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periodo 1995-2002*

Regina Slvia Pacheco

“Ao contrério do propalado ‘ desmantelamento do Estado’, as
reformas fortaleceram a administracéo federal e valorizaram seus
servidores segundo critérios de desempenho e qualificacéo. Diante
da extraordinaria expansio dos principais programas federais nes-
seperiodo, aconclusdo €inevitavel: 0 governo consegue fazer muito
mais com menos servidores, porém mais qualificados.”

Presidente Fernando Henrique Cardoso?

Este texto pretende apresentar a evolucdo recente dos efetivos na
funcg&o publicabrasileira, com énfase na esfera federal. Busca relacionar
tal evolugdo com aagendade reformado aparelho de Estado, em implan-
tacdo no pais desdejaneiro de 1995, datadeinicio do primeiro mandato do
Governo Fernando Henrique Cardoso. Em especial, discute a evolucéo
dos efetivos face a politica de recursos humanos e aos imperativos de
gjuste fiscal. Se o controle dos efetivos, desde 1995, era um imperativo
decorrente da necessidade de controle das despesas com pessoal, teve
também por objetivo aterar o perfil daforcadetrabalho naAdministracdo
Publica Federal, em direcéo a um perfil mais condizente com os novos
papéis do Estado na esfera federal.

Desde os anos 80, a prestacdo direta de servicos ao cidaddo vem
sendo descentralizada da Uni &o paraos Estados e muni cipios, com aConsti-
tuicdo de 1988, aprofundou-se esta descentralizagdo. A partir do inicio dos
anos 90, o governo brasileiroimplementou um amplo programade privatizagéo
de suas empresas estatais, premido pela crise financeira, que impedia o
setor publico de redlizar osinvestimentos necessérios. Por meio deste pro-
grama, asempresas detelefonia, siderurgia, petroquimica, ferrovias e parte
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do setor elétrico e das rodovias, dém de bancos estaduais, foram trans-
feridos paraainiciativaprivada; a0 mesmo tempo, o Governo Federal criou
novas agéncias pararegular e fiscalizar os setores privatizados.®

Este movimento, que ocorreu em varios paises, levando a uma
profunda revisdo dos papéis do Estado central, assumiu, no Brasil, a
partir de 1995, o desafio de fortalecer o nlcleo estratégico do Estado —
responsavel pelaformulacéo de politicas publicas nacionais e pelasnovas
funcdes de regulagé@o. Assim, o principal objetivo dareformado Estado,
impulsionada a partir de 1995, ndo era o Estado minimo, mas o Estado
forte em seus novos papéis:

“A reformado Estado deve ser entendida dentro do contexto da
redefinicdo do papel do Estado, que deixa de ser o responsavel
direto pel o desenvolvimento econdmico e social pelaviadaprodugdo
de bens e servigos, para fortalecer-se na fungdo de promotor e
regulador desse desenvolvimento. Busca-se o fortalecimento das
funcdes de regulac&o e de coordenag&o do Estado, particularmente
no nivel federal, e a progressiva descentralizagdo vertical, para os
niveis estadual e municipal, das fungdes executivas no campo da
prestac&o de servigossociaiseinfra-estrutura. Pretende-ser efor car
agovernanga— a capacidade de governo do Estado — através da
transicdo programada de um tipo de administragdo publica buro-
crética, rigidaeineficiente, voltadaparas prépriaeparao controle
interno, paraumaadministracdo publicagerencid, flexivel e€ficiente,
voltada para o atendimento do cidadao” .*

O Presidente Fernando Henrique, em seu balanco de sete anos de
governo, afirma: “ O objetivo ndo é o Estado-minimo nem méximo, maso
Estado necessario”.®

Especificamente para o nucleo estratégico do Estado, o Plano
Diretor propos:

* “Aumentar a efetividade do nucleo estratégico, de forma que
0s objetivos democrati camente acordados sejam adequada e efeti-
vamente alcangados’; e

» “Modernizar a administracdo burocrética, através de uma
politicade profissionalizacéo do servico publico, ou seja, de uma
politicade carreiras, de concursos publicos anuais, de programas
de educacéo continuada permanente, de uma efetiva adminis-
tracdo salarial, ab mesmo tempo em que se introduz no sistema
burocratico uma cultura gerencial baseada na avaliagdo de
desempenho” .
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A fimdeobter taisresultados, foi imprescindivel atuar sobre o perfil
daforcadetrabal ho daadministragdo federal. A énfase nas novas fungoes
do Estado exigiaum quadro enxuto e altamente qualificado defuncionérios,
movidos pel 0 compromisso com resultados, e ndo apenas pel o cumprimento
de formalidades legais ou obediente e acomodado com a perspectiva de
estabilidade e aposentadoria integral. Sabia-se que a agenda de reforma
seria longa — tanto em func&o da rigidez constitucional, que vedava a
demissdo de servidores e garantia a estabilidade plena, quanto por setra-
tar de uma profunda mudanca cultural.

Em 1995, dois tercos dos cargos na Administracao Publica Federal
eram de nivel médio; menos de 40% dos servidorestinham escol aridade de
nivel superior.” Quaisguer que sgjam as explicagdes e herangas histéricas
paratal fendmeno, a constatacdo é bastante evidente: ndo eraum perfil da
forca de traba ho adequado para enfrentar os desafios do governo central.
Com o aprofundamento da reforma do Estado, onde ao Governo Federa
cabe cadavez menos aprestacao diretade servicosapopul agdo ou aprodu-
¢do demercadorias, e cadavez maisas atividadesdeformulagéo eavaliacéo
de politicas publicas, regulagdo efomento, delineou-seumimperativo paraa
politica de recursos humanos, a partir de 1995: aterar profundamente o
perfil da forca de trabalho, em direcdo a um quadro mais qualificado de
servidores. A Tabela 1 mostra a evolug&o dos cargos e da escol aridade dos
servidores federais a partir de 1995.

Tabela 1: Evolugdo do nivel de escolaridade
superior dos cargos e dos servidores

(em%)

Nivel de 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002/ago
escolaridade

superior

Do cargo nd. | 335 | 343 | 346 | 364 | 370 | 339 | 39,7
Do servidor 348 | nd. | 439 | 460 | 486 | 493 | 526 | 53,6

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal, varios nimeros.

A Tabela 1 mostra que, apesar darigidez congtitucional, aforca de
trabalho da Administracéo Publica Federal tem evoluido dentro dadiretriz
tracada: tanto os cargos de nivel superior como os servidores com escola-
ridade universitéria tém aumentado, tendo evoluido, respectivamente, em
mais de 5 e mais de 16 pontos percentuais, entre 1995 e 2001. Em 2001,
pelaprimeiravez, osservidoresdenivel superior passaram aconstituir mais
da metade daforga de trabalho do Governo Federal .

Ainda que a informacdo possa ter alguma distor¢cdo, dadas
possiveisimprecisdes ou desatuali zages do cadastro®, os dadosindicam

RSP

80



umaverdadeirarevolucdo no perfil daforcade traba ho no setor publico
federal — da qual ainda ndo se deram conta formadores de opini&o ou
pesquisadores.

Outro imperativo decorreu da necessidade de manter sob controle
a evolucéo de gastos com pessoal. Com 0 plano de estabilizacdo
econdmicaadotado desde 1994, o Plano Real, 0 governo assumiu o com-
promisso de promover o guste fiscal, passando a adotar, a partir de
1998, com o Programa de Estabilizac&o Fiscal, metas anuais de superavit
primario, em torno de 3% do Produto I nterno Bruto. Mas o programade
governo abrangia ainda a retomada de investimentos em projetos de
infra-estrutura e a expansdo do gasto social; assim, 0s gastos com
pessoal, responsaveis em 1995 por 56,2% dareceita corrente liquidada
Unido, deveriam ter sua expansdo controlada. A Tabela 2 mostra a
evoluc&o dos gastos com pessoal :

Tabela 2: Relagcdo entre despesas com pessoal e receita
corrente liquida da Uni&o

(em R$ milhdes correntes)

Ano Despesa de pessoal Receitacorrente % da despesa
@ liquida(RCL) (2) pessoal sobre
R$ base R$ base | RCL

1995 37.8255 100 67.298,1 100 56,2

1996 40.9009 1081 89.352,7 1328 458

1997 44.529,7 1177 97.040,6 1442 459
1998 479448 1268 104.4914 1553 459
1999 515710 136,3 1298544 1930 397
2000 56.093.3 1483 1482015 2202 378
2001 502122 1565 148.201,5 2202 353

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal n® 77, agosto/2002.

(2) Inclui ativos e aposentados daadministracéo direta (executivo civil emilitar, legidativo
ejudiciario) eindireta (autarquias, fundagdes, empresas publicas e sociedades de economia
mista).

(2) RCL = receita corrente da Unido menos transferéncias constitucionais e legais para
Estados e municipios, beneficios previdenciarios e contribuigéo parao PIS/PASEP.

De acordo com a Tabela 2, nota-se que a diminui¢do da porcen-
tagem dos gastos com pessoal sobre areceitacorrente liquidadaUni&o, a
partir de 1995, deu-se em grande parte gragas ao expressivo aumento da
arrecadacdo. Esta é também a visdo de Luiz Carlos Bresser Pereira: ao
afirmar que areformaadministrativatinhaum duplo objetivo — transitar
da administracéo burocrética paraaadministracdo gerencial, e contribuir
para 0 gjuste fiscal, Bresser Pereira considera que o primeiro objetivo
obteve mais éxito do que o segundo:
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“Sempre disse que areformatinha dois objetivos. O principal
era o de tornar o aparelho do Estado e a administracéo publica
brasileiramais modernos, transitar de uma administracéo publica
burocratica paraumagerencial, ou, como Pedro Parente preferiu,
para uma gestdo empreendedora. Este objetivo foi alcancado no
plano das reformas institucionais e principalmente no plano da
mudanga de cultura. Hoje a cultura burocrética esta em franca
retirada, enquanto umanova culturagerencial ou empreendedora,
gue concede mais autonomiae mais responsabilidade aos gestores
publicos, estaem alta. A reformaadministrativa, entretanto, afinal
n&o foi aindabem sucedidaem relagdo a seu segundo objetivo —
contribuir para o gjuste fiscal — porque a indefinicdo de quais
sejam as carreiras de Estado impede que se demitam, por excesso
de despesas, servidores. Este problemanao existe anivel federal,
mas é importante no plano estadual e municipal. Os éxitos alcan-
cados pelo governo federal naéreafiscal devem-se aoutrasrazdes
gue ndo a propria reforma administrativa, como, por exemplo, a
lei de responsabilidade fiscal”. (Bresser Pereira: fevereiro/2002,
www.bresserpereira.org.br).?

Algunsanalistasou veiculosdeimprensacriticam o Governo Federa
por ndo ter avancado nademissdo de servidores— por excesso de despesa
ou por insuficiénciade desempenho.'® No entanto, taisandlises deixam de
considerar o importante aspecto acima discutido: o damudanca do perfil
daforga de trabalho da Administrac&o Publica Federal.

Aliando osdoisimperativos— alterar o perfil daforcadetrabalho
e manter sob control e as despesas com pessoal, 0 Governo Federal vem
praticando uma politica de recursos humanos que abrange as seguintes
acOes: aumentos diferenciados para carreiras do nucleo estratégico do
Estado, reviséo dalegislacéo para correcdo de distorgdes e eliminagéo
de privilégios, concursos anuais de ingresso paradeterminadas carreiras,
reorganizagé@o das carreiras de Estado. Trés programas de demisséo
incentivada foram anunciados, mas sem adesdo expressiva dos
servidores.'

Evoluc&o dos quantitativos e
participacdo no mercado detrabalho

O numero de servidores civis ativos do Poder Executivo Federal
vem decrescendo desde 1989"2: passou de 712.740 para460.470 (setembro/
2001), com umareducao de 35%. Janos Poderes Legislativo e Judiciario
ha aumento de quantitativos desde 1995.
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Tabela 3: Evolucdo do quantitativo
de servidores civis ativos*

Ano | Executivo | Executivo+ estatais| Legislativo Judici&rio
1983 | 705.548

1989 | 712.740 1.488.608

1990 | 628.305 1.312.682

1991 | 598.375 1.238.817

1992 | 620.870 1.261.037

1993 | 592.898 1236538

1994 | 583.020 1.216.058

1995 | 567.689 1.140.711 17402 64.561
1996 | 554.736 1.068.063 17623 69.646
1997 | 531725 994.805 19.155 74504
1998 | 513.720 919.732 18.787 76.207
1999 | 497.125 871.918 21.343 79677
2000 | 486.912 809.585 19458 80.932
2001 | 458.743 776.736 19.889 80.899

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal n° 77, agosto/2002.
* Inclui contrato temporério.

A evolucdo foi similar nos governos estaduai s e inversanos muni-
cipios, onde houve aumento do nimero de servidores. Os dados sdo
apresentados nas Tabelas 4 e 5:

Tabela 4: Nivel de emprego no mercado de trabalho
formal por setor (empregados entre 18 e 65 anos)

Setor 1993 19% 1999
n.a base n.a. base | na base
Privado 18613498 | 100 | 20227471 | 109 |21.173920 | 114
Publico 6.930.173 | 100 6.925.067 | 100 | 6.853.368 | 99
Federal 1.392.746 | 100 1373130 | 99 | 1224993 | 88
Estadual | 3.245.108 | 100 3102412 | 96 | 2898286 | 89
Municipal| 2.292.319 | 100 2449525 | 107 | 2730.089 | 119
Total 25543671 | 100 | 27152538 | 106 | 28027288 | 110

Fonte: Marconi, 2001.




Tabela 5: Participacdo no total de empregados (entre 18 e 65
anos) no mercado de trabalho formal por setor (em %)

Setor 1993 1996 1999
Privado 729 745 755
Pdblico 271 255 245
Federal 55 51 44
Estadual 127 114 103
Municipal 9,0 9,0 9,7
Total 100 100 100

Fonte: Marconi, 2001.

Entre 1993 e 1999, o nimero de empregos publicosfederais e esta-
duaisdiminui 12 e 11 pontos percentuais, respectivamente, enquanto que
0S empregos municipais crescem 19%. A participacéo do emprego publi-
co no total de empregosformaiscai 2,6 pontos percentuais, tendo apenas
0S empregos municipais aumentado em 0,9 pontos percentual s suapartici-
pacéo no total de empregos.

Segundo dados do Ministério do Trabal ho, citados em estudo recente
do Banco Nacional do Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES),
estima-se que, em 2000, havia 6,1 milhdes de servidores plblicos em todo
0 pais. Este total representava 23,2% dos 26,2 milhdes de empregos for-
maisem todo o pais. Considerando-se 0 universo de trabal hadores ocupa-
dos no pais, abrangendo mercado formal einformal de trabalho, segundo
estimativas do BNDES para 2000, a participagdo do emprego no setor
publico cai para10%. Nao hadados sobre acategoriados“terceirizados’,
considerada empregada do setor privado, mas paga pelo setor publico —
sdo os funcionarios de empresas que prestam servicos terceirizados para
estatais e governos.

A participagdo do emprego publico no mercado formal de trabalho
tem variagdo de quase quatro vezes entre 0s 26 Estados e Distrito Federal:
enquanto que em Santa Catarina 0 emprego publico representa apenas
15,8% dosempregosformais, ou 17,1% em S&o Paul o, nos Estados menores
0 poder publico ainda é importante empregador e gerador de renda: no
Acre, 58,5% do emprego formal vem daadministragéo publica; no Distrito
Federal, 50,3%; em 13 Estados, a participacdo do setor publico é superior
al/3dototal de empregosformais.* Isto talvez explique adificuldade de
0 Congresso aprovar medidas que alterem as condi¢des de trabalho no
setor publico, no contexto do federalismo brasileiro; apenas como exemplo,
pode-se lembrar que a alteracdo das leis trabalhistas (que regulam o
mercado formal de trabalho no setor privado) teve tramitagéo rapidaefoi
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aprovadapel o Congresso no final de 2000, enquanto que aregulamentacdo
de varios dispositivos da Emenda Constitucional n° 19, de maio de 1998,
relativa a administragdo puablica, enfrenta forte resisténcia dos
parlamentares.

Politica de remuneracéo

O Governo Federa aterou profundamente apoliticade remuneracéo
gue vinha sendo praticada desde a Constitui¢éo de 1988. Enquanto que a
tradicéo semprefoi ade corrigir ossalérioslinearmente (mesmo indice de
regjuste para todos os servidores), a partir de 1995 o governo passou a
praticar aumentos diferenciados, buscando corrigir distor¢des entre o setor
publico e o setor privado.

Tradicionalmente, os salérios do setor publico sempre foram mais
elevados que os do setor privado para os cargos de menor qualificacéo, e
inferiores nos cargos mais qualificados. Em 1995, ano da elaboracéo do
Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, a comparacdo das
remuneragdes médias era a seguinte:

Tabela 6: Salarios médios — setor privado e
setor publico (em R$ de maio/1995)

Nivel dos cargos Sal&iomédio | Saldiomédio| Diferenca

setor privado | setor publico| publico/privado
Cargos executivos 7.030 6.069 -14%
Cargos de nivel superiof 189 1814 -5%
Cargos de nivel médio 926 899 -3%
Cargos operacionais 437 635 + 45%

Fonte: MARE, 1995 — Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado.

O governo Fernando Henrique haviaainda herdado um expressivo
aumento linear de salérios concedido ao final do governo anterior.’
A partir de 1995, sem perder de vista os imperativos do gjuste fiscal, o
governo buscou elevar o padréo de remuneracdo do setor publico, tendo
como parametro o setor privado. Passou apraticar umapoliticaderegjustes
diferenciados, tendo revisado substancialmente a remuneragdo de cerca
de 40 carreiras estruturadas: “ diversas categorias do servigo publico, sobre-
tudo em é&reas essenciais da atividade do Estado, tiveram seus salarios
revistos com base nas remuneraces pagas no setor privado, gerando
regjustes que chegaram em alguns casos a mais de 200%.” 16

Buscou também aumentar a “amplitude” de algumas carreiras,
entendida como a diferenca entre a remuneracéo inicial e final em cada
carreira. Tal amplitude vinhasendo sistematicamente reduzida, chegando
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adescaracterizar o significado de “carreira’, por meio de um expediente
corporativo que tratava de pressionar para cimaaremuneracdo inicial da
carreira. Foram reestruturadas 14 carreiras e 43 cargos, beneficiando 43.643
servidores.r”

Cerca de 233 mil servidores federais ndo pertencem a carreiras
estruturadas, integrando o Plano Geral de Classificagéo de Cargos (PCC).*8
Para estes servidores, foram criadas duas gratificagdes, a serem atribui-
das segundo critérios de complexidade dos postos de trabal ho, desempenho
individual eresultadosinstitucionaisa cangados. Também nestesdoisins-
trumentos o objetivo é valorizar o desempenho e aqualificacéo dos servi-
dores, e recompensar 0s de melhor desempenho:

* em 2000, foram criadas 8.703 Fungdes Comissionadas Técnicas
(FCT)*°, possibilitando que o desempenho técnico especializado sejaava
liado e recompensado, tendo por inspiracdo a “carreiraem Y” adotada
por empresas privadas; pelo projeto original, 0 nimero de FCTs devera
chegar a50 mil; e

* noinicio de 2002, foi criadaa GDATAZ, aser atribuida com base
no desempenhoindividua do servidor einstituciona do seu 6rgéo delotacéo.

Tal politicasaaria praticada pelo governo Fernando Henrique foi
sistematicamente rejeitada pelos sindicatos da base do funcionalismo, e
incompreendida pel os meios de comunicacdo — que tenderam a repetir
gue*“ o Governo Federal deixou o funcionalismo sete anos sem regjuste de
salarios’. Trata-se naverdade de umanova politicaremuneratéria, condi-
zente com asdiretrizes de alteracdo daforcadetrabalho naesferafederal,
e compativel com as restrigdes impostas pelo g uste fiscal. Por meio dos
regjustesdiferenciados, o Governo Federal buscou reter seus quadrosmais
qualificados, e atrair novos servidores paraas carreiras de Estado — para
as quais foram organizados concursos anuais de ingresso.

Detodaforma, o salario médio real ainda é maior no setor publico,
emaior naesferafederal. E em nivel municipal, no entanto, que o salério
médio real mais aumentou — sendo também o que apresentao maisbaixo
ponto de partida (ver as tabelas seguintes).

Tabela 7: Evolugdo da massa salarial por setor
(para os empregados entre 18 e 65 anos; 1993 = 100)

1993 199 1999
Privado 100 133 131
Pdblico 100 125 123
Federal 100 107 100
Estadual 100 126 119
Municipal 100 163 185
Total 100 130 128

Fonte: Marconi, 2001.
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Tabela 8: Evolucao do salario médio real
(valores em R$ de setembro/99; deflator INPC)

1993 199 1999
Privado 454 562 527
Publico 816 1001 990
Federal 1440 1512 1598
Estadual 783 1029 1038
Municipal 395 607 598

Fonte: Marconi, 2001.

Tabela 9: Remuneracdo média mensal dos
trabalhadores formais — 2000 (em salarios minimos)

Esfera Remuneracdo média(SM)
Federal 130
Estadual 6,8
Municipal 39
Empresas publicas 140
M édia— Setor Publico 6,9
M édia— Total dapop. ocupada 3,9

Fonte: RAIS 2000 — segundo BNDES-AFE (2002).

Umaoutradistorcéo, dedificil correcao, refere-se aosimportantes
desniveis de remuneracdo entre os trés poderes. a remuneragdo nos
Poderes Legislativo e Judiciario é bastante superior a do Executivo,
drenando muitas vezes boa parte dos quadros qualificados para aquel es
dois poderes. Até a Emenda Constitucional de 1998, os Poderes
Legislativo e Judiciario tinham plenaautonomia parafixar seus proprios
salarios; com a emenda, estes poderes passam a ter que fazé-lo por
meio de projeto delei encaminhado ao Congresso, sujeito asangao presi-
dencial. Tais diferengas tém aindaimpedido regulamentar o dispositivo
da emenda constitucional de 1998 que define um teto Unico para remu-
neragao no setor publico, que deve abranger ostrés poderes; as propostas
do Executivo, de um teto de R$ 8 mil ou de R$ 10,8 mil, tém sido rejei-
tadas pelo Judiciario.

Os dados, a seguir, evidenciam as distor¢Oes salariais entre os trés
poderes.
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Tabela 10: Evolucdo da remuneracdo média dos servidores
da Uni&o por poder — servidores ativos

(em R$ — valores reais, base dezembro/97)

Poder 19% 1996 1997 1998 1999
Executivo (1) 2031 1925 194 | 1764 2233
Legidativo 4855 4967 5161 5111 5131
Judici&rio 3390 3029 3479 | 4334 4023

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal n° 56, dezembro/2000.
(1) Servidores civis ativos; estao excluidos militares, empregados de empresas

publicas e de sociedades de economiamista.

Tabela 11: Remuneracdo média dos servidores da
Uni&o por poder (em R$ de novembro/2000)

Poder ou Ativos Aposentados | Instituidores | Média
situacéo de pensdo | tota
funcional

Executivo 2490 1.878 1541 2095
Empresasplblicas | 3065 - - 3065
Soc.Econ.Mista 3000 - - 3000
Militares 1274 2.507 1532 1601
Legidativo 5.117 4.869 2.398 4647
Judici&rio 5122 6.108 3454 5.188

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal nimero 56, dezembro/2000.

A margem de ag&o do Executivo federal para controlar as despesas
com pessoal tem sido cada vez menor. Por um lado, qualquer tentativade
discussdo arespeito das distorgdes salariais entre os poderes tende a ser
vistacomo umaingerénciado Executivo, ferindo aautonomiados poderes.
Por outro lado, cresce amassa de servidores aposentados, cuja despesa €
incomprimivel. Desde o0 ano de 1998, no Executivo federal, o nimero de
servidores aposentados e instituidores de pensdo ja ultrapassa o nimero
de servidores ativos, em agosto de 2002, havia 459.821 servidores civis
ativos, contra601.586 servidorescivisaposentados eingtituidores de penséo
(ou 56,7% do total). Dadas as peculiaridades do regime de aposentadoria
no setor publico, no Brasil, as despesas com aposentados publicostende a

ser um problema crescente.
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O regime de aposentadoria
no setor publico

O Brasil € um dos poucos paises do mundo (ao lado da Espanha)
onde a aposentadoria no setor publico € garantida com remuneracéo
integral. Atéantesdareformagerencial, iniciadaem 1995, o servidor recebia
mesmo um aumento de remuneracdo de até 20% ao passar para a
aposentadoria.

O ritmo das aposentadorias tende a aumentar a cada vez que o
sistema é questionado. Segundo o Plano Diretor da Reforma do Estado,
entreoinicio de 1991 ejunho de 1995, houve 110 mil novas aposentadorias;
s6 em 1991, talvez por efeito do governo Collor, maisde 46 mil servidores
se aposentaram. O ritmo retomou expressao entre 1995 e 1998 (nos quatro
anos, 106.213 aposentadorias foram concedidas), em parte por receio dos
servidores de que o sistema de aposentadoriano setor publico fosserefor-
mado. A partir de 1999, o ritmo caiu, registrando 8,7 mil aposentadorias
naguele ano e cerca de 6 mil nos dois anos seguintes.

A idade média de passagem a aposentadoria € bastante baixa para
padrdes internacionais: os servidores se aposentam em média com 55 anos
deidade (e os professores, comidade aindamaisbaixa). Até 1998, aaposen-
tadoria no setor publico dependia apenas de comprovagdo de tempo de
servico — para aposentadoria integral, 35 anos de servigo para homens e
30 paramulheres (podendo-se somar, sem restri¢des, 0s tempos de servico
nos setores publico e privado). Com a emenda constitucional ne 20, de
dezembro de 1998, passou a ser exigida idade minima para aposentadoria:
60 anos para homens e 55 anos para mulheres™, e ainda um minimo de 10
anos detrabalho no setor publico. Masaregraso valera plenamente para os
servidores que ingressaram no setor publico a partir de dezembro de 1998;
paraos queingressaram antes desta data, foi fixadaumaregrade transi¢&o.

Além de explosivo do ponto devistafiscal, o sistemaéaindainjusto
do ponto devistasocial, se comparado ao regime geral daprevidénciapara
o conjunto dos trabalhadores do setor privado. Neste, ha um teto para os
beneficios da aposentadoria, que é de 10 salérios de referéncia (inferior ao
saario minimo); amédiadas aposentadorias do setor privado éde 1,7 salério
minimo, sendo que 73% dos aposentados recebem um salario minimo e
90% até cinco salarios minimos. No setor publico, o servidor aposenta-se
comvencimentosintegrais, sem limite, e o valor médio dasaposentadoriasé
de 15 sal &rios minimos no Executivo, 36 sal&riosminimosno Legidativoe
de 38 salarios minimos no Poder Judiciério.

Por outro lado, a Constitui¢éo garante que todos os regjustes dados
aos servidores ativos devem ser repassados aos inativos. E a despesa
recai sobre o conjunto dos contribuintes: o sistemaé financiado em cerca
de 85% pelo Tesouro. No sistema geral de previdéncia do setor privado,
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para cada R$ 1 arrecadado de contribuicdo do trabalhador € gasto cerca
de R$ 1,9; no setor publico, a despesa se eleva a R$ 4,6 para cada rea
arrecadado.

Em vista de tantos privilégios e desequilibrios, o Plano Diretor da
Reformaja afirmava, em 1995: “areforma do sistema previdenciério do
servidor publico € um passo fundamental e imprescindivel para o
equacionamento da crise fiscal e a propria reformado Estado”.

No entanto, pouco se avangou na reforma das aposentadorias do
setor publico. O governo buscou aumentar o patamar de contribui¢o dos
servidores, criando aliquotas progressivas, aacao foi suspensapel o Supremo
Tribuna Federal, e acabou sendo revogada por lel, a partir de iniciativa
encaminhada pelo Executivo, para evitar novas agdes judiciais. Busca
aprovagao para criar um regime de aposentadoria publica baseado em um
sistema de contribuicdo definida, sem que o Congresso conclua a votagéo
do projeto (PLC 9/1999). O Congresso aprovou lel ingtituindo acontribui¢cio
deinativos, mas suaaplicacao foi suspensapelo Supremo Tribunal Federal.

Estabilidade rigida

Consagrada na Constituicdo de 1988, a estabilidade rigida dos
servidores publicos foi estendida a cerca de 500 mil funcionarios, que
haviam sido contratados para fundagdes e autarquias, sem qualquer
concurso publico, pelo regime geral daConsolidagdo dasL eisTrabal histas
(CLT).A legislagio complementar — o Regime Juridico Unico do Servidor
Publico — previa apenas a demisséo em caso de falta grave, devendo a
faltaser apuradapor comisséo de pares. Narealidade, estetipo de demisséo
€ quase impraticavel, e nos poucos casos em que € efetivada, a justica
tende a dar ganho de causa ao servidor exonerado, fazendo com que ele
segjareintegrado ao trabalho?, ou o processo é tornado nulo.

A reforma gerencial entendeu que a estabilidade deveria ser
flexibilizada: o servidor passaria a ser passivel de demissdo ndo apenas
nos casos de falta grave, mas também por insuficiéncia de desempenho
ou por excesso de despesa com pessoal. Tais principios foram aprovados
com a Emenda Constitucional ne 19, de maio de 1998, mas sua regula-
mentac&o ndo foi até hoje concluida.®

O principal obstécul o aregulamentacéo deste novo dispositivo consti-
tucional éadefinicdo de quais sejam as carreirastipicas de Estado — que
terdo maior protecdo diante dademissio. O projeto delei foi encaminhado
pelo Executivo ao Congresso no final de 1998, mas ndo foi ainda apre-
ciado, por falta de consenso, inclusive entre a base parlamentar de apoio
ao governo. Segundo o ex-Ministro Bresser Pereira, a propostaque acabou
sendo enviadapelo Executivo foi equivocada, tendo sido excessivamente
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restritiva— abrangiaapenas os diplomatas e os advogados da Uni&o; isto
poderiater contribuido paraampliar o lobby de varios setoresdaadminis-
tracdo publica que, por meio de emendas de parlamentares, estendem
indefinidamente a lista de carreiras tipicas de Estado.

Também néo foi concluidaavotagdo do projeto delei quedisciplina
aperda de cargo, do servidor estével, por avaliacdo periddica de desem-
penho. Em 1998, o Executivo encaminhou ao Congresso projeto de lei
complementar (PLC 248/98), até hoje néo apreciado pel os parlamentares.
Da qualidade desta regulamentacéo depende que 0 novo dispositivo néo
sgja transformado em mais uma pega burocrética e retérica, de quase
impossivel aplicacéo.

A Emenda Constitucional também abriu a possibilidade de que os
servidores sejam contratados por mais do que um Unico regime juridico,
tendo sido recriado o “emprego publico” como vinculo empregaticio.®
Aindaaqui, hariscos de excessivaburocratizagdo naaplicagéo dos dispo-
sitivos, transformando o empregado publico na prética em servidor
inamovivel; pela lei aprovada, a principa diferenca entre o regime de
emprego publico e o regime estatutario é o sistemade aposentadorias, que
no primeiro caso sera regido pelo Regime Geral da Previdéncia. Ainda
assim, o regime de emprego publico ndo pdde ser aplicado até hoje, pois
foi questionado junto ao Supremo Tribunal Federal.

Limites legais a despesa de pessoal

Uma série de legislaces vem dispondo sobre limites as despesas
depessoal. A primeiradel as, conhecidacomo Lei Camata, de 1995, deter-
minou que esta porcentagem ndo pode exceder a 60% da receita corrente
liquida de cada esfera de governo, concedendo um prazo de trés anos
para que as trés esferas de governo se gjustassem ao limite.

Posteriormente, para a esferafederal, este limite foi reduzido para
50%, pela Lei Complementar n° 96, de 31 de maio de 1999. A Emenda
Constitucional n° 19, de 1998, deu novo prazo a Estados e municipios para
adequarem seus gastos com pessoal aos limites estabel ecidos.

A Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF), de 04 de maio de 2000,
diferenciou este limite entre os poderes dentro de cada esfera de governo.
Para a Unido, estabeleceu que os gastos totais com pessoa ndo podem
ultrapassar 40,9% dareceita Corrente Liquidapara o Executivo, 6% para
0 Judiciério, 2,5% para o Legidlativo, incluido o Tribunal de Contas da
Uni&o, e 0,6% para o Ministério Publico da Unido.

O maior impacto desteslimitesfixadostem incidido sobre osgastos
de pessoal nosgovernos estaduaisemunicipais. Em 1995, agrandemaioria
dos Estadostinhaseus gastos com pessoal acimados|imitesfixados. Espirito
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Santo, por exemplo, gastava 91% de suareceitaliquidacom pessoal; Santa
Catarina, 90%; S&o Paulo, 85%. Em 2001, dados relativos a 20 Estados
apontaram que apenas dois Estados (Rio Grande do Sul e Minas Gerais)
se encontravam acima do limite de 60% (BNDES-AFE, 2002a).2

A LRFtem papel importante no control e das despesas com pessoal,
ao fixar percentuais para cada poder, dentro de cada esfera de governo.
Dada a autonomia de poderes, antes da L RF era muito dificil fazer com
gue a reducdo de despesas com pessoal ndo recaisse apenas sobre o
Executivo — cuja margem de acdo fica restrita aos servidores ativos.

A agenda positiva: novos ingressos por
concur so e capacitacao per manente

Umaagdo decisivaparaobter os resultados al cancados, no periodo
1995-2002, foi a poalitica praticada de concursos publicos anuais para
determinadas carreiras cujas atividades sdo essenciais, além da criagéo
de algumas novas carreiras. Desde 1995, o Ministério da Administracéo
Federal e Reforma do Estado (MARE) adotou a programacéo anua de
concursos publicos, considerando um horizonte de cinco anos.?”

Tal medidatinhapor objetivo promover ingressosregulares e siste-
maéticos no setor publico, tendo como pardmetro geral, paraadefinicéo do
nlmero de vagas por concurso, areposicao de 1/30 do total de cargos de
cada carreira a cada ano — considerando ser este, aproximadamente, o
ciclo dereposi¢éo de servidores. Por outro lado, aprevisibilidade de cinco
anos permitiria aos candidatos um melhor plangjamento de seu ingresso
no setor publico, e serviade argumento as pressies de determinados 6rgaos
pela criagdo imediata de grande nimero de vagas.

Historicamente, os concursos de ingresso no setor publico foram
irregulares— alternavam-se periodos de“ grandes concursos’ (com muitas
vagas, de uma s vez), seguidos de longos periodos sem contratacdo; isto
tendeu a provocar gaps entre geragoes, dificultando até mesmo a conti-
nuidade de politicas publicas.

Outra praticatradicional, também modificada a partir de 1995, era
a de aprovar um grande nimero de candidatos em cada concurso, e sO
convocar paraaposse umaparceladentre os aprovados; osdemaisficavam
em uma “lista de espera’, podendo vir a ser convocados até quatro ou
mais anos depois. A conseqiiéncia acabava sendo a de admitir pessoas
gue jando tinham 0 mesmo interesse de ingressar no setor publico, assim
o fazendo muito mais por conveniénciado que por opcao profissional .

Com anova politicade concursos, passou-se aaprovar os candida-
tos correspondentes ao estrito nimero de vagas em cada concurso; 0s
demaisdeveriam reafirmar sua op¢ao no ano subsequente, preparando-se
e submetendo-se a um novo concurso.
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Por meio destapolitica, ingressaram no servigo publico federd, entre
1995 e 2001, 51.583 novos servidores, o que representa mais de 12% do
total dos servidores ativos federais em 2001. Isto significa uma altataxa
de renovacdo da forca de trabalho.

Se considerarmos o perfil dos cargos, a constatagéo € ade que esta
renovacdo foi condizente com a ateracéo do perfil da forga de trabalho
gue se queriaalcancar, jaque apoliticaprivilegiou o ingresso paracargos
denivel superior. Do total de maisde 51 mil ingressantes, 59% passaram
aocupar cargos de nivel superior. Excluindo os ingressos realizados em
1995, cujos concursos podem ter sido autorizados no governo anterior,
temos que 71% dos cargos preenchidos foram de nivel superior. Os dados
s80 apresentados na Tabela 12.

Tabela 12: Ingressos por concurso publico no servigo
publico federal, por nivel de escolaridade

(1995a2001)
Nivel docargo | 1995 1996 |1997 (1998 (1999 [2000 |2001| Tota

n.a %
Superior 7.709| 6309 | 6574 | 5861 |1.937|1.348| 621 | 30.359| 58,9
Intermedi&rio |10.097| 3251|2387 |1.879| 988 | 176| 39 | 18817| 36,5
Auxiliar 1869| 367| 94| 75 2 O 0| 2407 46
Total 19.675|9.927 | 9.055 | 7815 2927|1524 | 640 | 51583 1000
Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoal n® 77, agosto/2002.
Tabela 13: Ingressos por contratagdo por tempo
determinado, por nivel de escolaridade
(1995 asetembro/2001)
Nivel docargo | 1995 [1996 (1997 (1998 | 1999 |2000 |2001'| Total

na | %
Superior 5.351 |7.687 |7.248 | 5821|5056 7.045 | 5965|44.173 | 76,4
Intermediario 1| 118 |1416|1508| 932 2109|2464 | 8548 | 14,8
Auxiliar 9| 102 0 3 0 0 0 114| 0,2
Outro? 107 | 866 | 844| 345| 637| 611|1564| 4974 | 8,6
Tota 5.468 8773 19508 | 7.677|6.625| 9.765| 9993 |57.809 | 1000

Fonte: MP — Boletim Estatistico de Pessoa n° 66, outubro/2001.
1 Posicédo: setembro/2001.
2 Recenseador do IBGE.

Além dos servidores permanentes ingressados por concurso, outros
57.809 ingressaram por contratagdo por tempo determinado (também por
mei o de concurso publico), 76,4% dos quais para cargos de nivel superior.




Os ingressos por concurso publico tiveram uma desaceleragéo a
partir de 1999, por conta do enfrentamento da grave crise fiscal naquele
ano. Os ingressos por tempo determinado também foram reduzidos em
1999, tendo em seguidaretomado seu volume anterior. Detodaaforma, a
politicadeingressos seramel hor delineadadepois de equaci onadaaquestéo
daprevidénciado setor publico, e quando for concluidaaregulamentacéo
daemenda constitucional daadministrac&o pablica, que admitiu um novo
regime de contratacdo — o emprego publico.

A capacitacdo permanente dos servidoresfoi intensificadaapartir
de 1995: s naENAP foram treinados mais de 132 mil servidores, entre
1995 e 2002; em 14 anos anteriores, entre 1981 e 1994, haviam sido
treinados cerca de 42 mil servidores. A Escola de Administragéo
Fazendéria (ESAF), vinculada ao Ministério da Fazenda, também reali-
zou expressiva quantidade de treinamentos, além de outras instituicoes
publicas e privadas contratadas pel os diversos 6rgaos federais.

O aumento do nimero de treinamentos foi em parte possibilitado
por uma nova visao acerca do papel da capacitacdo no setor publico:
tradicionalmente, acapacitacio eravistacomo um requisito parapromogao
na carreira; com a agenda de reforma pds-95, a capacitacdo passou a ser
considerada tanto de interesse do servidor como de sua instituicdo. Esta
nova visdo permitiu quebrar o imobilismo anterior, em que as pressoes
corporativas buscavam antes a criagdo de novas carreiras estruturadas
do que a capacitacdo como atualizacdo permanente.

Outro mito desfeito foi 0 que tendia a dar valor apenas aos longos
programas de formac&o, em detrimento dos cursos curtos de atualizacéo.
A preferéncia por cursos de formag&o, inclusive especializagdes e
mestrados, tinha por base umafaltade clareza do &mbito e especificidade
da capacitacado profissional — voltadaao trabalho, asolucgéo de problemas;
avisdo anterior era mais académica, tendendo a ndo diferenciar os con-
telidos e métodos daformagao universitariae da capacitacéo profissional.

Estas visbes foram consolidadas no decreto que instituiu a Politica
Nacional de Capacitacdo, em 1998. O decreto introduziu a nog&o de
publicos-alvo prioritérios aserem capacitados, temas prioritarios, eainda
uma visdo gerencia da capacitacdo, propondo tornar publicos os dados
comparativos entre as diversas ingtituicoes federais, sobre o gasto com
capacitacéo e o atendimento dos publicos-alvo prioritarios.

Infelizmente, aimplementac&o do decreto foi burocratizada, eainda
ndo alcangou os resultados visados. N&o hé hoje informagtes gerenciais
sobre a capacitacdo de servidores publicos federais. Temos a hipétese de
gue hoje se gasta muito com capacitacdo — o problemanao é necessaria-
mente de falta de recursos, mas gasta-se mal — sem mensurar os resul-
tados, e até mesmo sem clareza sobre as prioridades e as especificidades
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do setor publico. Asinstituicoes precisam aprimorar suacompeténciacomo
“compradores’ de capacitacdo, ndo se deixando levar por modasou grifes
de fornecedores.

Por outro lado, a distribuicdo de recursos para a capacitacéo, entre
osdiversosdrgaosfederais, é aindamuito desigual. A PoliticaNacional de
Capacitacdo lidou com esse problema como um dado da realidade,
impossivel de ser alterado a curtissimo prazo ou por forgca de decreto;
apostou que, com a publicizagéo de dados comparativos, se poderiacami-
nhar, em alguns anos, paraum per capita aser definido paraacapacitacéo.

A maior efetividade no uso de recursos destinados a capacitagdo
depende também de um realinhamento estratégico das areas de recursos
humanos das ingtituicoes federais. As coordenacdes de RRHH precisam
rever sua postura tradicional, que tendeu a considerar como seu objetivo
principal “assegurar o bem-estar dos servidores’. Esta posturando gjuda a
gue o temarecursos humanos sgjaincluido naagendados dirigentes, e nem
cria condigOes favoravels para as mudangas que se quer produzir no setor
publico. Se as éreas de RRHH se posicionarem como agentes de mudanca
— e ndo “defensores do status quo”, e entenderem como objetivo maior o
de apoiar o desenvolvimento de pessoas para que ainstitui¢&o alcance seus
resultados, a capacitacao podera tomar novo impulso e maior eficécia.

Balanco e per spectivas

O presente texto abordou varios aspectos da gestéo de recursos
humanos na administracéo federal, desde 1995. A evoluc&o recente dos
efetivosnafuncado publicafederal brasileirando resultaapenasde medidas
adotadas, mas também de processos mais subjetivos — apreensdo com
osrumos dareforma, ou particularistas— célculosindividuaisdelucrose
perdas com a permanéncia ou a saida da funcéo publica.

Assim, parao novo perfil daforcadetraba ho que esta se delineando,
tanto contribuiram as precoces e vantaj osas aposentadorias dos “ apreen-
sivos’, como a politica de concursos anuais direcionados para cargos de
nivel superior. Maisrelevante do que as causas pareceter sido osresultados
— dequeaforgadetrabaho vai assumindo um perfil compativel com os
desafios a funcéo publica impostos pelos novos papéis do Estado, e
consistente com as propostas para a reforma do aparelho do Estado.

Nenhuma eficécia teria uma politica de recursos humanos que
quisesse se antepor aos desafios da estabilizagdo econdmica e do gjuste
fiscal. A inteligéncia das medidas adotadas reside exatamente em nao
aceitar esta aparente oposi¢ao, e sim buscar conciliar asrestriges fiscais
com a conducdo da mudanca do perfil e da qualificacdo dos recursos
humanos. Afinal, conhecer e compreender osdadosdarealidade etrabal har
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apartir deles é competénciafundamental de qual quer formulador de poli-
ticas publicas, inclusive daquel es responsaveis pelas politicas de gestéo e
de recursos humanos.

Arriscariamos afirmar que, pela ordem, um conjunto de atores
importantes precisam ser sensibilizados para fazer avangar as mudancgas
em curso, quanto a fungéo publica: a opinido publica, os formadores de
opinido, aclasse politica/os parlamentares, e finalmente os pesquisadores
e comunidade académica dedicados aos temas do Estado e da adminis-
tracdo publica. Consideramos que estes atores apresentam hoje uma
gradagdo, indo da opinido mais favorével as mudangas pelo primeiro
segmento — aopinido publica, até as maioresincompreensdes e resistén-
cias dosdois ultimos grupos — politicos e pesguisadores.

Ao governo, e aos responsavei s pel as politicas de gestéo, dentre os
guais me incluo, faltou maior assertividade — consolidar, dar |6gica as
mudangas em curso, interpretar, “dar o sentido” em suas duas acepgdes
(sentido como diregdo a seguir, e sentido como significado) — demos a
direcdo, mas nédo o significado das mudangas. Ao explicar o sentido das
mudancas, resistir s pequenas pressdes, as vezes internas ao governo,
por medidas pontuais que se afastam da orientacdo geral — como por
exemplo a criagdo de carreiras onde ndo é necessario, a extensdo de
beneficiosacargosde nivel médio, aaberturade concursos ndo condizentes
com as diretrizes estabel ecidas.

Este tema— aforca de trabalho do setor publico — como vérios
outros objetos das politicas publicas e das reformas em curso no Brasil —
traz atona questdes profundas como anatureza do federalismo brasileiro,
arelacdo entre poderes, as desigualdadesregionais, asinjusticas sociaise
osprivilégios, abandeirafacil daisonomia— que por trasdaaparénciade
“tratamento igual a todos’ esconde a falta de coragem para avaliar e
recompensar 0os desempenhos diferentes; as dificuldades em entender
e aceitar o sentido profundo da meritrocacia etc.

Talvez este emaranhado de temas e dilemas dé ainda mais sentido
ao gue o Presidente Fernando Henrique, em seu balanco de sete anos de
governo, referindo-se a gestéo de recursos humanos, chamou de “admi-
nistrar o passivo”:

“A revisdo dos conceitos de gestdo de recursos humanos deve
ser feitaem sintonia com os principios daresponsabilidadefiscal e
do equilibrio das contas plblicas. E preciso inovar e, simultanea-
mente, administrar o passivo existente nessa area, de formaafazé-
lo convergir para a mudanga. As mudancas realizadas nos ultimos
sete anos pautaram-se por esses principios.” 2
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Notas

Textoinicialmente apresentado ao 32 Encontrodo INA, realizado em Lisboa, 14 e15de
marco de 2002, com o titulo “O controle do aumento de efetivos na fungdo publica
brasileira’. Atualizado para publicacdo na Revistado Servico Publico.

Mensagem presidencial aaberturado ano legislativo de 2002, 15 defevereiro de 2002.

“Num periodo de 10 anos, sO a privatizacdo de empresas estatais federals arrecadou
quase U$ 70 bilhdes, incluindo receitade vendaedividastransferidas. Maisde 80 empre-
sas sairam do controle do Governo Central.” (Martus Tavares, Ministro do Planejamento,
Orgamento e Gestéo, palestraem seminario da OCDE, 11 de fevereiro de 2002).

MARE, 1995 — Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado. Grifos meus.

Presidénciada Republica, Mensagem ao Congresso Nacional, 15 defevereiro de 2002,
p.503.

MARE, 1995, idem.

A diferenca entre os cargos e a escolaridade dos servidores decorre de disposicdo
constitucional, desde 1988, que impede aascensdo funcional de servidores, m, mes-
mo que um servidor ocupante de um cargo de nivel médio tenha concluido seus estudos
superiores, ndo podera passar para um cargo de nivel superior, a menos que seja apro-
vado em concurso publico nacional, aberto a qualquer cidad&o. Por outro lado, vérios
concursos para cargo de nivel médio sdo disputados por pessoas que ja concluiram
estudos universitarios, e que optam pelaestabilidade do emprego publico e pelasvanta-
gens daaposentadoriaintegral, exclusivado setor publico.

Muitos servidores deixam de atualizar seus dados cadastrai's, especia mente quanto a
escolaridade, em parte devido ao dispositivo constitucional que vedou, apartir de 1988,
apossibilidade de ascensdo interna.

Luiz Carlos Bresser Pereira, mentor dareformade 1995 e Ministro daAdministragdo
Federal e Reformado Estado durante o primeiro governo Fernando Henrique Cardoso
(1995-1998).

Ver artigo dajornalista MarluzaMattos, publicado no jornal Valor Econdmico, em 28
dejaneiro de 2002.

O primeiro Programa de Demissdo Voluntéaria (PDV) foi anunciado em 1996, etevea
ades&0 de 7.800 servidores; 0 segundo PDV foi realizado em 1999, com 5.733 adesfes;
no ano de 2000, o terceiro PDV obteve o desligamento voluntario de 1.418 servidores,
neste programa, houve cldusula de barreira para algumas carreiras — advogados,
procuradores, diplomatas, delegados e agentes da policia federal, e auditores fiscais.
O segundo programaabriu aindaduas outras opgdes permanentes aos servidores: redugéo
dejornadadetrabalho com redug&o proporcional de remuneraco, eincentivo alicenga
sem remuneragéo.

O guantitativo de militares ativos se mantém estavel em torno de 330 mil, entre 1991
e 2000, com uma nicaretragdo importante em 1998 (277 mil).

BNDES-AFE (2002).

Fonte: RAIS 2000 preliminar — segundo BNDES-AFE (2002). Os dados séo apresen-
tadosno Anexo 1.

Durante o governo Collor (1990-92), houve umaquedageneralizadadosniveisreaisde
salério no setor publico; apartir de 1993, o governo ltamar buscou recuperar os niveis
salariais dos servidores, por meio de aumentos lineares, recompondo o nivel salarial dos
anos 80.




16 PresidénciadaRepublica, Mensagem ao Congresso Nacional, 15 defevereiro de 2002,
p. 511.

17 ]dem, p.511.

18 Dados de setembro/2002: o PCC abrangia 233.272 servidores; apenas 20,3% dos
cargos do PCC sdo de nivel superior.

19 FCT ingtituida pela Medida Provisoria n° 2048-26, de 29 de junho de 2000.

20 Lei n° 10.404, de 09 de janeiro de 2002 — cria a Gratificagdo de Desempenho de
Atividade Técnico-Administrativa (GDATA).

21 Nosdois casos, homense mulheres, aexigénciadeidade minimaparatraba hadoresdo
setor privado é de 5 anosamais.

22 MARE, 1995 — Plano Diretor dareforma do Aparelho do Estado.

23 Poucos dados existem arespeito — ver Anexo 2.

24 A demissao por excesso de despesafoi regulamentadapelalei n°9.801, de 16 dejunho
de 1999, valendo para as trés esferas de governo e para os trés poderes; no entanto, no
caso da Unido, sua implementagcdo depende da definicdo de quais sejam as carreiras
tipicas de Estado. Aindano caso daUnido, o limite paragasto com pessoal, fixado em 50
% da Receita Corrente Liquida da Uni&o, ndo foi ultrapassado.

25 Oregime deemprego publico foi regulamentado pelalel n° 9.962, defevereiro de 2000.

% Os dados disponiveis encontram-se no Anexo 3.

27 Ver Portariasn® 1.731 e 1.732, de julho/1997 e alteracOes posteriores

28 PresidénciadaRepublica, Mensagem ao Congresso Nacional, 15 defevereiro de 2002,
p.512.
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Anexo 1

Participacdo da administracdo publica no emprego formal (em %)

Estado da federacéo % do emprego publico no emprego formal
Acre 585
Amapa 301
Amazonas 31
Para 285
Rondbnia 425
Rorama 515
Tocantins 476
Regido Norte 35,6
Alagoas A7
Bahia 336
Ceara 29
Maranh&o 445
Paraiba 46,7
Pernambuco 3R27
Piaui 35,0
Rio Grande do Norte 403
Sergipe 405
Regido Nordeste 35,5
Distrito Federa 503
Goias 257
Mato Grosso 234
Mato Grosso do Sul 256
Regido Centro-Oeste 34,9
Espirito Santo 234
Minas Gerais 16,3
Rio de Janeiro 214
Séo Paulo 171
Regido Sudeste 18,0
Parana 205
Rio Grande do Sul 204
Santa Catarina 158
Regido Sul 19,3
Total - Brasil 23,2

Fonte: RAIS 2000, cf. BNDES-AFE (2002).
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Anexo 2

Processos de desligamento dos servidores estatutarios

civis do Poder Executivo

Ano | Universo Demissdes Reintegracbes | Processos
considerado | n.a % nulos
1993 592.893 253 0,043 4 74
1994 583.020 376 0,064 20 24
1995* | 576.930 20 0,003 5 12

Fonte: MARE — Boletim Estatistico de Pessoal BEP ne 15, julho/1997, p.45.

* Atéjulho.
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Anexo 3

Relacdo entre gastos com pessoal e receita liquida em

Estados da Federacao

(em%)
Estado % gasto sobre receitaliquida
Julho/1995* 19972 1998° 20013

Espirito Santo al & 896 496
SantaCatarina D 62,93 893 554
Alagoas &8 65,61 n.d. n.d.
Piaui & 785 66,8 58,6
S&o Paulo & 61,1 63,7 55,1
Rio Grande do Norte & n.d. n.d. n.d.
Rio Grandedo Sul 8L 86,5 n.d. 713
Distrito Federal 8L & 70,7 353
Goias a0 7256 734 57,7
Pernambuco i) 771 708 570
Parana 7 n.d. 66,8 56,8
Minas Gerais iz 67,36 731 700
Paraiba 70 @ n.d. n.d.
RiodeJaneiro 70 & n.d. 459
Ceara 66 64,26 56,7 502
Bahia 6 54,09 525 46,7
Amapa n.d. 57 n.d. n.d.
Rondbnia n.d. 716 n.d. n.d.
Sergipe n.d. 66,69 n.d. 55,0
Mato Grosso do Sul n.d. 64,69 56,1 536
Maranhéo n.d. 5359 n.d. 538
Tocantins n.d. 4942 n.d. 376
Rorama n.d. 3004 408 24
Mato Grosso n.d. n.d. 594 55,0
Amazonas n.d. n.d. n.d. 454
Média 786 n.d. n.d. n.d.

Fonte: (1)BEP n° 1, maio/1996; (2) Abrucio e Costa (1998); (3) BNDES-AFE (20023).
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Resumo
Resumen
Abstract

Politica derecur soshumanosparaareformagerencial: realizagdesdo
periodo 1995-2002
Regina Slvia Pacheco

O texto apresenta as principais ages realizadas pelo Governo Federal no periodo
1995-2002, na &rea de recursos humanos. Buscarelacionar tal evolugdo com aagendade
reformado aparel ho de Estado, em implantac&o no pais. Em especial, discute aevolucdo do
perfil daforgadetrabalho naAdministragdo PiblicaFederal, em diregdo aum perfil mais
condizente com 0s novos papéis do Estado na esfera federal. As agBes empreendidas
mostram coerénciacom os objetivos fixados no Plano Diretor de Reformado Aparelho do
Estado, que visavam: “Modernizar aadministracao burocrética, através de umapoliticade
profissionalizagéo do servigo publico, ou seja, de uma politicade carreiras, de concursos
publicos anuais, de programas de educagéo continuada permanente, de uma efetiva admi-
nistracdo salarial, @ mesmo tempo em que seintroduz no sistemaburocratico umacultura
gerencia baseadanaavaliacdo de desempenho”.

Em 1995, menos de 40% dos servidores federai s tinham escolaridade de nivel superior.
Em 2001, pelaprimeiravez, os servidores de nivel superior passaram aconstituir maisda
metade daforgadetrabalho. Os dadosindicam umaverdadeirarevol ugdo no perfil daforca
de trabalho no setor publico federal — ainda pouco conhecida.

A politica de recursos humanos buscou conciliar a mudanca desejada do perfil e da
qualificagdo dos recursos humanos as restrigdes fiscais. Novos conceitos sobre
profissionaliza¢&o permitiram que a capacitagdo permanente dos servidores fosse inten-
sificada. O Governo Federal praticou umanovapoliticaremuneratoria, por meio deregjustes
diferenciados, buscando diminuir as distorgdes existentes em comparagdo ao setor privado,
reter seus quadros mais qualificadoseatrair novos servidores paraascarreiras de Estado —
paraas quais foram organizados concursos anuai s de ingresso.

Em dois campos o0s avangos foram apenas parciais. nareformado sistema de aposen-
tadorias do setor pablico, narevisao do estatuto daflexibilidade (demissdo ndo apenas nos
casos de falta grave, mas também por insuficiéncia de desempenho ou por excesso de
despesacom pessoal ). Aindaassim, os dados mostram que aevol ugdo recente dos ef etivos
nao resulta apenas de medidas adotadas, mas também de processos mais subjetivos — a
apreensdo com osrumosdareformalevou auma* corridaaaposentadoria’, como acontece,
alias, acadavez que se retoma o debate em torno da alteragéo dasregras.

Este tema — aforca de trabalho do setor publico — como vérios outros objetos das
politicas publicas e das reformas em curso no Brasil — traz a tona questdes profundas,
como anaturezado federalismo brasileiro, arelacio entre poderes, asdesigual dadesregionais,
asinjusticas sociaise osprivilégios, abandeirafacil daisonomia.

Palitica derecur soshumanosparalareformagerencial: realizacionesdel
periodo 1995-2002
Regina Slvia Pacheco

El texto presenta las principales acciones realizadas por el Gobierno Federal en el
periodo 1995-2002, en €l &rea de recursos humanos. Buscarelacionar tal evolucion con la
agendadereformadel aparato de Estado, enimplantacion en el pais. En especial, discutela
evolucion del perfil delafuerzadetrabajo enlaadministracién publicafederal, en direccion
a un perfil mas harmonioso con los nuevos papeles del Estado en la esfera federal. Las
accionesiniciadas han mostrado coherenciacon los objetivos establecidosen el Plan Director
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de Reformadel Aparato del Estado, que objetivaban: “M odernizar laadministracion buro-
crética, através de una politica de profesionalizacion del servicio publico, o sea, de una
politica de carreras, de concursos publicos anuales, de programas de educacion seguida
permanente, de una efectiva administracion salarial, a paso en que se introduce en el
sistemaburocrético unaculturagerencia basadaen laeval uacién de desempefio”.

En 1995, menosdel 40% de los servidores federal es tenian escol aridad de nivel supe-
rior. En 2001, por laprimeravez, |os servidores de nivel superior pasaron aconstituir mas
delamitad delafuerzadetrabajo. Losdatosindican unaverdaderarevolucion en el perfil
delafuerzadetrabajo en el sector publico federal — hace poco conocida.

La politica de recursos humanos busco conciliar €l cambio deseado del perfil y dela
calificacién delos recursos humanos alas restricciones fiscal es. Nuevos conceptos sobre
profesionalizacion han permitido que la capacitacion permanente de los servidores fuese
intensificada. El Gobierno Federal practico unanuevapoliticaremuneratoria, por medio de
regjustes diferenciados, buscando disminuir las distorsiones existentes en comparacion con
el sector privado, retener sus cuadros més calificados y atraer nuevos servidores paralas
carreras de Estado — paralas cual es han sido organi zados concursos anual es de ingreso.

En dos campos los avances han sido apenas parciales: en la reforma del sistema de
jubilaciones del sector publico, en larevision del estatuto de laflexibilidad (demision no
apenas en los casos de falta grave, pero también por insuficiencia de desempefio o por
exceso de gasto con personal). Mismo asi, |os datos muestran que la evolucion reciente de
los efectivos no resulta apenas de medidas adoptadas, pero también de procesos mas
subjetivos — la aprensién con los rumbos de la reformalo condujo a una “corrida a la
jubilacién”, como acontece, ademés, a cada vez que se retoma el debate en torno de la
ateraciondelasreglas.

Estetema— lafuerzadetrabajo del sector publico— como varios otros objetosdelas
politicas publicasy delasreformasen curso en Brasil — trae alaluz cuestiones profundas
como lanaturalezadel federalismo brasilefio, larelacidn entre poderes, las desigual dades
regionales, lasinjusticias socialesy losprivilegios, labanderafécil delaisonomia.

Human resour cespolicy for themanagerial renovation: accomplishments
between 1995-2002
Regina Slvia Pacheco

The text presents the main actions carried out by the Federal Government between
1995-2002 in thefield of human resources. Itsintention isto correlate this evolution with
the State organization renovation agenda being implemented in the country. Specialy, it
discusses the evolution of the workforce profile in the public federal administration to a
much more suitable profile for the new roles of the State in the federal scope. The actions
undertaken demonstrate coherence with the objectives set forth in the Directive Plan of the
State Organization Renovation, which aimed at: “Modernizing the bureaucratic
administration by professionalizing the governmental staff, that is, by carrier plan polici-
es, annual admittance examinations, continuing education programs, and an effective salary
administration, at the sametimethat amanagerial cultureisintroduced to the bureaucratic
system, based on performance evaluations’.

In 1995, |essthan 40% of the federal employeeshad acollege-level education. In 2001,
for the first time, employees with college-level education became more than half of the
work force. The dataindicate an actua revolution in the profile of the public federal sector
work force — which is still not very known.

The policy of human resources attempted to conciliate the desired changes in the
profile and qualification of the human resources with tax restrictions. New concepts of
professionalization allowed the permanent capacitation of employees to be intensified.
The Federal Government practiced acompensation policy through differentiated readjusts,
in order to reduce the distortions compared to the private sector, retain its better qualified
staff, and attract new employees to State carriers — for which annual admittance
examinationswere prepared.
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Two sectors had only partial advancements: the renovation of the public sector
retirement system, and the revision of theflexibility statute (dismissal not only in cases of
severe fault, but also for performance insufficiency or excessive personnel expenses).
Notwithstanding, the data show that the recent staffing evolution is not a consequence of
the adopted measures only, but also of more subjective processes — the apprehension
with the renovation course led to a“retirement rush”, asit happens every time adebateis
held about changing therules.

Thisissue— the public sector work force— as many other objects of ongoing public
policies and renovationsin Brazil — brings deeper issues, such asthe nature of Brazilian
federalism, therelation between powers, regional inequdlities, social injustices, and privileges,
to the easy rank of isonomy.

RSP

105





