média anual 70/79 3,41 3,87
Média anual 80/87 2,89 4,18
Média anual 88/94 3,17 6,53
Ano 2000 3,11 -
Ano 2001 3,15 6,51

Fonte: Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, MARE; Anudrio Estatistico, MDIC, 2002; Conso-
lidacdo das Contas Piblicas, 2000/2001, STN.
* Disponiveis apenas os dados referentes aos municipios.

Tabela 11. Unido: despesa com pessoal e despesa total - R$ bilhoes

1998 1999 2000 2001
Despesa total da Unido 500,2 588,5 616,4 603,4
Despesa com pessoal 479 516 589 65.7
da Unido ' ’ ’ '
Desp. Pessoal da
Unido/Desp. total da Unido 9,59 876 945 1085

Fonte: Consolidagao das Contas Piiblicas, 2001/02, STN, Boletim Estatistico de Pessoal, abril/02, MP.

Os gastos com pessoal da Unido cresceram entre 1980 e 1994, pas-
sando de 2,89% do PIB no periodo de 1980 a 1987 para 3,17% do PIB
entre 1988 e 1994'. Entre 1998 ¢ 2000, no entanto, reduziu-se a partici-

7 L - N - g .o . , .
Uma das principais ragzoes para esse aunrento réjfere—fe a extensdao indiscriminada do regime estatutario
para o conjunto dos servidores piiblicos civis adotada na Constituicao de 1988.
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pacao da despesa com pessoal no total das despesas da Unido (Tabela
10) e no ano 2000 a despesa com pessoal reduziu-se como percentual do
PIB para 3,11%.

Cabe ressaltar que esses resultados foram obtidos concomitantemente a concessao
de revisoes remuneratorias seletivas e criacio/reestruturacio de carteiras e cargos,
apresentados anteriormente, que exerceram pressao para incremento dos gastos.

Tal fato mostra que o Governo Federal implementou paralelamente diversas
iniciativas na politica de pessoal que possibilitaram a melhoria da situagao financeira
do Governo Federal.

Dentre essas iniciativas, destacam-se:

* o cadastramento de todos os servidores publicos federais da administragao direta,
autarquica e fundacional no Sistema Integrado de Administragiao de Recursos Humanos
- SIAPE, aperfeicoando o controle e a geragao de relatérios periddicos detalhados
sobre o perfil dos servidores;

¢ aimplantaciao no SIAPE de rotina que permite a identificagao das rubricas de
pagamento com incidéncia de Teto, a fim de excluir, automaticamente, os valores
acima da remunera¢io de Ministro de Estado e Presidente da Republica com o
objetivo de promover a reducio das despesas com pessoal no Poder Executivo e
controle do Teto Remuneratério;

* a verificacdo de acumulagio ilicita de cargos e de vantagens concedidas
indevidamente, conduzida, sobretudo, por meio de auditorias da base de dados do
SIAPE e auditorias operacionais (Quadro 7), com a conseqiiente corre¢io
das distorcoes.

Quadro 7. Principais auditorias realizadas

Exclusdo Automética de Falecidos da Folha de Pagamento SIAPE

Por intermédio de cruzamento de dados entre os Cadastros do Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humano
— SIAPE e do Sistema de Controle de Obitos — SCO, do INSS, a SRH passa a controlar a exclusdo dos 6bitos da folha de
pagamento do Poder Executivo.

Em abril deste ano foi celebrado Contrato com a Empresa de Tecnologia e Informacdo da Previdéncia Social - DATAPREV,
com o objetivo de executar cruzamentos de dados do Sistema SIAPE com a base de dados do Sistema SCO. Neste
primeiro processamento foram confrontados dados de cerca de um milhdo e duzentos mil servidores ativos, aposentados
e pensionistas, com aproximadamente trés milhdes e meio de registros de obitos, o que resultou, inicialmente, na localizagéo
de 5.348 indicios de informagdes coincidentes, onde de imediato foram excluidos do pagamento, gerando uma expectativa
de economia anual na ordem de R$ 89.9 milhdes.

No més de setembro deste ano foi realizado novo cruzamento de dados relativo ao periodo de MAIO a AGOSTO, com
tecnologia desenvolvida pela Secretaria de Recursos Humanos deste Ministério, onde foram identificados 1.723 registros
coincidentes. Este projeto gerou uma economia anual para a Unido de R$ 90,2 Milhdes.

Cruzamento do Cadastro SIAPE com a Base de Dados da Receita Federal
Porintermédio do cruzamento de dados entre os Cadastros do Sistema Integrado de Administragao de Recursos Humanos
- SIAPE e o Sistema de Controle de CPF, da Receita Federal, a SRH realizou a depuracdo e atualizagao do cadastro de forma
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eletronica, relativo ao campo CPF.

Em margo passado, foi celebrado convénio com a Secretaria da Receita Federal, com o objetivo de estabelecer condigdes
para que a SRH possa realizar o controle automético dos CPF’s dos servidores pablicos federais cadastrados no SIAPE.
A partir deste trabalho, o SIAPE somente permite qualquer alteracdo de dados de identificacdo do servidor ap6s o acerto
do dado na base da Receita Federal.

Neste cruzamento foram identificados 2.430 CPF’s cancelados e 1.787 CPF’s pendentes de regularizacao.

Controle Automético de Acumulagdo de Cargos entre Poder Executivo, Estados e Municipios

Neste exercicio foram encaminhados Oficios com o intuito de convidar os Estados e Prefeituras a participarem do
cruzamento de dados entre a base do Governo Federal e as suas respectivas bases. Neste processamento foram corrigidos
774 registros, ou seja, 336 na esfera federal e 438 na estadual ou municipal, totalizando uma economia anual de
aproximadamente R$ 8,22 milhdes.

Reversdo de Créditos de Servidores Falecidos

Estabelecimento de Acordo entre a SRH, o Banco do Brasil S.A. e a Caixa Econdmica Federal, com vistas a padronizar
instrumento competente e estabelecer rotinas especificas para que os 6rgaos da Administracdo Publica Federal possam
solicitar aquelas Instituicdes, de forma 4gil, a reversao de crédito dos servidores ativos, aposentados ou pensionistas que
ja faleceram. Este procedimento reverteu aos cofres publicos, até a presente data, a importéncia de R$ 1 Milho.

Auditorias Operacionais e Sistémicas

Foram realizadas 03 Auditorias Operacionais Especiais e 34 Auditorias Sistémicas, objetivando manter a integridade do
cadastro, bem como corrigir eventuais pagamentos incorretos e/ou indevidos, representando uma expectativa de economia
anual de R$ 3,38 milhdes.

Fonte: SRH/MP
A partir do ano 2001, as despesas com pessoal da Unido passam a

apresentar um novo comportamento, representando uma parcela superi-
or, tanto do PIB, quanto do total das despesas da Unido, tendéncia que se
acentuou no ano 2002. Apenas no primeiro semestre de 2002 os gastos
com pessoal e encargos sociais da Unido aumentaram sua participa¢do no
PIB em 0,2 ponto percentual em comparagio com os primeiros seis
meses de 20017

A preocupagdao com a situagao financeira do Governo Federal e do
setor publico em geral, que se agravava, fez com que o equacionamento
da questao fiscal tenha passado a assumir papel de destaque na agenda
da reforma, com a promulgacio da Lei de Responsabilidade Fiscal.

A LRF introduziu regras para autotizacio das despesas publicas no ordenamento
juridico. Trata-se de uma mudanca na forma de administrar as finangas publicas
estabelecendo principios, normas e regras relativas a gestio da receita e da despesa
publicas, ao endividamento e a gestio do patrimonio publico que abrangem os trés

© A expansao dos gastos com funcionalismo no primeiro semestre de 2002 ¢ reflexo do pagamento, a
partir de fevereiro, da revisao geral de 3,5% na remuneracdo, o sinico reajuste linear do governo Fernando
Henrique. Nos primeiros seis meses de 2002 ocorren também o pagamento de um percentual de 3,17%
dos servidores piiblicos do Plano de Cargos ¢ Salirios ¢ da segunda parcela do passivo do adicional por
tempo de  servico (anuénio). Esses dois iltimos fatores resultaram de decisies judiciais, cujo contedido
determin ou a quitagio dessas  pendéncias. Adicionalmente, foram editadas medidas  provisirias que
reestruturam carreiras e cargos e, portanto, também geram de,rpem.

Ainda em 2000 foram aprovados 10 projetos do Executivo que reestruturam carreiras especificas do
Sfuncionalismo. O impacto financeiro causado por essas novas modificacies so serd percebido a partir de
agosto (MP, 2002).
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Poderes e as trés esferas de Governo. A autorizagao das despesas de
pessoal deve obedecer a determinados requisitos e, além destes, a Lei
fixou limites para gastos com pessoal, que também devem ser cumpri-
dos, tendo por base o calculo da receita corrente liquida.

Na hipétese de ndo cumprimento, a Administracdo tera que fazer cortes de
pessoal, podendo exonerar, inclusive, pessoas com estabilidade, de modo a alcancar
o limite fixado, conforme preceitua a Emenda Constitucional n® 19/98. Assim,
além de dotagdo or¢camentaria, necessaria se faz, para realizacio de aumento de

despesa com pessoal, a observancia de seus limites, que variam por Poderes e entes
da Federagao (Tabela 12).

Tabela 12. Lei de Responsabilidade Fiscal: limites para despesa com pessoal

ESFERA DE GOVERNO/PODER % DA RECEITA CORRENTE LiQUIDA*
UNIAO 50,0
Executivo 409
Ministério Pablico da Unido 0,6
Legislativo 25
Judicirio 6,0
ESTADOS 60,0
Executivo 49,0
Ministério Pablico 2,0
Legislativo 3,0
Judiciario 6,0
MUNICIPIOS 60,0
Executivo 54,0
Legislativo 6,0
Fonte: MP

* Receita corrente liguida inclui Tributaria, Transferéncias correntes liguidas, Servigos, Patrinonial.

Existem evidéncias de que a LRF foi implementada, de fato, na pratica
das administragoes publicas no pafs. As despesas com pessoal dos gover-
nos estaduais representavam em 1998 cerca de 65,7% de sua receita
corrente liquida, distribuidas da seguinte forma: 55,6% para o Poder Exe-
cutivo, 2,7% para o Poder Legislativo, 5,7% para o Poder Judiciario e
1,7% para o Ministério Publico, embora se verifique grande dispersio dos
gastos em torno dessa média (Greggianin, s/d)’. No ano 2000, a média
dos estados passou para 55%, estando os limites estabelecidos pela LRF
sendo cumpridos por 18 estados e por 94% dos municipios, segundo
dados do Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestio. Em 2000,
primeiro ano de vigéncia da lei, nove estados apresentaram gastos com
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pessoal acima dos limites. Em 2002 esse nimero caiu para apenas trés.

Pode-se citar também a mobilizacao das prefeituras demonstrada nos
programas de treinamento coordenados pelo Ministério do Planejamento,
que alcancaram até julho de 2003, as equipes de 2.300 municipios. Além
disso, mais de 90% dos municipios encaminharam, dentro do prazo, a
Secretaria do Tesouro Nacional, os relatérios para a consolidagao das
contas publicas de 2001.

As GERAPs, Geréncias Regionais de Administracio de Pessoal, ligadas a
Secretaria de Recursos Humanos, também foram criadas com a finalidade de
proporcionar economia aos cofres publicos permitindo a manutencio e o controle
dos dados funcionais de servidores e empregados originarios de 6rgaos extintos,
para facilitar, em especial, a defesa da Uniao.

As GERAPs foram implantadas no Distrito Federal e no Rio de Janeiro, regides
onde esta concentrado o maior nimero de 6rgaos e servidores publicos federais,
conforme mostra a Tabela 13. A GERAP/DF é responsavel por 461.346 dossiés,
originarios de 6rgaos e entidades da Administracao Pablica Federal direta, autarquica
e fundacional e de empresas publicas e sociedades de economia mista extintos ou
em processo de extingio. A GERAP/RJ, em fase de implantacdo, é res-
ponsavel pelos acervos dos 6rgaos extintos localizados na Regiao Sudes-
te.

A importancia da previsio de uma estrutura como a GERAP que per-
mita a gestdo de servidores publicos federais que se encontram nos
estados é colocada em evidéncia tendo em vista o fato de que no Distrito
Federal encontram-se alocados apenas cerca de 37% do total de servido-
res publicos federais, estando os demais distribuidos entre os estados da
federacao, em especial, da regido Sudeste.

}Gr(ggizznz'n, E. (s/d). “A Lei de Responsabilidade Fiscal ¢ as Despesas Orcamentirias dos Poderes 1egislativo
e Judicidrio e do Ministério Piiblico”, mimeo.
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Tabela 13. Distribuicao dos servidores publicos federais por estado (em %)

ESTADO %
Distrito Federal 36,9%
Rio de Janeiro 17,5%
Sdo Paulo 7,3%
Minas Gerais 4,3%
Rio Grande do Sul 3,4%
Pernambuco 3,2%
Para 2,6%
Ceara 2,4%
Bahia 2,3%
Parand 2,2%
Rio Grande do Norte 1,8%
Paraiba 1,7%
Santa Catarina 1,6%
Rond6nia 1,4%
Maranhdo 1,3%
Goids 1,3%
Amazonas 1,3%
Roraima 1,2%
Mato Grosso do Sul 1,1%
Espirito Santo 1,0%
Mato Grosso 1,0%
Alagoas 1,0%
Piaui 0,8%
Sergipe 0,6%
Amapa 0,4%
Acre 0,3%
Tocantins 0,1%
Total 100,0%

Fonte: RALS 2000. Informe-se, BNDES  n. 42, junho 2002’
Elaboragao: SEGES

Um ponto que precisa ainda ser considerado para a efetiva gestao das
despesas de pessoal — pois seu debate foi postergado durante o processo
de negociagcao da Emenda Constitucional n. 19 — refere-se ao estabeleci-
mento de tetos de remuneragcdo que parametrizem os valores pagos pe-

' BNDES (2002).

Informe-se: drea de assuntos fiscais e de emprego — AFE. n." 42 (junho/2002) — retirado do site:

www.federativo.bndes.gov.br.
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los trés poderes. Na Unidao, as despesas com pessoal do Legislativo e,
especialmente o Judiciario, sio proporcionalmente superiores ao respec-
tivo quantitativo de servidores: se em termos quantitativos o Poder Judici-
ario corresponde a 5,4% do total de pessoal da Unido, nas despesas sua

participacdo é de 13,4% (Tabela 14).

Tabela 14. Despesa anual e quantitativo de pessoal da Uniao por Poder - 2001

DESPESA QUANTITATIVO

R$ milhdes Part. % Part. %
Executivo 52.027,1 82,8 1.736.829 92,9
Ativos 830.723
Inativos e pensionistas 906.106
Legislativo 2.426,1 3,9 30.298 1,6
Ativos 19.889
Inativos e pensionistas 10.409
Judicidrio 8.402,9 13,4 101.773 54
Ativos 80.899
Inativos e pensionistas 20.874
Total 62.856 100,0 1.868.900 100,0

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal 73, maio 2002, MP
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12. REGIME PREVIDENCIARIO DO
SETOR PUBLICO

Na area de previdéncia publica verificam-se, no Governo FHC, alguns avancos
sob a forma de revisao de legislagdo, apesar de a Proposta de Emenda Constitucional
que institui a contribuicdo sobre rendimentos dos inativos nao ter prosperado e a
possibilidade de contratacao de pessoal sob o regime de emprego publico, autorizada
pela Lei 9.962 — que teria efeito importante para ndo reproduzir no futuro o atual
sistema de previdéncia no setor piblico — encontrar-se pendente de apreciacio pelo
Supremo Tribunal Federal (ADIN) desde janeiro de 2000.

Entre as medidas adotadas, destacam-se:

* Emenda Constitucional n® 20, de 15 de dezembro de 1998, que modifica os
sistemas de previdéncia social e do servidor publico de forma a torna-los mais
equanimes e mais equilibrados atuarialmente;

* Lein®9.717, de 27 de novembro de 1998, que dispoe sobre as regras gerais
para a organizacio e o funcionamento dos regimes proprios de previdéncia social
dos servidores publicos da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios,
dos Militares;

* Lein®9.796, de 5 de maio de 1999, que dispde sobre a compensagao financeira
entre o Regime Geral de Previdéncia Social e os regimes de previdéncia dos servidores
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, nos casos de contagem
reciproca de tempo de contribui¢ao para efeito de aposentadoria;

* Lei Complementar n® 108, de 29 de maio de 2001, que disp&e sobre a relagao
entre a Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios, suas autarquias,
fundagdes, sociedades de economia mista e outras entidades publicas e sua respectivas
entidades fechadas de previdéncia complementar;

* Lei Complementar n® 109, de 29 de maio de 2001, que dispSe sobre o Regime
de Previdéncia Complementar.

* Lein. 9.783, de 28 de janeiro de 1999, que dispde sobre a contribui¢io para o
custeio da previdéncia social dos servidores publicos ativos e inativos, e dos
pensionistas dos trés Poderes da Unido.

* Decreto n® 42006, de 23 de abril de 2002, que dispde sobre o Regime de
Previdéncia Complementar das entidades fechadas.
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Também esta sendo proposta a criagao de uma Coordenacao-Geral de
Estudos da Previdéncia do Servidor Publico no ambito da Secretaria de
Recursos Humanos. Essa coordenagdo trabalhara para promover o apri-
moramento do sistema previdenciario federal, tendo como competéncia
principal desenvolver estudos e analises referentes ao sistema de previ-
déncia dos servidores publicos, compreendendo: a) propostas de altera-
¢oes na legislacao; b) realizar, para fins de inclusio no Anexo de Metas
Fiscais a Lei de Diretrizes Or¢amentarias (LDO), avaliaciao atuarial do
regime proprio dos servidores publicos federais; e c) realizar a projecao
atuarial do Regime Proprio da Unido que constara do Relatério Resumido
da Execucio Orcamentiria do ultimo bimestre de cada exercicio.

A atencao dedicada ao tema previdéncia do setor publico justifica-se e
devera ter continuidade tendo em vista que o custo dos inativos e pensi-
onistas é um fator que vem contribuindo para pressionar os gastos com
pessoal do setor publico. A despesa com inativos e pensionistas do setor
publico representa 37% do total das despesas com pessoal. Na Unido e
em cinco estados — Alagoas, Goias, Minas Gerais, Rio de Janeiro, Rio
Grande do Sul - esse percentual ¢ igual ou superior a 40% (Tabelas 15 e
16).

Tabela 15. Unido: Participacao das despesas ativos e inativos no total das
despesas de pessoal (%)
1995 | 1996 | 1997 | 1998 [ 1999 | 2000 [ 2001 [ 2002

Unido 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Ativos 55,5 55,3 55,3 53,2 52,2 54,8 54,0 55,0
Inativos e pensionistas 445 447 447 46,8 47,8 45,2 46,0 45,0

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal 76, agosto/2002, MP
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Tabela 16. Relacdo entre despesa com inativos e pensionistas e a despesa total

de pessoal
ESTADO EM %
Acre 11,2
Alagoas 45,3
Amazonas 23,8
Amapa 0,1
Bahia 23,3
Ceara 31,8
Distrito Federal 30,4
Espirito Santo 38,0
Goias 40,0
Maranhdo 30,6
Minas Gerais 43,7
Mato Grosso do Sul 27,2
Mato Grosso 25,9
Para 32,9
Paraiba 33,4
Pernambuco 35,8
Piaui 34,6
Parana 36,2
Rio de Janeiro 44,6
Rio Grande do Norte 36,8
Rond6nia 8,6
Roraima 0,8
Rio Grande do Sul 46,4
Santa Catarina 34,6
Sergipe 29,4
Sdo Paulo 38,9
Tocantins 10,6
Total 37,2

Fonte: Demonstrativos Estados/Dados publicados pelos Estados/ STN
Elaboragio: SPS/MPAS
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O quantitativo de inativos e pensionistas representa um problema de
folha de pagamentos na medida em que — pelas regras atualmente vigen-
tes no regime previdenciario do setor publico — os aumentos de salario
concedidos aos ativos sdo repassados praticamente de forma integral aos
inativos e pensionistas.

Adicionalmente, existem problemas de sustentabilidade atuarial no sis-
tema vigente de previdéncia do setor publico. Pelas regras do sistema
previdenciario publico o servidor pode se aposentar mais cedo, em ida-
de em que ainda possui capacidade para trabalhar' e o valor da aposen-
tadoria pago é muito acima do recebido no setor privado® e nio guarda
correspondéncia com a sua contribui¢io’. Nio hd, necessariamente, uma
relacdo atuarial entre tempo de servico, de contribui¢ao e valor dos
proventos.

Segundo dados preliminares do ano 2001, da Secretaria de Previdén-
cia Social/MPAS para o total do setor publico, enquanto a despesa com
inativos e pensionistas alcanca R$ 24,6 bilhdes de reais, a receita de
contribuicdo dos servidores encontra-se em torno de R$ 3,6 bilhdes, re-
sultando num déficit de R$ 21 milhoes, quase sete vezes superior a
receita de contribuicdes.

" No INSS o5 trabalbadores mais pobres se aposentam, por idade, aos 62 anos; no servico piblico, aqueles
we cumprem integralmente o tempo de servicos deixam de trabalbar, em média aos 56 anos.
Enqguanto no INSS o trabalbador recebe uma aposentadoria, em média de 1,7 saldrios minimos; os inativos civis do Poder
?xemz‘ii/o recebem em média 15 saldrios minimos; do Legislativo 36 saldrios minimos ¢ do Judiciario, 38 saldrios minimos.
O beneficio médio do aposentado pela Unido ¢ 8,1 vezes maior que o beneficio do aposentado do INSS, enquanto que a
contribuicao média do servidor priblico federal ¢ 3,4 vezes maior que a dos segurados no INSS.
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13. ET1ica E ConTROLE DE CONDUTA

Nos dois mandatos da gestao FHC a questdo dos recursos humanos foi uma
preocupag¢ao sempre presente nao apenas no que se refere a atracao e manuten¢ao
de um quadro de pessoal competente e qualificado para o desempenho
das novas fungdes do Estado em consonancia com o controle das despe-
sas com pessoal, mas também no que se refere ao seu papel como
efetivos defensores da coisa publica e como elementos que mantém
vivos os valores que norteiam a acao do Estado.

Nesse sentido, nos ultimos oito anos foram iniciadas diversas agdes visando garantir
um comportamento mais ético e promover o controle da conduta dos servidores e
dirigentes publicos. Entre eles, podem ser destacados:

* A Comissio de Etica Pablica (Decreto s/n, de 26 de maio de 1999), vinculada
ao Presidente da Republica, com a competéncia de elaborar o Codigo de Conduta
das Autoridades, no ambito do Poder Executivo Federal;

* Cédigo de Conduta da Alta Administracao Federal (Exposi¢ao de Motivos n°
37, de 18 de agosto de 2000), que refere a um compromisso moral das autoridades
integrantes da Alta Administracao Federal com o Chefe de Governo, visando assegurar
a lisura e a transparéncia dos atos praticados na condug¢ao da coisa publica. A
transgressao das normas do Cédigo nao implica, necessariamente, violagao de lei,
mas, sim, descumprimento de um compromisso moral e dos padroes qualitativos
estabelecidos para a conduta da Alta Administracio. Em conseqiiéncia, a
punicao prevista é de carater politico: adverténcia e “censura ética”.
Também ¢ prevista a sugestdo de exonera¢io, dependendo da gravidade
da transgressao. Além de comportar-se de acordo com as normas estipu-
ladas, o Cdédigo exige que o administrador observe o decoro inerente ao
cargo;

* Cédigo de Conduta Etica dos Agentes Piblicos em exercicio na Presidéncia e
Vice-Presidéncia da Republica (Decreto n. 4081, de 11 de janeiro de 2002);

* Instituicdo da “quarentena” (Art. 6° da Medida Proviséria n. 2225-45,
de 4 de setembro de 2001) segundo a qual os titulares de cargos de
Ministro de Estado, de Natureza Especial e do Grupo — Diregio e
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Assessoramento Superiores — DAS, nivel 6, bem assim as autoridades
equivalentes, que tenham tido acesso a informagbes que possam ter re-
percussao econdmica, ficam impedidos de exercer atividades ou de prestar
qualquer servico no setor de sua atuagao, por um perfodo de quatro
meses, contados da exoneracgio.

* Criagao da Corregedoria-Geral da Unidao (Medida Provisoria n. 2.143-
3, de 2 de abril de 2001), com a competéncia de dar o devido andamento
as representagoes ou denuncias fundamentadas que receber, relativas a
lesio ou ameacga de lesio ao patrimoénio publico.
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14. UmA PrRoOPOSTA DE AGENDA
PARA o0 FuTurO

A gestao de pessoas tornou-se, em plena Era do Conhecimento, um campo
estratégico. As pessoas representam o elemento que permite que as organizagoes
respondam rapidamente a ambientes em intensa transformacao e, por essa razao,
devem ser objeto de uma gestao cuidadosa e permanente.

Para o setor publico, em especial, os desafios sio enormes. Se, de
alguma forma, nio ¢é sujeito as pressdes do mercado, como o sao as
organizacdes privadas, esta sendo cobrado por uma sociedade cada vez
mais organizada e exigente.

Ao mesmo tempo, suas fun¢des devem ser exercidas considerando, de um lado,
os constrangimentos de carater financeiro, que impdem uma agio efetiva
e cficiente, na qual um minimo de recursos deve alcangar resultados
significativos. De outro lado, em larga medida, as organiza¢Ges publicas
devem operar permitindo a participa¢io democratica da sociedade, de
multiplas maneiras. Ambos fatores tém um forte impacto no modo de
operacao das organiza¢Oes publicas e nas competéncias que devem ter
seus servidores.

O Governo Federal iniciou em 1995 um processo de adequagao das regras,
processos e sistemas de gestao de pessoas, bem como do perfil de sua forga de
trabalho em resposta a esses novos desafios. No perfodo 1995-2002 sao muitos os
avangos alcancados: verifica-se um maior controle na gestao das despesas de pessoal;
existe uma nova visido sobre capacitacio e sobre os incentivos ao melhor
desempenho; esforcos foram empreendidos na dire¢ao de uma gestao provisional
da forga de trabalho e buscou-se incorporar no comportamento dos servidores
publicos novos valores aos valores éticos tradicionais; constata-se um sentimento de
comprometimento e envolvimento de varios segmentos de servidores, gerentes e
dirigentes com as propostas de mudanga para uma administracao gerencial.

Mas existem alguns aspectos em que a agenda continua aberta. F natural que
assim seja por se tratar de um processo de mudangas culturais necessariamente de
longo prazo. Seja porque algumas iniciativas implementadas precisam de tempo
para que os seus resultados plenos possam ser alcancados, seja porque o debate
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sobre o tema na dimensdo tanto politica - de negociacdo entre os diver-
sos atores — quanto técnica, ainda precisa amadurecer.

Ainda que se trate de uma reflexao inconclusa, que carece maior amadurecimento
e debate, a seguir serdo apontados alguns desafios — que nido representam
necessariamente um conjunto coerente ¢ homogéneo — que se considera podem
contribuir para a definicio de uma agenda de trabalho futura. A ordem de
apresentacao nao indica prioridade.

* Ter em mente que o aperfeicoamento da gestao de pessoas passa por uma
cadeia de acSes que no sio eficazes isoladamente. F necessério colocar a questio
da gestiao de pessoas como estratégica, ao lado do planejamento, da gestiao de
conhecimento e da sustentabilidade fiscal e financeira.

* Rever o espaco de atuacio dos dirigentes da area de recursos huma-
nos para uma posicao de assessoria estratégica em direcdo a maior
descentralizacao, flexibilizacdo e responsabilizacio de todos os dirigen-
tes pela gestao desses recursos.

* Reciclar os profissionais que atuam na area de recursos humanos de forma a
que passem a atuar como representantes do governo e parceiros da implantacao da
politica de recursos humanos.

* Em conseqiiéncia, envolver as chefias imediatas dos varios niveis
hierarquicos na gestdo de suas equipes. Conferir aos gerentes responsa-
bilidades efetivas sobre o desenvolvimento, avaliagio e premiacao de
suas equipes.

* Conscientizar e capacitar os chefes na utilizacdo de instrumentos
especificos para o exercicio dessa responsabilidade. No caso especifica-
mente da pratica de avaliacio de desempenho, ter consciéncia de que se
trata de um processo e como tal pode e deve ser aperfeicoado a cada
ciclo avaliativo ou a cada revisio de metodologia introduzida nas revi-
soes de carreiras ou grupos de cargos.'

* Buscar maior clareza sobre o papel, os desafios e as competéncias desejaveis
dos dirigentes publicos. Além das competéncias técnicas, os dirigentes precisam ter
competéncias especificas de direcio e para a conducdo de mudancas e
estarem voltados para a obtencdo de resultados.

" Como ontras agies necessdrias para o aperfeicoamento do processo de avaliacdo de desempenho, podem ser citadas:

* Realizagio de nm estudo mais estruturado para se avaliar o impacto das gratificacoes no desempenho dos drgaos e na
motivagao dos servidores;

o Vinculacao efetiva dos resultados da avaliacao ao Programa de Capacitacao;

o Aperfeicoamento da metodologia para definicao, ajustes e afericao das metas institucionais;
o Aperfeicoamento da metodologia para definicao, acompani e afericao do desempenho individnal;
* Desenvolvi; ¢ capacitacao dos responsdveis por equipes em processos avaliativos.
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* Planejar o ingresso de forma periddica de profissionais quantitativa
e qualitativamente adequados as necessidades do setor publico e otimizar
a sua alocacdo. Essa necessidade se torna mais premente considerando-
se que cerca de 28% do atual quantitativo de servidores publicos podera
ter reunido condi¢bes para se aposentar nos proximos 5 anos.

e Aumentar a atratividade do setor publico, seja para aqueles que
ingressam, seja para os que ja estdo em exercicio. Se o critério de
atratividade do setor publico for baseado em vocagdo para o servico
publico — o interesse em obter resultados para a sociedade, contribuir
para o pafs e ter a oportunidade de realizar acdes de alcance social — ¢
preciso reformar o sistema de concursos, para além de provas de conhe-
cimentos. O mesmo vale para a gestio das carreiras, quanto aos requisitos e proce-
dimentos para progressao, mobilidade, avaliago.

* Dar continuidade a busca de soluc¢des alternativas para a reposi¢io de
profissionais qualificados no quadro de pessoal do setor puiblico e garantir que o
seu conhecimento seja incorporado de forma permanente nas institui¢des publicas.

* Repensar o sistema de previdéncia dos servidores publicos, em direcio a um
maior equilibrio atuarial e de forma que se reduza a pressao do custo dos inativos e
pensionistas no total dos gastos com pessoal do setor publico.

* Aumentar a transparéncia e o controle social sobre a¢des de recursos
humanos, o que implica aumentar a disponibilizacao de informagdes e criar
mecanismos que garantam que a gestao de pessoas no setor publico nio
seja objeto de conhecimento e de debate de um grupo restrito.

* Ter em mente que a capacitacdo deve de ser continuada e represen-
ta apenas um insumo para a mudanca. Se o servidor nio for incentivado e
demandado a agir conforme o que acaba de lhe ser ensinado e nio
comecar a refletir sobre a prépria experiéncia, a capacitagdo nio ira
contribuir para aumentar a capacidade de inovagao das organizacdes.

* Dar continuidade a regulamentacio da Emenda Constitucional n® 19 e
encaminhamento aos diversos anteprojetos de lei elaborados para simpli-
ficar, organizar e consolidar a legislacio de recursos humanos, bem como
a regulamentacao infralegal, ou seja, Decretos, Portarias, Instrucdes
Normativas, Orientacoes Normativas, dentre outros.

* Regulamentar o direito de greve dos servidores publicos concomitantemente a
definicao de mecanismos de responsabilizagdo, de forma que o exercicio de um
direito legitimo pelo grupo de servidores ndo prejudique o exercicio de direitos
pelo restante da sociedade, em especial, o acesso a bens e servicos
publicos que traduzem direitos sociais.
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* Rever o processo de demissio de servidores publicos, em prol de
uma aplicacdo mais circunstanciada do instituto da estabilidade e da no-
¢ao de seguranca no emprego no setor publico.

* Concluir o processo de aquisi¢do, customizagao e implantacdo do
Sistema Informatizado de Gestao de Recursos Humanos, adaptando-o
as reais necessidades do Governo Federal e promover paralelamente o
aperfeicoamento da gestio de recursos humanos de forma a poder apro-
veitar todo o potencial que esse novo Sistema representa.

* Tomar iniciativas que fomentem maior diversidade no setor publico
e promovam a igualdade de oportunidades para as pessoas independen-
temente de género, raga, cor e necessidades fisicas especiais.

* Prever acOes que gerenciem e integrem os servidores publicos federais em
exercicio nos estados, tendo em vista que esse grupo de servidores representa cerca
de 60% do total de servidores publicos federais. Esse grupo deve ser incorporado
de forma sistematica no processo de mudanca.

* Promover maior didlogo sobre a gestao de recursos humanos com os Poderes
Legislativo e Judiciario e 6rgaos de controle de forma a que as diferentes visdes
tenham maior clareza sobre as suas implicacOes, seja no que se refere aos valores de
remunera¢io pagos, seja na interpreta¢iao e aplicacido da legislacao.

O maior desafio da area de recursos humanos é, entretanto — confor-
me expresso na mensagem presidencial de 2002 ao Congresso Nacional
— sempre precisar lidar com uma heranca e ir impulsionando a mudanga
de praticas, de habitos e de comportamentos.

Com vistas a contribuir para a continuidade do processo de melhoria
da gestiao de recursos humanos, que ¢ necessariamente permanente e
incremental, sera disponibilizada a seguir uma Proposta de atualizacao
da Politica de Recursos Humanos do Poder Executivo Federal, documen-
to que, a luz dos desenvolvimentos apresentados, atualiza as principais
diretrizes da politica de recursos humanos em vigor. Esta proposta nio
tem a intencdo de ser um documento fechado e concluido, mas um
instrumento de trabalho a ser debatido e aperfeicoado.
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15. PrROPOSTA DE ATUALIZACAO DA
PoLiTica DE REcursos HumMANOS
DO PobpER ExEcuTivo FEDERAL

INTRODUGAO

O objetivo maior da politica de recursos humanos do Poder Executivo Federal é o
alcance do perfil desejado para a forca de trabalho e a sua atuagio de forma motivada
e eficiente num Estado organizado segundo o paradigma da administragao publica
gerencial, a qual visa o alcance de resultados e o atendimento satisfatorio ao cidadao.
O seu pressuposto principal ¢ o reconhecimento das pessoas como o fator mais
valioso para o desenvolvimento das atividades efetuadas no setor publico e a melhoria
de sua eficieéncia.

Portanto, uma gestao adequada dos recursos humanos deve implicar:
a) na oferta de oportunidades atrativas de trabalho no setor publico tanto
para os potenciais ingressantes como para os seus atuais integrantes; b)
no constante surgimento de novos desafios profissionais; ¢) no investi-
mento permanente em qualificacio dos servidores para o alcance do
perfil adequado e para que eles efetivamente agreguem valor ao proces-
so de trabalho; d) na definicdo de uma estrutura justa de incentivos que
aumente a sua motivaciao e implique na valorizacio do desempenho; e)
no gerenciamento eficaz, ético e coerente com os niveis de responsabili-
dade.

Este modelo de Gestao de Recursos Humanos possui uma premissa basica,
qual seja, a atuacdo baseada na maior autonomia associada a responsabilizagao.
Quando possivel, sera implementado através de contratos de gestao (no caso das
entidades vinculadas a outros 6rgaos, como as agencias, fundagoes e autarquias, que
deverio adota-lo progressivamente) e, nas demais situagdes, por exemplo, enquanto
tal contrato nao for assinado ou no caso dos ministérios, que nao sao subordinados
a nenhum outro 6rgio, este modelo sera praticado através de um planejamento que
estabeleca metas no ambito do PPA ou do Programa de Qualidade do Governo
Federal.

Na politica de recursos humanos atuam as Secretarias de Gestao e de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, as unidades de recursos humanos dos
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diversos 6rgios, juntamente com os seus principais gerentes. E necessa-
rio estabelecer um processo de alianga e cooperagao entre estes atores
de forma a que todos participem do processo de mudanca. Para tanto os
coordenadores de recursos humanos devem ser imbuidos da visio macro
e do seu papel de co-responsaveis pela politica, além de poderem con-
tar continuamente com um suporte técnico e politico. Devem ser defini-
das diretrizes gerais unicas para esta politica, intitulada aqui macrogestao,
fato que se justifica pela necessidade de: a) manter o seu vinculo com os
fundamentos macroeconémicos do governo e a necessidade de manuten-
¢do do equilibrio fiscal; b) manter a consisténcia da politica, representada
pela uniformidade de critérios; ¢) gerenciar com critérios uniformes as
informacodes através do sistema de pessoal e gestio de recursos huma-
nos. Aos orgios cabera gerenciar o desenvolvimento e o desempenho
profissional de seus funcionarios em consonancia com a sua missao e
seus objetivos.

A fim de melhor qualificar o perfil desejado para a forca de trabalho, ¢é
importante inicialmente definir as principais fun¢ées desempenhadas pelo Estado
segundo este novo paradigma e a estrutura adequada para executa-las. A
atuacao direta do Estado, enquanto executor, devera concentrar-se em suas
funcbes tipicas ou exclusivas, nas quais exerce o seu poder extroverso e
que se constituem em um monopdlio, como a garantia dos contratos, da
ordem, da liberdade, da existéncia de uma rede de protegdo social, a
regulagio dos mercados concentrados ou privatizados, a promog¢ao do de-
senvolvimento econdémico e social, a defesa dos interesses nacionais e a
articulagao dos blocos econémicos. Uma parte destas atividades devera ser
executada pelo Governo Federal e outras estao sendo descentralizadas
para estados e municipios desde a Constituicao de 1988. Assim, no caso do
Governo Federal, o controle e avaliagio dos programas descentralizados
também corresponde a uma de suas atividades.

As atividades que nio sao tipicas de Estado sao aquelas que podem (e véem
sendo) executadas tanto pelo setor publico como o privado, o que torna a sua
oferta competitiva. Dentre estas, existe um grupo cuja realiza¢iao envolve grande
interesse publico e, portanto, nao sao candidatas a privatizacao, devendo ser efetuadas
pelo chamado setor publico nao estatal (comumente intitulado terceiro setor). Por
ocorrerem em mercados competitivos, o Estado nio se revela agil para atuar de
forma direta nos mesmos, pois as regras de funcionamento do setor publico sao
suficientemente rigidas, em virtude do poder extroverso que possui, para fazé-lo de
forma eficiente neste caso. Entretanto, como é interesse do Estado influir
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nestes mercados, dada a sua grande relevancia para o desenvolvimento da
sociedade, sua participagdo devera ocorrer de forma indireta, como fomentador
e financiador, tendo como contrapartida resultados previamente contratualizados.

No caso do Governo Federal, as atividades associadas a formulacio,
implementag¢ao (nao entendida como execugao, mas como a forma de viabilizar a
sua aplicagdo) e avaliagao das politicas publicas ocorrerdo na administragao direta
(nos ministérios); os servicos exclusivos de Hstado serdo ofertados através da
administracdo indireta (das agéncias executivas no futuro) e a regulacao dos mercados
sera efetuada pelas agéncias reguladoras.

As atividades nao exclusivas de Estado serio efetuadas por entidades publicas
nao-estatais, as quais sao organismos privados sem fins lucrativos (as chamadas
organizacOes sociais) que estabelecem contratos de gestao com o seu fomentador,
o Estado, para executar as atividades delegadas as mesmas.

Logicamente, todas estas atividades também sao suportadas por atividades de
apoio administrativo e auxiliares.

A partir desta explanagao, pode-se definir que as caracteristicas do contrato de
trabalho dependerdo da atividade a ser desempenhada e da estrutura em que o
servidor estiver atuando. Se o servidor efetuar uma atividade tipica de Estado, seja
na administracao direta ou indireta, devera ser estatutario, pois neste caso necessitara
de maiores garantias e da possibilidade de exercer o poder extroverso de Estado.
Se efetuar uma atividade administrativa (portanto nao tipica de Estado) ou técnica
(a qual, da mesma forma, nao envolva uma funcao especifica de Estado), de forma
permanente ou temporaria, seja num ministério ou 6rgao da administracao indireta,
devera ser contratado segundo um regime de trabalho mais flexfvel que o estatutatio,
com regras parecidas as observadas no setor privado (o chamado regime de
emprego), dado que o desempenho destas tarefas é semelhante nos dois setores'.
As atividades auxiliares deverao ser executadas por funcionarios oriundos de em-
presas terceitizadas.”

1
O regime de emprego deverd ser adotado para os funciondrios que desempenham atividades admi-

nistrativas (conforme definidas na nota a seguir) e para os técnicos e especialistas que desenvolvem
atividades nao exclusivas de Estado, cabendo inclusive, quando for mais adequada, a contratacio
por_tempo determinado, realizada atualmente através de contratos de consultoria.

E importante caracterizar as atividades administrativas e aunxiliares. As primeiras incluem o suporte,
como o priprio nome diz, administrativo as atividades finalisticas dos drgaos e demandam funciond-
rios que possuam um  conhecimento maior da instituigao. Como exemplos, podemos citar compras,
recursos  humanos,  gestao  or¢amentdria, desenvolvimento na drea de informatica e gerenciamento
das instalacies fisicas. O segundo grupo inclui as atividades que possmem um cardter mais operacional
on demandam menos conbecimentos especificos, inclusive da  prépria instituicao, fagendo com que
a rotatividade ndo gere entraves para a administracio do drgao. Exemplos desta categoria sdao as
atividades de apoio  as chefias  (secretdrias), limpeza, seguranca, copa e operacdo dos  sistemas
informatizados.
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Ja os futuros funcionarios contratados pelas organiza¢bes sociais nao
serao servidores publicos, pois estas entidades obedecem ao regime juri-
dico privado. Os servidores publicos dos ministérios ¢ da administracao
indireta que forem cedidos para atuar nestas organizagdes permanecem
com seu status atual.

A politica de recursos humanos devera concentrar-se no alcance do perfil desejado
para os servidores estatutarios, os funcionarios que desempenharao atividades técnicas
nao exclusivas de Estado e os que executarao atividades de apoio administrativo
nos ministérios e organiza¢oes vinculadas. Devera também aprimorar a
supervisao do pessoal cedido para outras esferas de governo e para as
organizacOes sociais (neste caso, através do contato de gestdo), garantir a
terceirizacao eficiente das tarefas operacionais (o que inclui a previsiao
em contrato das necessidades de capacitacio dos funcionarios que as
executardo) e viabilizar a contratacio por tempo determinado, através do
regime de emprego, de especialistas para executar atividades que de-
mandem conhecimentos especificos.

Este perfil devera possibilitar a execugao das atividades sob um
paradigma gerencial que privilegie o estabelecimento de metas, o con-
trole e avaliacao dos resultados, a eficiéncia, a flexibilidade, a
descentraliza¢do e a autonomia de gestao com responsabilizagdo e, para
cada servidor, dependera adicionalmente das caracteristicas da atividade
a ser desempenhada pelo mesmo.

Em relagio aos servidores efetivos, isto €, a0s estatutarios, espera-se que possuam
as competéncias necessarias para realizar as funcdes de Estado que lhe forem
designadas, que exercam o poder extroverso que lhes ¢ atribuido de forma ética e
responsavel (isto é, que utilizem seu poder de policia de forma correta, em beneficio
da sociedade e nio préoprio ou de terceiros) e que atuem segundo os
paradigmas da gestdo empreendedora. Em relacdo aos servidores da area
administrativa, também espera-se que adotem os paradigmas gerenciais e
estejam capacitados a atuar de forma flexivel, numa larga abrangéncia de
atividades, em processos de trabalho que considerem novas técnicas ba-
seadas em inovagdes tecnoldgicas como a informatica. Devem também
possuir maior capacidade de atua¢do como consultores internos.

Os servidores em geral devem também atuar de forma ética e responsavel; esta
¢ uma questao fundamental para todas as relagoes na sociedade atual e em especial
no servico publico, no qual sobressai o conflito de interesses pela apropriacao dos
bens publicos.

Os principios definidos no Cédigo de Conduta da Alta Administra¢ao Publica
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devem ser seguidos por todos os servidores, quais sejam, o respeito a
integridade, a moralidade, a clareza de posi¢coes e ao decoro.

Resumidamente, o Codigo prevé a necessidade de tornar publico o
patrimonio das autoridades e de esclarecer a existéncia de eventual conflito de interesses;
avedacao a aferi¢ao de rendimentos de qualquer fonte privada em desacordo com a
lei ou decorrentes do acesso a informagdes privilegiadas, ao recebimento de presentes,
a manifestacao sobre matérias relacionadas a outras areas de governo, ao mérito de
questoes que ainda serdo julgadas e ao desempenho de outras autoridades; além disso,
o texto disciplina a quarentena para as autoridades que se afastam e veda a participacao
apo6s a sua saida, com a finalidade de defender ou beneficiar terceiros interessados,
em processos que tenha atuado.

Em vista do exposto, as principais diretrizes da politica de recursos
humanos sio:

* o perfil da forca de trabalho deve ser compativel com as novas fungdes do

Estado e as necessidades da administragao gerencial e, portanto, os servidores

devem atuar sob a logica da gestio empreendedora, ao invés de fazé-lo sob a

légica da administragao burocratica;

* a selecao por identificacdo das competéncias necessarias, a preocu-

pacdo com o desenvolvimento e a motiva¢do das pessoas, a qualifi-

cacdo permanente visando a ampliacio de suas competéncias, a atu-
acao baseada na ética e a adogao disseminada da avaliagao de desempenho para
todos os funcionarios, independentemente de seu regime de trabalho;

* a aproximacao entre os mercados de trabalho publico e privado no tocante a

remuneragio e as regras praticadas, visando a atracio e retencao de funcionarios

qualificados;

* uma gestao de recursos humanos facilitadora da ado¢ao dos principios da

administragao gerencial no setor publico, na qual inclusive os executivos das

organizagoes estejam mais envolvidos.

Para que estas diretrizes sejam implementadas de forma bem-sucedida, o processo
de recrutamento deve ser eficiente, rigoroso e freqtiente; deve-se definir a composi¢ao
necessaria da forca de trabalho para alcancar o perfil desejado e executar um
cronograma que viabilize esta estratégia; rever de forma permanente o planejamento
do quantitativo e da alocacdo da forca de trabalho, frente as transformacgoes das
tecnologias de gestao e dos conhecimentos especificos demandados e a necessidade
de superar processos e conhecimentos antigos; desenhar uma estrutura
adequada para os cargos e carreiras; realizar acoes de capacitagio que
possibilitem o desenvolvimento das competéncias necessarias e aumen-
tem a empregabilidade dos servidores; aprimorar a estrutura de incenti-
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vos para motivar os servidores e gerentes a atuarem sob a légica de
metas e resultados e, finalmente, tornar o arcabouco legal mais transpa-
rente para os servidores e a sociedade.

A seguir serdo definidos, para cada um destes objetivos, seus principi-
0s e as metas para 0s proximos anos, 0s quais se constituem na politica
de recursos humanos do Poder Executivo Federal.

E importante citar que a definicio desta politica nio representa um
marco inicial, mas sim a continuidade de uma estratégia iniciada em
1995, a qual tem se consubstanciado nas diversas medidas implementadas
na area desde entdo. Sao diretrizes que seguem a mesma légica e repre-
sentam um avan¢o em relagdo ao que vem sendo praticado, principal-
mente no tocante a busca da responsabilizacio associada a maior autono-
mia na gestao de recursos humanos. Neste sentido, algumas das medidas
citadas neste texto ja vém sendo praticadas e outras estdio sendo propos-
tas com a finalidade de serem implementadas imediatamente ou, entio,
se assim ndo o forem, seus principios devem orientar as acdes atuais, a
fim de manter a consisténcia da politica.

1. RECRUTAMENTO E SELECAO

Principios
O perfil dos ingressantes deve ser definido a partir da identificagao das competéncias
necessarias.

O recrutamento deve ocorrer através de concursos publicos para car-
gos efetivos e empregos, inclusive por prazo determinado.

O carater da contratacdo, enquanto permanente ou temporaria, ¢ definido de
acordo com o prazo de duragao da atividade a ser desempenhada, a inten-
sidade e freqiiéncia com que o volume das tarefas realizadas oscila ¢ a
perspectiva de evolucdo das atribuices desenvolvidas pelo servidor (deve
haver maior rotatividade na execucdo de tarefas repetitivas, que nao apre-
sentem perspectiva de acréscimo de atribuicOes, para evitar o desestimulo
e o descaso por parte de seus realizadores).

O concurso publico deve poder ser realizado em duas etapas: a primei-
ra constituida de provas ou de provas e titulos e a segunda de curso de
formagio, cuja extensiao deve ser suficiente para o candidato reconhecer
as caracteristicas e especificidades das institui¢oes publicas e de suas atri-
buicoes. A necessidade de curso de formacio se aplica, sobretudo, as
carreiras, pois nos outros regimes de trabalho as contratagdes serdo feitas
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com base em competéncias existentes no mercado de trabalho.

Os exames para ingresso devem ser rigorosos, podendo combinar
testes orais e escritos.

O numero de vagas abertas em cada concurso é predeterminado,
como em um vestibular; durante o periodo de validade do concurso; o
MP podera autorizar a nomeagao de candidatos aprovados e nio convo-
cados no limite de até cinqlienta por cento a mais do quantitativo original
de vagas

O numero de vagas oferecidas e a periodicidade dos concursos obe-
decera cronograma definido de acordo com o planejamento da for¢a de
trabalho e deverio ser frequentes, preferencialmente anuais, a fim de
garantir, respeitados os limites quantitativos e a restricio orcamentaria, a
constante renovagao dos quadros das diversas carreiras de forma a contri-
buir para o seu fortalecimento e a distribuicdo etaria adequada.

Metas
Retorno a sistematica de concursos periédicos, se possivel anuais (obser-
vadas as necessidades de pessoal dos 6rgaos) para as diversas carreiras,
com defini¢do prévia do nimero de vagas para cada processo seletivo,
baseado no planejamento da forca de trabalho. O recrutamento continuo
fortalece as carreiras, pois permite um fluxo constante de ingressantes
(fato que contribui para a sua consolidacao) e possibilita a mudanga neces-
saria na composicao da forga de trabalho e a adaptacdo dos exames as
competéncias especificas demandadas em cada concurso.

Aprimoramento dos mecanismos de avaliagio durante o estagio
probatorio.

Definigao clara das competéncias requeridas em cada edital de con-
curso e processos seletivos fortemente direcionados para o recrutamento
de pessoas com as caracteristicas desejadas, respeitadas as atribuicoes

das carreiras.

2. COMPOSICAO DA FORCA DE TRABALHO

Principios

Os quantitativos de pessoal de cada 6rgio devem ser ajustados as necessi-
dades dos 6rgaos (consideradas as alteragbes nos processos de trabalho e

inovacOes tecnologicas, p.e.), aos perfis desejados — definidos pelo plane-

93

‘ LIVRO BRANCO RH_12-DEZ.pmd 93 12/15/02, 05:40



jamento da forga de trabalho — e a disponibilidade or¢amentaria.

Direcionamento das contratagdes para as areas em que haja escassez
de pessoal, definidas a partir do planejamento da for¢a de trabalho.

Constante utilizacdo da redistribui¢io como instrumento de ajuste do
quantitativo da forca de trabalho.

O processo de redistribui¢io devera ser acompanhado, quando ne-
cessario, de capacitacao para o alcance dos perfis especifico e genérico
desejados (conforme definido abaixo).

O perfil desejado para os servidores possui um componente especifi-
co, relativo as caracteristicas técnicas das atividades a serem desenvolvi-
das pelo servidor e um outro genérico, associado ao modelo de gestao
adotado pela administragao publica gerencial.

As caracteristicas deste componente genérico do perfil do servidor sio as
seguintes:

* capacidade de atua¢do baseada nos principios da gestio empreen-

dedora num ambiente que privilegie a autonomia associada a responsabilizagao.

Este principio é viabilizado através da adog¢ao de contratos de gestao, firmados

entre os 6rgaos vinculados ou agéncias e os ministérios supervisores e, na

inexisténcia destes contratos, de programas que estabelecam metas
como o PPA e o da Qualidade;

* foco nos resultados e no cidadao como premissa de sua atuagao;

* capacidade de realizacdo de tarefas através de processos de trabalho que

incorporem inovagdes tecnologicas, dado o impacto da informatizagao;

* capacidade de trabalhar em rede;

* desenvolvimento responsavel e ético de suas atividades, de forma a tornar

mais eficaz a acdo do Estado e o atendimento aos cidadios, respeitando os

limites usuais de um ambiente democratico;

* capacidade para atuar de forma flexivel, numa ampla gama de atividades.

Metas
Elaboragao de um planejamento da for¢a de trabalho que definira os perfis adequados
e quantitativos de servidores necessarios para os diversos 6rgaos a partir
de suas atribui¢oes, seus processos de trabalho e do desenho institucional
desejado, a estratégia para alcanc¢a-los, que incluira recrutamento,
redistribuicdo e capacitacdo e um cronograma de execu¢ao que estabele-
cera prioridades.

Defini¢ao das regras que norteardo a redistribui¢ao, as quais dependerao do
planejamento da forga de trabalho.
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O numero de consultores ligados a organismos internacionais devera
ser reduzido através da sua substituicio por empregados contratados
por prazo determinado.

Formula¢ao de uma solucao que viabilize o projeto de lei relativo as carreiras
das agéncias reguladoras, visando a criagao do quadro efetivo de pessoal nestes
Orgaos.

3. ESTRUTURA E REGIME DE TRABALHO DAS CARREIRAS E CARGOS

Principios

As carreiras, cargos e empregos devem ser hotizontais, isto ¢, devem ser organizados
de acordo com as atribui¢Ges a serem desempenhadas e nao a partir de um modelo
que estabeleca uma carreira (ou agrupamento de cargos ou empregos) especifica
para cada 6rgao, denominada vertical. A carreira horizontal possibilita maior
mobilidade e a atuagao em diversas areas — principios da gestao empreendedora —
e permite maior flexibilidade na alocagdo da forga de trabalho ao longo do tempo,
ajustando-se as progressivas transformagoes do organograma do Governo, as quais,
port sua vez, sao fruto de mudangas na concepgao de politicas puiblicas e inflexdes
na ordem de prioridades de diferentes governos.

As atribuigbes das carreiras, cargos e empregos devem ser suficientemente amplas
dentro do espectro possivel, de forma a possibilitar seu exercicio em um nimero
maior de atividades.

Os 6rgaos podem definir, juntamente com o Ministério do Planejamento, as
competéncias necessarias de acordo com as suas atribui¢des e, de forma mais
detalhada, em cada processo de recrutamento, o que permite a0 mesmo tempo
manter a abrangéncia necessaria dos cargos e considerar as especificidades dos 6rgaos
e das atividades desempenhadas pelo servidor.

A identificagdo e estimulo para o desenvolvimento das competéncias necessarias
deve ser um principio da politica para todos os regimes de trabalho, inclusive para
os terceirizados.

As normas gerais para ingresso, remunera¢ao, lotagdo, movimentagao,
avaliacido e promoc¢dao devem ser semelhantes, respeitadas as
especificidades, para as diversas carreiras de Estado. O mesmo critério
deve ser adotado em relagdo aos cargos e empregos cujo perfil dos
ocupantes e das atribui¢Ges sejam similares.

Os cargos atualmente existentes que nao pertencem a carreiras especificas devem
ser agrupados de acordo com a similaridade de atribui¢oes, possibilitando uma
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gestdo de recursos humanos mais racional e a ampliagio das tarefas
passiveis de desempenho por seus ocupantes.

A gestdo de cada carreira devera ser assessorada, sob o ponto de vista do
desenvolvimento (excluidas as questdes relativas a remuneragao e nimero de cargos
e vagas para recrutamento, funcoes estas exclusivas do Ministério do Planejamento),
atribuicbes e competéncias requeridas para os funcionarios, por um co-
mité, de carater consultivo, composto por integrantes do 6rgio gestor da
carreira, integrantes da mesma e das respectivas escolas de governo.

As competéncias gerais e especificas necessarias, o prazo de duragao da atividade
e a perspectiva de evolucio das atribui¢oes definem a forma de contratacio e o
regime de trabalho do servidor:

* as carreiras de Estado devem seguir o regime estatutatio, pois seus integrantes

desempenham fungdes que requerem poder extroverso e, conseqiientemente,

garantias e maior estabilidade para sua execugao;

* as fungoes técnicas (que demandam especialistas com conhecimentos especificos),

administrativas e de apoio, cujos ocupantes nio exercem poder de

Estado e desempenham atividades semelhantes as observadas no setor

privado (as quais, portanto, devem obedecer a logica prevalecente

neste ultimo), devem ser regidas pelo sistema de emprego, no qual ha
maior flexibilidade para contratacio e demissao;

* as func¢oes operacionais e auxiliares (definidas e exemplificadas na

introducao) devem ser, prioritariamente, terceirizadas;

* 0 mecanismo de contratacio por prazo determinado deve ser utiliza-

do para a execucdo de tarefas com carater transitério ou cujo volume

varie intensamente, projetos que demandem conhecimentos
especializados.

A carreira pessoal possui uma estrutura em Y, pois o funcionario pode, além de
ocupar um cargo efetivo ou emprego, ser designado para uma funcao de chefia ou
assessoramento (DAS) ou receber uma comissao adicional (fun¢do comissionada
técnica - FCT) em funcdo de sua notoria especializacio, refletida através de suas
habilidades e conhecimentos técnicos adquiridos.

A estrutura de uma carreira devera ser a seguinte: para cada padrio (entendido
aqui como um nivel de progressao) sao definidas competéncias necessarias (as quais
podem vir a ser idénticas dentro de uma mesma classe, que se constitui em um
conjunto de padrdes); a mudancga de classe, mais significativa do ponto de vista
monetario, pode envolver aumento de atribui¢des, como a mudanga de junior para
pleno e sénior. Deve-se ressaltar, no entanto, que a estrutura de atribuicdes, compe-
téncias relativas as diferentes classes e padroes devera ser flexivel para acomodar a
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possibilidade de progressio acelerada.

A progressao depende primordialmente da avaliacaio de desempe-
nho. H4 uma outra condic¢ido, necessaria, porém nao suficiente, que
corresponde ao acumulo de competéncias, dado que os padrdes mais
altos demandarido competéncias especificas e mais complexas. Logo, a
avaliacdo para progressao também considerara indiretamente as acoes
de capacitacao do servidor.

A estrutura devera ser piramidal (o numero de vagas ¢ predetermina-
do para cada nivel e é progressivamente menor para os niveis mais elevados) para
os futuros ingressantes. Os niveis mais elevados serdo acessados por um numero
reduzido de servidores — apenas os altamente qualificados e extremamente bem
avaliados — que também terdo uma diferenciacao salarial significativa. A adogao
desta ultima regra, entretanto, depende de uma analise de viabilidade do ponto de
vista juridico.

Sendo assim, o servidor ingressara no nivel inicial da carreira e pro-
gredira a medida em que apresentar desempenho satisfatorio, acumular competéncias
e tornar-se capaz de assumir um maior conjunto de atribui¢oes; devera ser capacitado
para tal e administrar, juntamente com a sua chefia, o desenvolvimento de sua carreira.
Assim, seu programa de capacitagao é fortemente baseado no alcance das
competéncias necessarias para as atividades atuais e para alcar os niveis mais elevados.
Nas mudancas de classe, o servidor devera assumir necessariamente novas atribuicoes
e nas alteragoes somente de padrao, devera ser avaliado pelo acumulo de
competéncias e pelo desempenho, mas nao necessariamente tera de absorver
mudancas significativas em suas atribui¢oes. Desta forma, um servidor que tiver
uma atuacao destacada chega ao topo mais rapidamente, enquanto outros poderao
nao alcanc¢a-lo. Os critérios de desempate na avaliagdo devem obedecer,
necessariamente, parametros de desempenho (por exemplo, o resultado das avaliagSes
anteriores ao invés de um critério baseado exclusivamente na antiguidade).

As avaliagGes para fins de progressio devem ser anuais, porém cada progressio
deve ocorrer num intervalo minimo de dois anos. Deve-se estruturar um nimero
de niveis na carreira compativel com a possibilidade de alcangar o seu final em vinte
anos. Podera existir um mecanismo de progressao acelerada (fast-track), aplicavel
apenas a uma pequena parcela dos servidores que se destacarem mais,
que poderiam atingir o ultimo nivel da carreira em 15 anos.

O desenho da estrutura da carreira e das atribuicoes de cada nivel serd formulado
em conjunto com o 6rgao no qual a carreira atuara.

O o6rgiao central deve definir os critérios gerais para progressiao; o
detalhamento sera efetuado pelo 6rgao do servidor, consultado o comi-
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t¢ da carreira.

A definicao de critérios gerais, ainda que reduza a flexibilidade, ¢ justificavel
dada a necessidade de garantir a mobilidade e a coeréncia entre os critérios adotados.
Neste sentido, devera, no processo de gestao das carreiras, ser assegurada a equiva-
léncia de principios de desenvolvimento a todos, além, € claro, de garantir a sua
aplicagdo.

A uniformidade das regras gerais ¢ necessaria para garantir a mobili-
dade (fundamental para a gestio de pessoal), pois estruturas de carreira
distintas impedem a movimentac¢do entre 6rgaos; do ponto de vista le-
gal, a auséncia de uniformidade traz problemas porque pode suscitar
demandas por equivaléncia de estrutura e remuneragdo que se traduzi-
riam em pressdes de ordem fiscal. A mobilidade, por sua vez, ¢ um principio
importante da politica porque possibilita que a alocagao das pessoas se adapte a
agenda politica (e conseqiientemente as prioridades) de governo e as mudangas que
decorrem das revisdes do processo de trabalho, das inovagoes tecnologicas e do
avan¢o do conhecimento; o servidor aumenta a sua empregabilidade, na medida
em que efetua um maior conjunto de tarefas distintas ao longo de sua carreira e
utiliza sua experiéncia em outras areas, o que também ¢é benéfico para quem o
recepciona.

Metas
Defini¢ao em lei do conjunto de carreiras de Estado.

Definicao das regras de funcionamento, estrutura e relacao dos cargos no regime
de emprego, que considere defini¢des de atribui¢oes bastante amplas e a0 mesmo
tempo possibilite o recrutamento para habilidades especificas (por ex., Técnico
Administrativo com énfase em Contabilidade).

As novas carreiras e empregos publicos deverio seguir estrutura semelhante a
observada no setor privado, enquanto as atuais deverao ser reestruturadas na mesma
diregao. Os cargos deverdo ser organizados, por exemplo, em Junior I, IT e 111,
Pleno e Sénior, nos quais se amplia a gama de atribui¢Ges em virtude da promocao.

Cria¢do de mecanismos que possibilitem a contratagao por tempo de-
terminado no regime de emprego, a qual se faz necessaria para a execu-
cao de tarefas: a) cujo carater seja transitorio, dentre as quais incluem-se
tanto o desenvolvimento de func¢des administrativas como a elaboracio e
implementacao de projetos que demandem a participa¢do de especialis-
tas; b) cujo volume oscile com razoavel intensidade e freqiiéncia em
virtude de outros processos de trabalho complementares; c) nas quais
fique fortemente caracterizada a execucdo de tarefas repetitivas que im-
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pliquem na desmotivacao ou descaso em sua realizagdo por parte dos
servidores.

Compatibilizacdo entre o nivel de atribui¢oes e responsabilidades que a pessoa
tem que assumir em um determinado posto de chefia (mensurado pelo volume de
trabalho, atendimentos e recursos circulantes inerentes aquele local) e o nivel de DAS
designado para o mesmo.

Regulamentagio da reserva de um percentual minimo de vagas de
DAS para servidores publicos efetivos.

Extensao da possibilidade de atribuicdo de FCTs aos integrantes de carreiras
(atualmente sua atribuicao ¢ restrita aos servidores do PCC), pois o uso deste
mecanismo é importante em todos os 6rgaos que necessitam de habilidades especi-
ficas, respeitados os limites para sua ado¢io estabelecidos no texto constitucional.

Adequagao mais detalhada da legislagao relativa as FCTs ao texto constitucional.

Estabelecimento de limites para o crescimento dos gastos com servigos
terceirizados.

4. DESENVOLVIMENTO DAS COMPETENCIAS NECESSARIAS

Principios
Adequa¢io do quadro de servidores aos novos perfis necessarios (defini-
dos acima).

O conceito de competéncia é fundamental para determinar as agoes
de capacitagio.

As acbes de capacitacio devem estar voltadas a melhoria e eficiéncia
dos servigos publicos.

O treinamento dos servidores deve ser continuo e permanente € o
conjunto de agoes de capacitagio de um servidor deve obedecer a uma
programagao ao invés de se constituir em um agrupamento de eventos
sem planejamento, resultantes de demandas pontuais.

O servidor deve ser o agente de sua capacitacio e empregabilidade,
pois a programagao dos cursos que realizara deve ser acordada entre ele
e a sua chefia.

As agoes internas e as formas nio convencionais de capacita¢io de-
vem ser priorizadas pois possibilitam o acesso de um maior nimero de
pessoas as oportunidades de treinamento.

Requalificagao dos servidores redistribuidos.

Os 6rgaos devem elaborar um plano anual das acoes de capacitacao
com base na definicio de contetdos prioritarios e seus respectivos publi-
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cos-alvo (cuja aplicagao é generalizada) por parte dos ministérios gestores
da politica de capacitagio e de conteudos especificos que atendam as
caracterfsticas das atividades desenvolvidas por seus servidores e estejam
vinculados as metas e atribui¢cbes do 6rgao.

O plano ¢ avaliado e controlado, inclusive sob o prisma dos gastos
realizados, com base na avaliacio dos resultados das a¢des de capacitacao
efetuadas pelo 6rgio, os quais, por seu turno, sao apurados em relagdo as
metas estabelecidas no mesmo.

Metas
Conclusao do processo de implementacao e aprimoramento da Politica
Nacional de Capacitacao dos Servidores.

Defini¢ao dos conteidos transversais da Politica para os proximos
anos com base nas a¢oes de capacitacio necessarias ao alcance do petrfil desejado da
for¢a de trabalho no tocante ao seu componente genérico (ja descrito acima), na
ética e nos valores que balizam a atuagao adequada no servigo publico.

As competéncias necessarias aos servidores devem ser um parametro
fundamental na definicdo dos Planos de Capacitagao.

Os dirigentes das organizacdes devem se capacitar para a gestio do
conhecimento que necessitam e/ou produzem.

O nivel de escolaridade dos servidores com menos anos de estudo deve se
clevar.

Os gerentes de recursos humanos devem ser capacitados a atuar sob alégica da
descentraliza¢io, segundo a qual deverio, além de administrar as rotinas operacionais
da area, atuar no processo de desenvolvimento dos servidores do 6rgao e como
consultores e parceiros dos gerentes de equipe nas questoes correlatas a gestao de
pessoal.

As competéncias minimas requeridas para ingresso num determina-
do cargo e 6rgao deverdo ser disseminadas aos demais ocupantes de
cargos semelhantes naquela instituigao, através da oferta de agdes de
capacitagdao previstas no plano anual supra citado, a fim de que todos os seus
integrantes possuam um perfil minimo comum.

Extensao das a¢bes de capacitagdo visando a atua¢ao, quando necessario, sob a
légica de projetos do PPA a todos os niveis de geréncia.

Os intercambios técnicos junto a instituicdes nacionais e estrangeiras
devem ser estimulados.
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5. INCENTIVOS
5.1. FLEXIBILIZACAO NA GESTAO DE RH

Principios

Nas ultimas décadas, a administracao publica abdicou da flexibilidade
na gestao de recursos humanos em prol de maior protecao contra irre-
gularidades e consequente predominancia de regras burocraticas. O retorno a um
grau de flexibilizacdo possivel e eficiente que implique em controle agil, simplificado
e gerencial € desejavel, o qual consiste na outorga de maior autonomia para a instituicao
(delegacao de competéncias) associada a responsabilizagao.

Alobgica contratual devera guiar a atuagao dos gerentes e a definiciao dos diversos
niveis de responsabilidade, de acordo com a escala hierarquica.

Os gerentes dos niveis hierarquicos mais elevados deverao assumir importante
papel na gestao dos recursos humanos vinculados a instituigao que administram,
participando das decisoes referentes ao desenvolvimento profissional dos
funcionarios e a alocagdo do bénus citado abaixo quando o 6rgio fizer jus ao
mesmo.

Os gerentes de equipe dos diversos niveis deverio se responsabilizar pela gestao
dos funcionarios subordinados, sob o ponto de vista do seu desenvolvimento
profissional (no tocante a capacitagdo e progressio), desempenho, avaliagao e
definicao, de acordo com o nivel de seu poder decisério, da distribuicao do bonus
de gestao de recursos humanos.

Os gerentes de recursos humanos deverdo auxiliar as diversas areas da instituigao
no tocante ao alcance do perfil necessario da for¢a de trabalho, além de organizar e
acompanhar as rotinas administrativas da area. Para tal, deverdo atuar em parceria
com os setores, sugerindo e viabilizando as a¢des necessarias e também deverao
delinear estratégias de desenvolvimento dos servidores sob o ponto de vista dos
objetivos estratégicos do 6rgao em que atuam (0s quais sao extensivos a todos os

seus integrantes).

Metas
Instituicdo de contratos de gestdo entre os Orgaos centrais (ex: ministéri-
os) e os vinculados ou de planejamento associado ao PPA ou ao Programa
de Qualidade que impliquem na fixacdo de metas, delegacao de compe-
téncias, responsabilizacdo e avaliacao. Este mecanismo viabilizaria as
flexibilizagdes desejaveis na gestao de recursos humanos.

As decisoes referentes as diretrizes da politica de RH, as autorizagoes
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para realizacdo de concursos e contratagao, a definicao de cargos e car-
reiras, aos reajustes salariais, ao numero de vagas de chefia para cada
6rgao e o processamento e controle da folha de pagamento permanecem
centralizadas. As defini¢oes relativas a realizacao dos concursos apos a sua autorizagao
pelo 6rgao central de RH e as acSes de capacitagao para os servidores; a realizacdo
da avaliagao de desempenho e promogao (enfim, o desenvolvimento profissional);
a definicao de critérios e selecao das chefias intermediarias; a alimentacao das
informacdes cadastrais e das demais necessarias ao calculo informatizado da folha
de pagamento serdo, quando ja nio o forem, descentralizadas. Adicional-
mente, estuda-se a possibilidade de os 6rgios contarem com um bonus
(detalhado abaixo) quando atingirem certas metas, destinado a gestao de
recursos humanos, cuja distribuiciao interna devera ser definida pelos
seus gerentes.

O plano estratégico do 6rgao definiria as diretrizes do contrato de gestio que
seria assinado junto a institui¢ao supervisora.

O contrato de gestao estabeleceria o quantitativo de funcionarios temporarios
que a instituicdo necessita para realizar os projetos incluidos em seu planejamento
estratégico (o quantitativo de servidores efetivos, por constituir quadro permanente,
nao deve softrer oscilagdes significativas em virtude dos projetos incluidos em cada
contrato).

Os gerentes de equipe que gerirem de forma mais eficiente seus
servidores deverdao ser reconhecidos e terdo suas experiéncias divulgadas
para o restante da administracdo publica. O critério para escolha devera
estar baseado nos resultados apresentados pela area sob seu comando e
no envolvimento e motivacao de seus servidores. O dirigente maximo do
orgio devera efetuar, quando for o caso, as indicagdes dos casos bem-
sucedidos.

Estuda-se a possibilidade de criacao de um bonus cujos recursos seriam destinados
a gestdo de recursos humanos (recrutamento, capacitagao, remunera¢ao variavel,
beneficios, contratacao por tempo determinado), cuja distribui¢ao seria anual e
condicionada ao cumprimento das metas estabelecidas no contrato de gestao, quando
este existir e, caso contrario, no PPA e no Programa de Qualidade.

A produtividade deve ser, certamente, um dos fatores considerados na
definicao da distribuicio do bonus, mas outros indicadores associados a
qualidade devem ser considerados a fim de evitar economias irracionais
que possibilitem o deslocamento de recursos para as despesas com pes-
soal.

O montante destes recursos corresponderia a um pequeno percentual da folha
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de pagamento e os critérios para sua distribuicao entre as diversas entida-
des seriam definidos pelos 6rgaos formuladores da politica de recursos
humanos e estariam associados aos resultados apurados no instrumento
de avaliacao da gestdo utilizado. Por sua vez, uma vez definido o seu
montante, a destinacdo interna destes recursos entre os diversos instru-
mentos possiveis de gestdo de recursos humanos seria definida pelos
dirigentes do 6rgao em questio, respeitados limites maximos estabeleci-
dos para a aplicagio em modalidades especificas (como a remuneragio
ou beneficios). Exce¢oes a este limite teriam de ser avaliadas juntamente
com o orgao solicitante e deverdo estar associadas a melhorias de gestio
previstas no instrumento de avaliacio adotado (contrato de gestao, PPA
ou Programa de Qualidade).

Deve-se estimular que todos os 6rgaos adotem progressivamente o
contrato de gestdio como o instrumento adequado para avaliar os resulta-
dos que implicariam na distribuicao do bonus.

Os primeiros a receber o bonus seriam aqueles que assinassem contratos de
gestao.

Deve-se vincular o bonus ao dispositivo constitucional que possibili-
ta a aplicagdo de recursos or¢amentarios provenientes da economia com despesas
correntes em programas de produtividade (art. 39 da Constituigao); para tal, deve-
se regulamenta-lo de forma que a apuragao das economias faga parte do Programa
de Qualidade, a fim de estimular este dltimo e impedir que os 6rgaos deteriorem a
sua infra-estrutura a fim de obter o bonus.

Os o6rgaos devem elaborar sistema de acompanhamento de custos que
possibilite a apuracdo dos ganhos de produtividade.

O Programa de Qualidade deve ser adotado e disseminado pelos di-
versos 6rgaos da administracio publica.

As diversas rubricas relativas a gastos com a politica de recursos humanos
(remuneragao, encargos, beneficios, auxilios, capacita¢do, recrutamento, terceitizacao,
bonus) devem ser agrupadas no orcamento, nas despesas com pessoal, a fim de
possibilitar a efetiva visualizacao do montante dos mesmos e a implementacao do
sistema de bonus, que preve a possibilidade de alocagao de recursos em diversas
modalidades de despesas na area de recursos humanos.

Criacio de um departamento para gerir os processos burocraticos rela-
tivos aos inativos, o que aumentaria a disponibilidade temporal dos ge-
rentes de RH para a execucio da politica.
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5.2. REMUNERACAO

Principios

O parametro basico para a definicdo das corregoes salariais é a remune-
racdo para cargos equivalentes no setor privado, observada a restriciao
estabelecida pela disponibilidade orcamentaria.

Recuperaciao da hierarquia salarial, isto ¢, da consisténcia da estrutu-
ra de salarios relativos, baseada na complexidade das atribui¢des, res-
ponsabilidades e competéncias.

Desindexacao dos salarios em relacdao a inflacio passada.

Politica salarial que possibilite remunerar de forma diferenciada funci-
onarios com competéncias distintas.

Uma parcela da remuneragao do servidor deve ser variavel e vinculada ao seu
desempenho.

Este mecanismo de remunerac¢io variavel deve ser estendido a todas as carreiras.

A participagao relativa da parcela variavel na remuneragio nio deve ser
predominante.

Existéncia de mecanismos que permitam remunerar de forma dife-
renciada os servidores mais produtivos e com maior acumulo de com-
peténcias (ou, dito de outra forma, capital humano).

Os fatores preponderantes na defini¢io da remuneragao individual
(ou, dito de outra forma, do salario relativo do servidor) sdo as competéncias
(experiéncia, formac¢do, habilidades adquiridas), as tarefas atribuidas ao
mesmo e o seu desempenho; o peso de cada uma destas variaveis na
determinacao dos salarios pode oscilar de acordo com as caracteristicas
de cada carreira.

Eliminag¢ao do vinculo integral entre o salario na atividade e os proventos na
aposentadoria, a fim de elevar os graus de liberdade da politica salarial.

Metas
Continuidade das correcoes das distor¢es da hierarquia salarial interna e dos salarios
relativos em comparagao aos patamatres observados no setor privado.

Aprimoramento do vinculo entre melhorias salariais e o cumprimento de metas
e obtencio de resultados satisfatorios.

Reducio do nimero de parcelas remuneratorias da estrutura salarial
das diversas carreiras.

Reducdo da participacao relativa da parcela variavel, associada ao
desempenho, na estrutura salarial das diversas carreiras.
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Continuidade do alargamento da amplitude salarial das diversas car-
reiras.

Regulamentagao da previdéncia complementar dos servidores publi-
cos.

Adocgio de mecanismos de remuneracio indireta, como beneficios e
bonus (que também contribuem para aumentar os graus de liberdade
da politica salarial e eliminar o vinculo integral entre salarios e proventos),
associados ao cumprimento das metas estabelecidas no contrato de ges-
tao e desvinculados da estrutura salarial das carreiras.

Aprimoramento dos mecanismos de financiamento de planos de sad-
de para os servidores de todos os 6rgaos de forma a possibilitar o acesso
a um namero maior de op¢des de coberturas médicas.

Definicdo do teto salarial, subteto e subsidios.

Dissemina¢ao de mecanismos que possibilitem remunerar
diferenciadamente pessoas que apresentem competéncias e desempe-
nho distintos (como as FCT, DAS, gratificacbes de desempenho e o bo-
nus proposto nesta Politica).

Existéncia de instrumento (FCT) que possibilite remunerar os especi-
alistas (aqui caracterizados como aqueles que possuem elevado conhe-
cimento técnico sobre determinado tema) de forma diferenciada.

Progressiva correcao das defasagens observadas na remuneragio dos
cargos de DAS em relagdo aos seus equivalentes no setor privado.

Compatibilizagdo entre os niveis remuneratérios das FCT e os adotados
para a estrutura gerencial dos 6rgaos.

5.3. PROGRESSAO E AVALIACAO

Principios
Progressao e avaliagio devem ser vinculadas ao cumprimento de metas
(desempenho), as acdes de capacitaciao realizadas e a expansio de com-
peténcias.

A avaliagio de desempenho implica na definicio de um plano de
capacitagao para o servidor.

As avaliacdes de desempenho para efeito de progressio devem ser
individuais e anuais, o que nao implica que a periodicidade das pro-
gressoes tenha que ser anual.

A progressao implica em melhoria salarial permanente, enquanto a
avaliacao de desempenho para fins remuneratérios pode resultar em
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melhoria salarial transitoria (pois influi na magnitude da parcela variavel
da remuneracio).
A avaliacio para efeitos de progressio podera resultar em demissao
em caso de desempenhos insuficientes consecutivos e injustificados.
O gerente de equipe deve escolher os funcionarios a serem promovi-
dos.

Metas
Eliminacao do carater automatico da progressao, definido pelo seu vin-
culo com o tempo de servigo.

Estabelecimento de regras que tornem a progressao fortemente asso-
ciada ao desempenho e a ampliacdo de atribui¢cbes e competéncias, isto
¢, a formacao, desenvolvimento de habilidades e experiéncia e ao pro-
cesso de avaliaciao, sendo que este, por seu turno, estara associado as
acoes de capacitagdo realizadas e aos resultados alcancados.

A progressao implicara em ampliacio das atribui¢des a serem desem-
penhadas pelo servidor.

O numero de servidores a serem promovidos em um periodo deve
obedecer a restricio orcamentaria.

As avaliagGes anuais de desempenho deverio ser efetuadas pelos
gerentes de equipe. i um processo que inclui o planejamento do desen-
volvimento do servidor e culmina em uma entrevista que devera avaliar
o desempenho através dos resultados obtidos em relacio as metas
estabelecidas, consideradas as competéncias adquiridas, discutir a motivagao e as
possibilidades de evolugio profissional, tragar estratégias para solugao dos problemas
e restri¢oes levantados e identificar necessidades de capacitacao (resultando no
desenho do Plano de Capacitacao) e as metas para o perfodo seguinte.

Instituicio de mecanismo de reconhecimento aos servidores melhor avaliados
que poderia, dentre outros, se constituir em recompensa pecuniaria (o qual seria um
dos possiveis instrumentos que comporiam o bonus destinado a gestao de recursos
humanos).

A estrutura de avaliagdes deve ser a seguinte:

a) a avaliacdo para fins de remuneracdo deve ser realizada apenas
de forma individual; o seu componente institucional deve ser eliminado, dada a
existéncia do bonus; tal avaliacio deve ser baseada no estabelecimento de metas de
desempenho;

b) a avaliacdo para progressio também ¢ individual e deve ser distinta da
utilizada para fins salariais. Sera mais completa. Devera considerar as avaliagdes de
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desempenho realizadas para salario como um dos insumos, mas devera
considerar outros fatores além do cumprimento de metas: avaliacdo de
competéncias adquiridas, avaliagio por parte dos clientes internos, le-
vantamento de necessidades de capacitacao, discussao de restricoes e
solucbes e a viabilidade de o servidor assumir um possivel aumento de
atribuicées. F importante que seja mais completa que a primeira (ainda
que o desempenho seja o fator fundamental na determinacao da progres-
sdo), pois do contrario sera influenciada pelo constrangimento do gerente
em reduzir o salario do servidor; com isso, um instrumento importante de
avaliagdo para o desenvolvimento do funcionario seria desperdigado;

¢  paraque seja reduzido o viés para cima do resultado da avaliagdo para fins
salatiais, a sua participagao relativa na remuneracio deve diminuir ainda mais;

d) aavaliagao para fins de demissao devera utilizar as avaliagdes para fins de
progressao e salariais como insumo;

e) a avaliag¢do institucional seria utilizada exclusivamente para fins
da definicao da distribuicdo do bonus entre os diversos 6rgaos.

O 6rgio central define os requisitos basicos necessarios para progressao
(competéncias adquiridas e nivel de desempenho minimos) e os 6rgaos podem
aprimora-los.

Devera ser fornecido um instrumental minimo (ferramentas de sistema, por
exemplo) para os 6rgaos operacionalizarem o processo de avaliagao.

Elaboragio de regulamentagao adequada referente a avaliagdo institucional para
todos os 6rgios.

Regulamentagao da demissao por insuficiencia de desempenho.

Regulamentagio do direito de greve dos servidores.

Os servidores que estiverem sendo desligados deverao passar por um processo
de capacitagdo a fim de reforcar as suas condi¢des de competicao por empregos
em outros mercados.

6. SUPORTE LEGAL E DE INFORMACOES

Principios

Transparéncia dos pressupostos e regras da politica de RH aos seus gestores, aos
servidores e a sociedade em geral através dos documentos legais que a convalidam
e, com isso, facilitem a sua implementacao, tornem-na exequivel e possibilitem a
reducdo do volume de interpretagdes dispares sobre a legislacao e do nimero de
sentencas judiciais sobre o tema.
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Aprimoramento dos mecanismos informatizados de controle das infor-
macoes cadastrais e de pagamento.

Disseminacao de informagdes gerenciais sobre a area de pessoal que
suportem o processo de tomada de decisoes, divulgando-as inclusive a
sociedade.

Adaptagio plena dos sistemas as diretrizes da politica de recursos
humanos.

Metas
Novo sistema informatizado de administracao de recursos humanos com
informacdes cadastrais sobre o perfil do servidor.

O sistema de gestio de RH deve prever um médulo que permita
acompanhar a evolucdo das competéncias, as agdes de capacitagdo e avaliagdes
realizadas e as atribuicoes desempenhadas pelo servidor (enfim, o histérico de seu
desenvolvimento).

Consolidaciao e revisao da legislacio de recursos humanos.

Reestruturacio da relacio de rubricas de pagamento de pessoal.

Aprimoramento do Boletim Estatistico de Pessoal e dos sistemas que produzem
informagoes gerenciais relativas a area de recursos humanos.
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