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RESUMO

Esta pesquisa empreende uma reflexdo sobre a atual estrutura remuneratéria na
Administracdo Publica Federal do Poder Executivo, contribuindo com levantamento
de algumas constataces decorrentes da politica remuneratoria vigente. O ponto de
partida da reflexdo € a seguinte pergunta: quais os fatores relevantes (politicos e
técnicos) que resultaram em diferentes estruturas remuneratérias para o Plano Geral
de Cargos do Poder Executivo — PGPE e para a Carreira do Seguro Social do
Instituto Nacional do Seguro Social? A partir da identificacdo de tais fatores buscou
demonstrar as fragilidades da pratica ora adotada, bem como propor fundamentos
técnico (diretrizes e orientacdes) que possam nortear a elaboracdo e reformulacdo
de planos de cargos, carreiras e remuneracao na Administracdo Publica Federal,
contribuindo para uma gestdo publica com énfase na qualidade, resultados e
consequente satisfacdo do cidadao.

Palavras-Chave: Estrutura Remuneratéria na Administracdo Publica Federal,
Carreira do Seguro Social do Instituto Nacional de Seguro Social, Plano Geral de
Cargos do Poder Executivo — PGPE, Politica Remuneratoria.
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1. INTRODUCAO

1.1 Contextualizagdo do Tema

A globalizacdo da economia e os avangos tecnolégicos tém demandado
do setor publico adaptacdes em suas estruturas organizacionais e na relacao de
trabalho, com o propdsito de conferir agilidade, eficiéncia e eficacia na prestacéao de
servico publico. Este cenario faz com que sejam repensadas as atuais praticas de
gestdo de recursos humanos, em especial no processo de recompensa de servidor,
no intuito de se ter sistemas remuneratérios tecnicamente fundamentados,
observando a coeréncia em relacdo ao desempenho profissional e 0 cumprimento

dos objetivos estratégicos organizacionais.

Neste contexto, o atual governo herdou a precaria politica de
remuneracao na qual eram concedidos sucessivos reajustes e aumentos salariais a
um namero reduzido de servidores, notadamente aqueles pertencentes as carreiras
tipicas de Estado, em detrimento de reajustes gerais. Essa diferenciacdo de
tratamento causou distorgbes remuneratorias que acentuaram as desigualdades ja
existentes para os grupos nao contemplados por esta politica que representava a

maioria dos servidores publicos federais.

A questéo da reestruturacdo remuneratdria, incluindo a recomposicao de
perdas salariais, foi considerada prioritaria pelo governo, que adotou a estratégia da
pratica de negociacdo com as entidades representativas dos diversos grupos do
funcionalismo publico, por meio da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente —
MNNP instituida em fevereiro de 2003. A partir de entdo foram negociados
sucessivos reajustes salariais e mais recentemente, no segundo semestre de 2008,
mais de 70 carreiras da Administracdo Publica Federal tiveram os vencimentos e
proventos reestruturados, contemplando 1.163.701 servidores ativos, aposentados e

pensionistas.

Apesar da abrangéncia e relevancia das recentes medidas, ainda
persistem as desigualdades remuneratérias entre os diversos planos de cargos e

carreiras, uma vez que a auséncia de planejamento (principios, diretrizes,



parametros, critérios, uniformizacao de conceitos e procedimentos) na elabora¢éo ou
reestruturacdo desses planos faz com que a discussdo seja focada apenas na

guestao salarial.

Na prética, a negociacado coletiva passou a ser 0 instrumento para
legitimar os aumentos remuneratérios, sendo negociada de forma individualizada e
circunstancial, sem levar em consideracdo os critérios isondmicos na fixacdo da
remuneracao. Assim, as categorias melhor organizadas tendem a conseguir
estruturas remuneratdrias mais vantajosas deixando a administracdo publica, de

certa forma, sujeita aos interesses corporativos.

Esta pratica vem causando distorcfes nas estruturas remuneratérias e,
consequentemente, descontentamento entre os servidores, principalmente aos
ocupantes de cargos administrativos abrangidos pelo Plano Geral de Cargos do

Poder Executivo — PGPE, e planos correlatos.

1.2 Pergunta de Pesquisa

Para compreender a atual politica de concessao de reajustes e aumentos
salariais, bem como as suas consequUéncias no ambito da administracdo publica
federal, o presente estudo pretende apontar quais os fatores relevantes que
resultaram em diferentes estruturas remuneratdrias para o Plano Geral de Cargos do
Poder Executivo — PGPE e para a Carreira do Seguro Social do Instituto Nacional do
Seguro Social — INSS.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores relevantes que resultaram em diferentes estruturas
remuneratoérias para o Plano Geral de Cargos do Poder Executivo — PGPE, e para a

Carreira do Seguro Social do Instituto Nacional do Seguro Social — CSS do INSS.



1.3.2 Objetivos Especificos

» Levantar o histérico e a evolucdo do PGPE e da Carreira do Seguro
Social do INSS.

» Analisar os fatores e fundamentos técnicos utilizados na formulacao

das novas estruturas remuneratoérias dos Planos citados.

= Comparar os fatores e fundamentos técnicos utilizados na formulacao

das novas estruturas remuneratdrias dos Planos citados.
» |nvestigar as razfes que motivam a utilizacao desses fatores.

» Demonstrar as conseqiéncias da aplicacao desses fatores no PGPE e

a na Carreira do Seguro Social do INSS.

» Propor fundamentos técnicos (diretrizes e orientacdes) que possam
nortear a elaboracao e reformulacdo de planos de cargos, carreiras e

remuneracao na Administracao Publica Federal.

1.4 Delimitacdo do Estudo

Tendo em vista que o estudo pretende identificar os principais fatores que
contribuem para existéncia de diferentes estruturas remuneratdrias na Administracao
Publica Federal, a pesquisa foi delimitada no PGPE por abranger cerca de dois
tercos dos servidores da Administracdo Publica Federal do Poder Executivo,
ocupantes de cargos efetivos da area administrativa e na Carreira do Seguro Social
do INSS, oriunda do PCC, que possui tabela remuneratéria bem superior para
cargos de atribuicdes semelhantes ao PGPE, em especial no tocante aos cargos de

nivel intermediario.

Assim, o estudo pretende demonstrar, ndo sO6 para 0s planos
pesquisados, mas para as demais carreiras que as praticas utilizadas pelo Governo
tém contribuido para a adocdo de diferentes estruturas remuneratorias,
tecnicamente injustificada, haja vista a existéncia de situa¢des funcionais idénticas

ou semelhantes.
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1.5 Relevancia do Estudo

O ser humano € o principal agente de mudanc¢a de uma organizacao, dele
depende o desempenho organizacional e o0 cumprimento dos objetivos estratégicos,
dai é justa a valorizacdo equitativa, a qual se concretiza por meio de sistemas de
recompensa, incluindo a remuneracdo como um dos componentes principais. A
administracdo eficaz das estruturas remuneratérias de forma a equalizar as
necessidades e os interesses dos servidores torna-se tarefa complexa e prioritaria

na gestdo de pessoas.

Do ponto de vista da organizacdo a estrutura remuneratdria atingira sua
finalidade se permitir estimular os servidores a cumprir com 0s objetivos
organizacionais, refletindo em resultados que compensem o elevado investimento da
folha de pagamento. Para os servidores a remuneracao recebida devera atender as
suas necessidades, manter o senso de equidade e justica em relacdo aos demais

servidores, o equilibrio com o mercado e motivar o bom desempenho profissional.

De todo o0 exposto, espera-se que o estudo em questdo seja relevante
para o meio académico ao contribuir com o aprofundamento da discussdo em um
tema pouco explorado e de escassa literatura no setor publico. Subsidiariamente, o
resultado da pesquisa serd disponibilizado a Escola Nacional de Administracédo
Publica — ENAP, como fonte de estudo aos interessados no tema de gestdo de

pessoas com énfase nas praticas de remuneracao do servico publico.

Pretende-se ainda auxiliar a Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestdo — MP, no entendimento da atual
politica remuneratéria e as respectivas consequiéncias de sua adoc¢édo, bem como, &
luz da literatura existente, propor orientacdes para a elaboracdo e implementacéo de

Plano de Cargos, Carreiras e Remuneracao.

Em relagdo a pesquisadora espera-se aprofundar e adquirir novos
conhecimentos que possam ser aplicados em suas atividades relacionadas a gestao
de pessoas em érgaos da Administracdo Direta do Poder Executivo Federal.
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2. CARACTERISTICAS DAS ORGANIZACOES PESQUISADAS

Ao estudar os fatores relevantes que levam as estruturas remuneratérias
diferenciadas na Administragdo Publica Federal é preciso caracterizar as
organizacdes pesquisadas, que no caso da Carreira do Seguro Social corresponde
ao Instituto Nacional do Seguro Social — INSS, e em relacdo ao PPGPE é

representado por 6rgdos da administracédo federal direta, autarquica e fundacional.

2.1 Breve Histérico da Previdéncia Social e criacdo do INSS

O marco inicial da previdéncia social no Brasil foi a Lei El6i Chaves,
materializado pelo Decreto n°® 4.682, de 24 de janeiro de 1923, que criou as Caixas
de Aposentadorias e Pensfdes — CAP, para os empregados de empresas ferroviarias,
concedendo assisténcia meédica, aposentadorias e pensfes, incluindo seus

familiares.

Em 1930 as CAPs foram substituidas por Institutos de Aposentadorias e
Pensdes — IAP, na forma de autarquias federais, centralizadas pelo Governo
Federal, trazendo significativa mudanca, a filiacdo passou a ser por categoria
profissional e ndo mais organizada por empresas. A partir de entdo comecaram a

surgir varios institutos de acordo com a categoria profissional.

No intuito de unificar os institutos de previdéncia social, foi publicado o
Decreto-lei n°® 7.526, de 07 de maio de 1945, criando o Instituto de Servicos Sociais
do Brasil, porém, as acfes praticas foram somente concretizadas em 1960 com a
edicdo da Lei n°. 3.870/60 - Lei Organica da Previdéncia Social, que uniformizava as
normas para o amparo a segurados e dependentes. Somente em 1967 ocorreu a
unificacdo dos varios institutos no Instituto Nacional de Previdéncia Social — INPS.

Em 1977, com objetivo de reestruturar a Previdéncia Social, revisando as
formas de concessdo e a manutencao de beneficios e servi¢cos e a reorganizacéo da
gestdo administrativa foi instituido o Sistema Nacional de Previdéncia e Assisténcia
Social - SINPAS, sendo criados varios 6rgaos (INAMPS, IAPAS, DATAPREV, INPS,
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LBA, FUNABEM) com funcdes especificas e subordinados ao entdo Ministério da

Previdéncia e Assisténcia Social — MPAS.

A Constituicdo Federal de 1988, ao tratar da Seguridade Social, define
como sendo um conjunto integrado de ac¢des de iniciativa dos Poderes Publicos e da
sociedade destinado a assegurar os direitos relativos a saude, previdéncia e
assisténcia social. Desta forma, deixa claro que a seguridade é formada pelos eixos:
saude, previdéncia e assisténcia social, ficando os trabalhadores da iniciativa
privada vinculados ao Regime Geral da Previdéncia Social.

Finalmente, em 1990 foi criado o Instituto Nacional de Seguro Social —
INSS, com a fusdo do INPS e IAPAS, e com finalidade de promover o
reconhecimento de direito ao recebimento de beneficios por ela administrados,
assegurando agilidade, comodidade aos seus usuarios e ampliacdo do controle

social.

Em janeiro de 2009, o INSS contava em seu quadro de pessoal com o

seguinte quadro de pessoal pertencente a Carreira do Seguro Social:

Quadro 1 — Pessoal da CSS - Jan/09

Situacao Funcional
Cargo Total
Ativo |Aposentado | Inst. de Penséo

Analista de Seguro Social - NS | 2.672 5 6 2.683
Técnico de Seguro Social - NI | 23.972 17.421 3.272 44.665
Nivel Superior -NS 1.884 5.155 780 7.819
Nivel Intermediario - NI 6.833 6.792 2.668 16.293
Nivel Auxiliar - NA 65 72 43 180

Total 35.426 29.455 6.769 71.640

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal (Jan/09) — SRH/MP




13

2.2 Orgéos abrangidos pelo PGPE

O PGPE é composto por cargos efetivos de nivel superior, intermediario e
auxiliar que ndo pertencam a carreira especifica, planos especiais de cargos ou
planos de carreiras criados por lei, estes cargos estao relacionados ao exercicio de
atividades técnicas, técnico-administrativas e de suporte abrangendo os 6rgéos e
entidades da administracdo federal direta, autérquica e fundacional, a seguir

relacionados:

Dentro dos 6rgdos da administracdo federal direta estdo os Ministérios,
ndo organizados em planos especiais de cargos, os comandos do Exército, da
Aeronautica e da Marinha, a Casa Civil (Presidéncia e Vice-Presidencia) e os
servidores de Ex-territorios.

Nas autarquias federais e fundacdes publicas destacam-se os seguintes
orgaos, com maior representatividade de servidores: Departamento Nacional de
Obras contra as secas, Fundacdo Nacional do indio e as Superintendécias de
Desenvolvimento da Amazonia e do Nordeste.

Pertencem ainda ao PGPE, os servidores que nao optaram pelo plano
especial de cargos ou de carreira quando da criacao e implantacdo em seus 0rgaos

de destino, permanecendo assim no PGPE.

Em janeiro de 2009, o PGPE contava em seu quadro de pessoal com o

seguinte quadro de pessoal:

Quadro 2 — Pessoal da PGPE - Jan/09

Situacao Funcional

Cargo Total
Ativo |Aposentado | Inst. de Penséo
Nivel Superior -NS 6.246 9.830 6.336 22.412
Nivel Intermediario - NI 31.857 63.419 90.159 185.435
Nivel Auxiliar - NA 5.863 10.740 20.321 36.924
Total 43.966 83.989 119.816 244771

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal (Jan/09) — SRH/MP



14

3. REFERENCIAL TEORICO

Busca-se, neste capitulo, demonstrar a revisdo literdria que permeia o
tema desta pesquisa, evidenciando o estado da arte do processo de remuneracéao,
especialmente em relacdo aos instrumentos e modelos de sistemas remuneratérios
adotados, bem como 0s aspectos conceituais e normativos que regulam no setor
publico. Para tanto, o capitulo € composto de trés partes a saber: Sistema de
Remuneracdo Funcional, Tendéncias em Sistemas Remuneratorios e Sistema

Remuneratério na Administracdo Publica Federal.

3.1 Sistema de Remuneracéao Funcional

Esse modelo tradicional de remuneracao surgiu apos a Primeira Guerra
Mundial quando as organizacbfes comecaram a crescer, exigindo a criacao de
mecanismos para a gestao eficiente e eficaz de suas atividades. Assim surgiram 0s
principios tayloristas-fordistas, que defendiam a estruturagédo e a divisdo de tarefas
como forma de garantir eficiéncia no processo produtivo, por meio de remuneracao

focada no cargo.

Na abordagem de Pontes (2002), este modelo, também denominado de
Plano de Cargos e Salarios, € o principal instrumento que leva a um ambiente
motivador para se ter pessoas integradas e produtivas. A preocupacédo central é pela
manutencao do equilibrio interno e externo, sendo que o primeiro € atingido por meio
de uma consistente estruturacdo de cargos, tendo como alicerce o delineamento
aprimorado dos cargos, que resulta na descricdo, especificacdo, avaliacdo e
classificacdo dos mesmos. Ja o equilibrio externo é conseguido por meio da
equalizacao salarial dos cargos da organizacdo em relacéo aos salarios pagos pelo

mercado de trabalho.

Segundo Rabelo-Santos (2004), para se ter os equilibrios citados é
necessario o desenvolvimento criterioso e participativo de um programa de cargos e
salarios com énfase no planejamento do trabalho (diagndstico, diretrizes, discusséo
do programa com as geréncias para explicitar o plano proposto e colher
contribuicbes, aprovacdo do plano pela alta direcdo e sua divulgagdo aos
colaboradores).
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Hipdlito (2001), alinhando-se as citados autores, destaca que o modelo
consiste essencialmente na analise, descricdo e ordenacdo dos cargos existentes na
organizacdo em funcdo de seu conteudo ou valor relativo. O empregado é
remunerado pelo conjunto de tarefas que lhe é atribuido por meio do cargo que
ocupa: acredita-se que o trabalho sera bem executado se a descri¢cao das tarefas for

bem feita e se 0 empregado possuir 0s requisitos necessarios a sua execucao.

Hipdlito (2002) enumera, ainda, as razbes que incentivaram a utilizacao
deste sistema:

a) Sistema alinhado com a filosofia da gestdo, focada na estruturacao de

tarefas e no comando e controle.

b) Objetividade do sistema, por avaliar cargos e néo pessoas, dificultando

a determinacao de salario por critérios discricionarios.

c) A metodologia adotada na pontuacdo do valor dos cargos com uso de

técnicas estatisticas sofisticadas, sugerindo imparcialidade.

Com o proposito de melhor entender o processo de elaboracdo do Plano
de Cargos e Salarios destaca-se, de forma resumida, as principais etapas, na

concepcao de Pontes (2002):

a) Planejamento e Divulgacdo do Plano: nesta fase é feita a discussao,

aprovacao e divulgacao das diretrizes que devem nortear a elaboragéo do plano;

b) Andlise de cargos: englobam as atividades de coleta de dados,

descricéo, especificacao, titulacéo e classificacdo dos cargos;

c) Avaliacdo dos cargos: realiza-se a escolha de cargos-chaves, a
composicao do comité de avaliacdo, a escolha do método de avaliagédo, a avaliacdo
dos cargos-chaves e dos demais cargos;

d) Pesquisa salarial: resume-se nas atividades de escolha dos cargos,

escolha das empresas, coleta de dados, tabulacéo e analise dos resultados;
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e) Estrutura salarial: s@o realizados os célculos da curva basica, a
determinacdo do nuamero de graus, calculo das amplitudes e analise de

sobreposicao dos graus; e

f) Politica salarial: € definido o pacote de beneficios e a composi¢do da

tabela remuneratéria.

Wood Jr e Picarelli Filho (2004) apresentam pontos fracos do sistema de
remuneracao fixa funcional por promover o modelo burocratico de gestédo, reduzir a
amplitude de acdo do individuo e grupos, inibir a criatividade e o espirito
empreendedor, ndo encorajar o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades,
nao ter orientacdo estratégica, reforcar a hierarquia, entre outros. Esse modelo é
utilizado por organizagbes que possuem diviséo de tarefas e linhas de autoridade e
responsabilidade bem definidos.

Neste sentido, Resende (2002) faz critica ao sistema tradicional de
remuneracao ao dizer que € obsoleto, por representar um modelo que faz lembrar
caracteristicas como rigidez, burocracia, pouca transparéncia, direito adquirido e

estimulo a acomodacao quanto ao aperfeicoamento e desenvolvimento de pessoal.

O autor destaca que os aspectos técnicos tém sido supervalorizados em
detrimento aos aspectos estratégicos e gerenciais. Explica que isso ocorre em razao
dos planos estarem centrados mais nos cargos do que em pessoas, da valorizacao
do mercado na definicdo dos saléarios e na maior preocupacdo em agradar a alta

administracdo do que satisfazer os empregados.

Apesar de o autor defender um novo modelo ndo descarta por completo
requisitos do sistema tradicional, a exemplo da necessidade de continuar fazendo
descri¢cdes e avaliacdo de cargos, as pesquisas salariais, porém deve conferir maior

flexibilidade, levando em conta os objetivos estratégicos da empresa.

Para contornar tais limitacées Hipdlito (2002) sugere aperfeicoamentos no
sistema de remuneracdo funcional, propondo a descricAo de cargos mais
abrangentes e genéricas, com foco nos processos, possibilitando maior alinhamento

da remuneracéo com os objetivos organizacionais.
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Outro exemplo, citado pelo autor, refere-se a reducdo do namero de
cargos para se criar cargos generalistas que confiram flexibilidade e simplicidade ao
sistema. Destaca ainda a possibilidade de alargar as faixas salariais de forma a

permitir maiores diferenciagdes salariais entre ocupantes de determinada posicao.

Para Rabelo-Santos (2004), mesmo diante dos problemas que cercam o
modelo de remuneracéao tradicional, baseado no cargo, este ndo sera abandonado,
por consistir a base dos sistemas de remuneragdo. Destaca ainda ser um
instrumento relevante da remuneragcdo composta, desde que busque o alinhamento
dos esforcos individuais com as estratégias organizacionais e seja orientado para

processos e resultados organizacionais.

Baseando-se nas contribuicdes dos autores citados € possivel concluir
gue a remuneracgao funcional tem por objetivo encontrar o valor considerado justo e
equitativo para retribuir um conjunto de atribuicbes descritas referentes a um

determinado cargo.

No contexto do Setor Publico onde ainda predomina caracteristicas do
modelo burocréatico, com estruturas mais hierarquizadas e clara divisdo de tarefas,
ndo ha como se falar em abandonar o modelo de remuneracdo funcional. Este
instrumento demonstra ser o que melhor atende as caracteristicas e necessidades

das organizag¢@es publicas.

Entretanto, ndo se podem ignorar as mudancas aceleradas na tecnologia,
na economia, na gestdo, além da crescente demanda da sociedade por bens e

servigos publicos que impactam fortemente na organizacédo do Estado.

Neste ambiente, a Administracdo Publica deve buscar uma abordagem
moderna para o sistema de remuneracao funcional que permita maior flexibilidade e
agilidade para adaptar as demandas sociais, bem como conciliar as expectativas da

organizacao as expectativas dos servidores.

Cabe destacar que o modelo aplicado isoladamente tende a torna-se
anacronico uma vez que impdem barreiras ao processo de mudancga, assim deve ser

associado a outras formas de remuneracédo, a exemplo, da remuneracéo variavel.
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3.2 Tendéncias em Sistema Remuneratorio

As novas demandas do mundo competitivo e as mudangas ambientais
tém exigido transformacgdes na estrutura organizacional, no processo de producéo,
na organizacdo do trabalho e consequentemente a definicdo de um novo perfil
profissional. A organizacao deseja profissionais que demonstrem alta capacidade de
aprendizagem, comprometimento com resultados, que saibam trabalhar em equipe,
tenham visdo sistémica, se adaptem a novos contextos e desafios entre outras

caracteristicas.

Essas transformacdes ensejaram na reflexdo das praticas de Recursos
Humanos, uma vez que as formas tradicionais pareciam ndo ser mais suficientes,
exigindo uma nova configuracdo do sistema remuneratério para recompensar 0 Novo

profissional.

Neste contexto, destaca-se a tendéncia da remuneracdo estratégica que
segundo Wood Jr e Picarelli Filho (2004) consiste na combinagéo equilibrada de
diferentes formas de remuneracdo alinhada as estratégias organizacionais,
classificando-a em trés grupos: remuneracao fixa, remuneracao por desempenho e

formas especiais de recompensa.

Para os autores a remuneracao fixa € a base do sistema de remuneracéo,
sendo composta pela remuneragéo funcional ou tradicional e pela remuneragao por

habilidade, por competéncias, pelo salario indireto e a previdéncia complementar.

A remuneracdo por desempenho, também denominada de remuneracao
variavel, tem por objetivo principal vincular a remuneracdo ao desempenho, criando
mecanismo de incentivo que leve o profissional a extrapolar seus niveis de
desempenho habitual. Por fim, as formas especiais de recompensa compostas por
alternativas criativas que incluem prémios, gratificacées e outras formas especiais de

reconhecimento.

O sistema de remuneragéo estratégica leva em consideragéo o contexto
organizacional, incluindo a estratégia, a estrutura organizacional e o estilo de gestao
para determinar a escolha, o peso e valor de cada componente, pois as empresas

ndo sao iguais cada qual tem sua especificidade o que confere sistemas
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remuneratoérios diferenciados. Porém, a flexibilidade é fundamental visando permitir

mudancas com vistas a atender novas exigéncias e estratégias.

Os autores enfatizam que na construgcdo de um sistema de remuneragao
estratégica é fundamental que sejam observados 0s seguintes aspectos, 0s quais
consideram essenciais: a) realizar diagnostico da organizacéo; b) conhecer e saber
aplicar as varias formas e alternativas de remuneracdo; c) definir o sistema
determinando os seus componentes; e d) garantir transparéncia na implantacao do

sistema.

Pontes (2002) faz outra conceituacdo para remuneracgao variavel, para ele
os colaboradores sdo remunerados por parcela fixa, de acordo com a estrutura
salarial, e parte varidvel. Para esta, o autor citas trés principais formas de
estabelecer o ganho varidvel, quais sejam: a participagdo em programas de

sugestéo, a participacdo acionaria e a participacao nos lucros e resultados.

Destas modalidades de remuneracdo, o autor concede maior énfase na
participacdo nos lucros e resultados, ao destacar que € “a forma mais simples de
melhoria da competitividade da empresa e como forma adicional de remuneracéo”
este modelo vem sendo utilizado também por organiza¢des publicas, em especial,

aguelas da Administracdo Indireta.

Outra tendéncia citada por autores como Hipdlito (2001), Dutra (2002),
Resende (2002) e Rabelo-Santos (2004) refere-se a alternativa ao sistema de
remuneracao fixa baseado no cargo, como forma de aperfeicoar e atualizar este
modelo, denominada de remuneracao por competéncias. Essa modalidade tem por
fundamento remunerar o colaborador de acordo com a sua capacidade de agregar
valor a organizacgéo, assim o foco € no individuo vinculando o valor da remuneragéo

ao nivel de contribuicdo do colaborador.

Contudo, para remunerar com base em competéncias € preciso identificar
as competéncias de cada cargo em seus diversos niveis de complexidade e o salario
sera definido de acordo com o peso e importancia das competéncias. Na
identificacdo das competéncias é fundamental que elas estejam alinhadas com as
estratégias e competéncias essenciais da organizacdo e com a dinamica das

carreiras para atender as constantes mudancgas impostas pelo mercado.
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Qualguer que seja o modelo de remuneracdo utilizado em uma
organizacdo deve-se preocupar com as caracteristicas, necessidades, cultura e
realidade da organizagcdo, além de ter como lastro um referencial tedérico que
sustente o modelo, s6 assim, sera possivel ter um sistema remuneratério eficaz que
atenda a necessidade da organizacdo e os interesses dos colaboradores e dos

clientes/cidadao.

3.3 Sistema Remuneratorio na Administracdo Pablica Federal

3.3.1 Evolucéo histérica e as bases conceituais para construcéo de planos de

cargos

7z

Para uma melhor compreensdo é necessario demonstrar a evolugcao
histérica e as bases conceituais na constituicdo dos planos de cargos e em seguida
descrever a pratica atual no processo remuneratdério na Administracdo Publica

Federal e descrever os historicos da Carreira do Seguro Social e do PGPE.

Com referéncia as bases conceituais, os planos de classificacdo de
cargos e a organizacdo de carreiras na administracao publica federal sempre foram
pautados por instrumentos legais (constitucionais e infraconstitucionais), norteados,

especialmente, pelos principios da legalidade e impessoalidade.

Segundo Santos (1996), a utilizacdo de técnicas de classificacdo e
avaliacdo de cargos na administracdo publica federal pode ser descrita em quatro
fases nas quais ocorreram a elaboracéo e a implementacao dos planos de cargos e

carreiras: embrionaria, da maturagéo, da consolidacao e da flexibilizag&o.

A fase embrionaria tem inicio no século XX e vai até a edicdo da Lei n°
284, de 1936, neste periodo a preocupacao maior era organizar 0s cargos com suas
retribuicbes, sendo esparsas as tentativas de estruturar o servico publico com a

organizacédo de cargos.

Vale ressaltar que foi um periodo rico em discussdes conceituais e

proposicdes, porém nao implantadas, destacando as seguintes iniciativas:

a) classificacédo dos funcionarios em quatro categorias basicas;
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b) proposicdo de regras para classificacdo e uniformizacdo de

nomenclaturas dos cargos publicos;
c) igualdade de vencimentos em uma mesma categoria de funcionarios;

d) estudo para reclassificagdo de cargos e fixagdo de vencimentos
(Decreto n°® 3.990/1920); e

e) tratamento isondmico com base nas atribuicées de cargos.

A fase da maturagdo foi o0 marco do primeiro passo para o Plano de
Classificacdo de Cargos do Governo Federal, com a publicacdo da Lei n° 284, de
outubro de 1936, tendo vigéncia até 1960. A lei ndo aprofundou os aspectos
conceituais, a grande preocupacao era eliminar as disparidades salariais existentes
no funcionalismo, propondo o ajuste das remuneracoes, ficando conhecida como Lei
de Reajustamento. Em relacdo a classificacdo de cargos limitou-se estabelecer um
principio geral de formacao de carreiras, baseando na descricdo da natureza das
atribuicbes dos cargos, sem preocupar com nivel de complexidade e

responsabilidade.

A fase da consolidagéo teve inicio com a aprovagédo Lei n°® 1.711, de 28
de outubro de 1952 que instituiu 0 segundo Estatuto dos Servidores Publicos,
definindo a necessidade de propor uma classificacdo de cargos com base nas
atribuicdes e responsabilidades, estabelecendo, ainda, parametros para a isonomia
remuneratéria, nos casos de cargos isolados de funcdes e responsabilidades iguais
na mesma localidade, de carreiras cujos requisitos de formacdo para ingresso

fossem iguais, de cargos cientificos ou técnico-cientifico.

Deste mandamento resultou o Plano de Classificacdo de Cargos instituido
pela Lei n° 3.780, 12 de julho de 1960, que estabeleceu um amplo e complexo
sistema de classificacdo de cargos, com diretrizes gerais e elementos para descricédo
das atribuicbes e responsabilidades do cargo, bem como outras caracteristicas
especiais, qualificacdo, formas de recrutamento e linhas para promocao e para

acesso.

Cabe destacar que diante da demora na aprovacdo do novo Plano de

Classificacdo de Cargos, resultado da Lei n°® 3.780, de 12 de julho de 1960, como
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medida paliativa, em 1956 foi publicada a Lei n°® 2.745 que tratava apenas dos

padrées de vencimento e referéncias salariais.

A fase da flexibilizagdo foi marcada pela necessidade de revisar a
legislacdo e as normas aplicadas ao pessoal do servico publico civil, em
cumprimento ao disposto no art. 94 do Decreto-Lei n°® 200, 25 de fevereiro de 1967,
qgue resultou na instituicdo do Plano de Classificagcdo de Cargos — PCC, com a
aprovacao da Lei n® 5.645, de 10 de dezembro de 1970.

O PCC foi idealizado para ser o plano unico de cargos da administracdo
publica federal, incluindo os trés poderes e os Tribunais de Contas da Unido e do
Distrito Federal. Sua implantacdo ocorreu de forma gradativa, por 6rgao, mediante o

cumprimento de requisitos previamente definidos.

Em sua esséncia, o plano buscava a simplificacdo que permitisse uma
classificacdo mais flexivel dos cargos, assim, inicialmente, foram definidos dez
grupos ocupacionais amplos, constituindo de forma sucinta os cargos integrantes a
estes grupos, observando a correlacdo de afinidade, natureza dos trabalhos ou nivel
de conhecimentos aplicavel.

Outra caracteristica importante do plano refere-se ao art. 6° que permitiu a
ascensdo como forma de provimento derivado a cargos efetivos, estabeleceu a
progressado funcional como modalidade e desenvolvimento no plano, estes

instrumentos seriam associados a um sistema de treinamento e qualificacao.

Na determinacdo da remuneracdo dos cargos optou-se por fixar os
valores para cada grupamento de categorias funcionais observando a formacéo
profissional exigida em cada categoria e ponderacdo de fatores relacionados a
condicOes de trabalho ou tempo de servico.

Indo contra a propria concepcao de ser o plano unico da Administracao
Publica e valendo da flexibilizacdo apregoada pelo Decreto-Lei n°® 200, de 25 de
fevereiro de 1967, as autarquias e fundacdes passaram a ter seus préprios planos
de cargos sujeitos a legislacdo especifica, tendo ainda como respaldo a volta do

regime celetista em 1974.
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Notadamente a partir de 1985, os novos planos de cargos e de carreiras
comecam a surgir dos cargos e categorias existentes no PCC, como reacdo as
limitacdes impostas por ele préprio, em especial com relacdo aos requisitos de
ingresso, ao desenvolvimento no plano e dificuldade de recrutamento e de reter os
servidores e em face da politica remuneratoria aplicada a época, que nao fazia

distincdo da natureza do cargo ou area de atuacao.

Com a edicdo da Lei n° 11.357, de 19 de outubro de 2006 os cargos do
PCC passaram a integrar o PGPE, composto por cargos efetivos de nivel superior,
intermediario e auxiliar voltados ao exercicio de atividades técnicas, técnico-
administrativas e de suporte no ambito dos 6rgaos e entidades da administracao
federal direta, autarquica e fundacional. Esse tema, por tratar do objeto de estudo
desta pesquisa sera detalhado em capitulo especifico.

3.3.2 Sistema remuneratério dos servidores publicos

Ao analisar a evolucdo histérica dos planos de cargos no Setor Publico
fica evidente que as questdes relacionadas ao sistema remuneratorio estiveram
sempre presentes na discussao do plano de classificacdo de cargos e, em algumas
situacles, foram tratadas como prioritarias, a exemplo da Lei de Reajustamento, de

1936, onde se buscou solucionar as diferencia¢des salariais da época.

Mantendo a tendéncia de vincular a remuneragao ao cargo, o art. 39 da
Constituicdo Federal, de 05 de outubro de 1988 — CF, disciplina que a Unido, os
estados, o Distrito Federal e os municipios deverao instituir o regime juridico e os
planos de carreiras dos respectivos servidores. Estabelece ainda critérios,
vinculados ao cargo, para definicho dos padrdes de vencimento e dos demais
componentes do sistema remuneratério, devendo ser observados: a) a natureza, o
grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos; b) os requisitos para a

investidura no cargo; e c¢) as outras peculiaridades dos cargos.

O conceito de cargo publico esta definido art. 2° da Lei n° 8.112, 11 de
dezembro de 1990, como sendo “o conjunto de atribuicdes e responsabilidades

previstas na estrutura organizacional que devem ser acometidas a um servidor”.
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Devem ser criados por lei podendo ter carater efetivo ou em comissdo e sao

remunerados na forma de vencimento, em valor fixado por lei.

Para a perfeita compreensdo do assunto é preciso que se faca uma
importante diferenciacdo entre os termos ‘vencimento basico ou vencimento’;
‘vencimentos’ e ‘remuneracao’, para tanto, a Lei n° 8.852, de 04 de fevereiro de

1994, estabelece os seguintes conceitos:

a) Vencimento basico ou vencimento: é a retribuicdo devida ao servidor

pelo efetivo exercicio do cargo efetivo;

b) Vencimentos: € a soma do vencimento basico com as vantagens fixas

do cargo; e

c) Remuneragdo: é a soma dos vencimentos com adicionais de carater
individual e demais vantagens, ou seja, retribuicdo composta de uma parte fixa e
outra variavel que depende de condicbes especiais da prestacdo do servico, da

produtividade ou outros aspectos definidos no estatuto do servidor.

Diante dessas conceituacdes e resguardadas as especificidades do setor
publico, principalmente no aspecto da diversidade que compde a parcela variavel
(gratificacdes, adicionais, indeniza¢cdes e outras vantagens), pode-se afirmar que a
sistemética adotada assemelha-se a descricdo tedrica da remuneracdo variavel,
porém com maior énfase para a retribuicdo do cargo ao mencionar conceitos de

vencimento basico e vencimentos.

Outra sistematica adotada foi introduzida pela Emenda Constitucional n.
19, de 04 de junho de 1998, ao utilizar a expressao “subsidio” para remunerar
algumas categorias de agentes publicos, substituindo a palavra remuneragdo ou
vencimento, para designar o valor pago em parcela Unica pelo Estado a
determinadas categorias de agentes publicos. Esta sistematica compara-se ao

modelo da remuneracéo funcional, baseado exclusivamente no cargo.

A propria Constituicdo Federal estabeleceu quais os agentes publicos que
deverdo receber por meio de subsidios, a exemplo, no Poder Executivo, dos
integrantes da Advocacia Geral da Uniédo, os Procuradores dos Estados e do Distrito

Federal, os Defensores Publicos e os servidores publicos policiais.
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Hoje, portanto, existem duas sistematicas de retribuicdo aos servidores,
incluindo aposentados e pensionistas, a remuneracao variavel que composta da
parcela fixa relacionada ao cargo (vencimento basicos e vencimentos) e da parcela
variavel e a sistematica denominada de subsidio, caracterizada pelo fato de se

revestir numa parcela unica.

Em qualquer dos sistemas a fixacdo ou alteracdo dos valores de
remuneracao ou subsidios somente poderdo ser feitas por lei especifica e desde que
tenha previsdo orcamentaria para tais despesas, nos termos do inciso X do art. 37
da CF.

Além da forma de retribuicdo, a CF estabelece que os ocupantes de
cargos publicos estejam sujeitos ao teto salarial, nos termos do inciso Xl do art. 37,
com a redacdo dada pela Emenda Constitucional n°® 19/98, sendo que a
remuneracao e o subsidio ndo poderdo exceder o subsidio mensal, em espécie, dos

Ministros do Supremo Tribunal Federal.

Assim, ficam demonstradas as sistematicas de pagamento adotado pelo
Governo Federal, tendo como ordenamento juridico a CF que estabeleceu o0s

conceitos gerais regulamentados por leis infraconstitucionais.

Atualmente a Administracdo Publica Federal utiliza-se da pratica de
negociagdo como instrumento para discussdo e definicho dos valores
remuneratérios. Para tanto, foi instituida a Mesa Nacional de Negociacédo
Permanente — MNNP, em 2003, representada pela bancada do governo e bancada
sindical. Destaca-se dentre as diversas tematicas abordadas pela MNNP a politica
salarial, que tem demonstrado prioridade e avanco nas negociacdes formalizadas

por meio de assinatura de termos de compromisso.

Além desse instrumento, cabe ressaltar que ndo foram localizados
normativos ou orientagbes que regulem acerca de principios, diretrizes,
procedimentos ou regras que tratem da elaboracdo de planos de cargos ou de
carreira e da construcdo de sistemas remuneratorios para servidores do Poder
Executivo Federal. Essa pratica evidencia a existéncia de uma lacuna com

referéncia ao relacionamento entre a estruturacdo de cargos e a remuneratoria,
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considerando os varios aspectos metodologicos envolvidos no mapeamento do

processo de elaboracdo de um plano de cargo, carreira e remuneracao.

Essa lacuna demonstra a fragilidade da estrutura remuneratéria do setor

publico federal, apresentando diversas distor¢des, tais como:
a) a remuneracao € composta por varias parcelas;

b) a amplitude entre os niveis de vencimento basico é bastante estreita,

desestimulando o desenvolvimento do servidor na carreira;

c) gratificagcbes com participacdo percentual elevada na composicdo da
remuneracdo, a exemplo da Gratificacdo por Atividade Executiva — GAE, que

corresponde 160% do vencimento basico;
d) concesséao de gratificagbes como critério para aumento salarial;

e) falta de regulamentacdo para pagamento de gratificacdo por

desempenho, limitando a concessao em percentual inferior ao permitido; e

f) estruturas remuneratérias diferenciadas para cargos que possuem

atribuicdes semelhantes, mas pertencem a carreiras distintas.

Apesar da auséncia de tais normativos e visando minimizar as distor¢gdes
citadas, destaca-se a seguir algumas tendéncias e acbes em curso por parte da
Secretaria de Recursos Humanos — SRH, do Ministério do Planejamento, Orcamento
e Gestdo, o6rgdo competente para elaboracdo de normas e definicbes de
procedimentos na area de recursos humanos da Administracdo Publica Federal
(informacdes extraidas da apresentacdo sobre Gestdo de Recursos Humanos em
16/10/08 SRH/MP):

a) reorganizacdo e simplificacdo das estruturas remuneratérias com

incorporacgdes de gratificacoes;
b) resgate historico do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo;
C) criacdo de carreiras e cargos transversais;

d) incentivo a titulagé@o e a qualificacao;
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e) elevacao do valor de vencimento basico para patamares superiores ao

salario minimo;
f) reducéo das parcelas que comp8em as tabelas remuneratorias; e

g) modernizacao de atribuicbes com a criacao de cargos mais gerais.

3.3.3 Histérico da Carreira do Seguro Social do Instituto Nacional do Seguro

Social

Este topico aborda a evolucéo histérica da Carreira do Seguro Social do
INSS - CSS, desde a sua criacdo até as Ultimas alteracdes ocorridas com a
conversdo da Medida Provisoria n® 441, de 29 de agosto de 2008, na Lei n° 11.907,
de 2 de fevereiro de 2009.

A Lei n°. 10.335, de 26 de dezembro de 2001, estruturou a Carreira do

Seguro Social do INSS e vale destacar as principais caracteristicas desta carreira:

a) a carreira foi composta por cargos efetivos integrantes do quadro de
pessoal do INSS, mediante o enquadramento de cargos do PCC na nova tabela de

cargos;

b) o ingresso na nova carreira ocorreu mediante opcéo irretratavel dos
servidores. A nao opcéo implicou na manutencdo do servidor em um quadro

suplementar em extin¢ao;

c) para o desenvolvimento do servidor na carreira utilizaram-se o0s
mesmos instrumentos do PCC (progresséao funcional e promoc¢éao) e estabeleceu-se
gue os requisitos e condi¢cdes seriam fixados em regulamento proprio, devendo ser

considerados os resultados avaliagao de desempenho individual;

d) a tabela de vencimento foi composta por quatro classes, para cada
classe foram definidos determinados numeros de padrfes, no total de vinte, e a cada
padrdo correspondendo a um valor de vencimento, seguindo a mesma légica do

PCC, alterando apenas a denominacéo das classes;
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e) a partir dessa concepcéo de tabela de vencimento estabeleceram-se os
novos valores para os cargos de nivel superior, intermediario e auxiliar, com vigéncia

a partir de 1° de fevereiro de 2002;

f) foi instituida a Gratificacdo de Desempenho de Atividade Previdenciaria
— GDAP, como instrumento de incentivo a produtividade, sendo avaliado o
desempenho institucional e coletivo. A GDAP ficou limitada no maximo em cem
pontos e no minimo em trinta pontos por servidor, correspondendo cada ponto ao
respectivo nivel do cargo, ou seja, para o nivel superior o valor do ponto era de R$

5,08, para o nivel intermediario de R$ 1,82 e de R$ 1,00 para o nivel auxiliar;

g) ficou estabelecido que, enquanto ndo fosse editado o ato definindo os
critérios para concessdo da GDAP, os servidores receberiam o valor correspondente
a sessenta pontos; e

h) os cargos da carreira seriam extintos ao se tornarem vagos,
em caso de exoneracdo, aposentadoria, falecimento entre outras modalidades de

vacancia.

A Lei n° 10.667, de 14 de maio de 2003, em seu art. 5°, criou 3.800
cargos efetivos no quadro de pessoal do INSS, na Carreira Previdenciaria, sendo
1.525 de Analista Previdenciario, de nivel superior, e 2.275 de Técnico
Previdenciério, de nivel médio, definindo as principais atribuicbes para os referidos

cargos.

A Lei n° 10.698, de 2 de julho de 2003, instituiu a Vantagem Pecuniaria
Individual - VPI, a partir de 1° de maio de 2003, para os servidores publicos federais
dos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario da Unido, das autarquias e
fundacdes publicas federais, no valor de R$ 59,87.

Apos dois anos, a Carreira Previdenciaria foi reestruturada com a
instituicdo da Carreira do Seguro Social, por meio da Lei n°. 10.885, de 1° de abril de
2004, que fixou os respectivos vencimentos e vantagens e disp0s sobre a
transposicdo, para esta carreira, dos cargos efetivos (vagos e ocupados). A seguir

relacionam-se as alteracdes introduzidas por esta reestruturacao:
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a) a carreira foi composta pelos cargos efetivos integrantes da Carreira
Previdenciaria, do PCC e por planos correlatos lotados no INSS em 30 de novembro
de 2003, sendo excetuados os cargos de Supervisor Médico Pericial, Auditor-Fiscal
da Previdéncia Social e Procurador Federal, que posteriormente foram enquadrados

em carreiras especificas;

b) para o enquadramento dos cargos deveriam ser observados as
atribuicdes, os requisitos de formacédo profissional e posicdo do servidor na tabela

remuneratéria de correlacéao;

C) 0 ingresso na nova carreira ocorreu mediante opcéao irretratavel dos
servidores. O servidor que ndo manifestou opcdo passou a integrar o quadro em
extingdo, continuando a ser remunerado de acordo com a carreira ou o plano a que

pertencia;

d) implementacdo progressiva dos novos valores de vencimento em

quatro periodos: dezembro/2003, setembro/2004, maio/2005 e dezembro/2005;

e) renuncia de valores incorporados a remuneragdo por decisdo judicial
ou administrativa, referentes ao adiantamento pecuniario de que trata o art. 8° da Lei
n°. 7.686/1988;

f) estabelecimento de critérios para o ingresso nos cargos: realizacao de
concurso publico de provas ou provas e titulo, podendo ser por éarea de
especializacéo e ter mais de uma fase, enquadramento no padréo inicial da classe
inicial, exigéncia do curso superior ou médio, conforme o cargo, possibilidade de ser

submetido a curso de formacao;

g) previsao de reclassificagcdo dos cargos com o intuito de unificar, em
cargos de mesma denominacdo e nivel de escolaridade, dos cargos de
denominacédo distintas, oriundos da Carreira Previdenciaria, do PCC e dos planos
correlatos, cujas atribuicdes, requisitos de qualificacdo, escolaridade, habilitacdo
profissional ou especializacdo exigidos para ingresso sejam idénticos ou

essencialmente iguais aos cargos de destino;

h) manutencdo dos institutos da progressao funcional e promocao para o

desenvolvimento do servidor na carreira, acrescentando alguns critérios como
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avaliacdo por mérito e participacdo em cursos de aperfeicoamento. A lei determinou
gue até a regulamentacao fossem utilizadas as normas aplicaveis aos servidores do
PCC;

i) criagdo da Gratificagcdo de Desempenho de Atividade do Seguro Social
— GDASS, no valor maximo de R$ 513,00 para cargo de nivel superior, de R$ 184,00
para nivel intermediario e R$ 101,00 para nivel auxiliar. Na composicdo destes
valores 40% visava aferir o desempenho institucional e 60% o desempenho

individual do servidor no exercicio do cargo efetivo;

j) até a regulamentacdo dos procedimentos e critérios para a concessao
da GDASS ficou estabelecido o valor correspondente a 60% (sessenta por cento) do

valor maximo;

k) como forma de manter o servidor no INSS, estabeleceu-se critérios
restritivos para o recebimento da GDASS em situacdes que o servidor ndo se

encontrasse em efetivo exercicio das atribuicées do cargo no INSS;

[) descricdo das parcelas que compdem a remuneragdo dos servidores
integrantes da carreira, quais sejam: vencimento basico, GAE (correspondendo ao

valor de 160% sobre o vencimento basico), GDASS e VPI; e

m) os cargos vagos da Carreira Previdenciaria e demais foram

transformados em cargos de Analista Previdenciario e Técnico Previdenciario.

A Lei n° 10.855, de 1° de abril de 2004 tornou referéncia para criagéo da
Carreira do Seguro Social, a partir de entédo, outras alteracbes foram encapadas a

carreira como a Lei n°. 10.997, de 15 de dezembro de 2004, que:

a) Criou a gratificacdo fixa denominada de Gratificacdo Especifica do
Seguro Social — GESS, com efeitos financeiros retroativos a 1° de maio de 2004, no
valor de R$ 184,00, devido aos integrantes da Carreira do Seguro Social, extensiva

aos aposentados e pensionistas;

b) Alterou a composicédo da GDASS, deixando de avaliar o desempenho
individual para avaliar o desempenho coletivo no mesmo percentual de 60% do valor

total da gratificacao.
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A Lei n° 11.302, de 10 de maio de 2006, alterou os valores maximos da
GDASS, retroativos a 1° de janeiro de 2006, para R$ 765,00 referente ao nivel
superior, para R$ 350,00 referente ao nivel médio e para R$ 250,00 referente ao
nivel auxiliar. Alterou ainda o valor da GESS de R$ 184,00 para R$ 238,00, a contar
de 1° de janeiro de 2006.

A Lei n°. 11.501, de 11 de julho de 2007, alterou alguns dispositivos da

Lei n°. 10.855/2004 que passaram a vigorar com as seguintes alteracoes:

a) os cargos efetivos de nivel auxiliar e intermediario cujas atribuicoes,
requisitos de qualificacdo, escolaridade, habilitacdo profissional ou especializacao
exigidos para ingresso sejam idénticos ou essencialmente iguais foram agrupados

em cargos de mesma denominacéo e atribuicdes gerais;

b) o agrupamento de cargos fez com que 04 cargos de nivel auxiliar
passassem a ter a denominacdo de Auxiliar de Servicos Diversos e 18 cargos de
nivel intermediarios fossem agrupados em apenas trés cargos denominados de
Agente de Servicos Diversos, Técnico de Servicos Diversos e Técnico do Seguro
Social;

C) estabeleceu-se critérios para o desenvolvimento do servidor na
carreira, como o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio, avaliacdo de
desempenho individual com no minimo de 70% do limite maximo de pontuacao,
participacdo em eventos de capacitacdo deixando para regulamentacdo posterior

normalizar a operacionalizac&o destes critérios;

d) a GDASS passa a ser paga observando o limite maximo de 100 pontos
e no minimo de 30 pontos por servidor, correspondendo cada ponto a seu
respectivos niveis e classes das tabelas de vencimento. A pontuacdo ficou
distribuida em até 20 pontos em razdo dos resultados da avaliagdo de desempenho
individual e até 80 pontos obtidos na avaliacdo de desempenho institucional. Até a

regulamentacdo da GDASS o servidor recebera o valor correspondente a 80 pontos;

e) com a nova sistematica de calculo, a GDASS, em sua pontuacdo

minima e maxima, corresponde aos seguintes valores, conforme 0s niveis e classes:
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nivel auxiliar de R$ 300,00 até R$ 400,00; nivel intermediario de R$ 880,00 até R$
1.100,00; nivel superior de R$ 1.120,00 até 1.400,00;

f) alterou-se a nomenclatura do cargo de Analista Previdenciario para

Analista do Seguro Social;

g) transformaram-se o0s cargos vagos de nivel superior e nivel
intermediario da Carreira Previdenciaria do PCC e demais planos correlatos do
guadro de pessoal do INSS em cargos de Analista do Seguro Social e de Assistente

Técnico do Seguro Social;

h) vedou-se a redistribuicdo dos servidores da carreira para outros

orgaos, bem como a redistribuicdo de cargos para o INSS;

i) aumento dos valores das tabelas de vencimentos para todos os niveis,
a partir de 1° de julho de 2008; e

j) extinguiu-se a GESS a partir de 1° de julho de 2008;

A Ultima alteracdo da carreira ocorreu recentemente por meio da Medida
Provisoria n°. 441, de 29 de agosto de 2008, convertida na Lei n°. 11.907, de 2 de
fevereiro de 2009, que introduziu as seguintes alteracoes:

a) aumento nas tabelas de vencimentos para todos os niveis, em dois
movimentos, 1° de julho de 2008 e 1° de julho de 2009;

b) a partir de 1° de julho de 2009, a tabela remuneratéria passa a ser

composta pelas seguintes parcelas: Vencimento Basico, GAE e GDASS,;

c) aumento do valor do ponto da GDASS com efeitos financeiros
parcelados em seis vezes, sendo a primeira parcela a partir de 1° de junho de 2008

e a Ultima em 1° de julho de 2011;

d) a GDASS, em sua pontuacdo maxima (100 pontos) na Ultima classe e
padrdo dos cargos, correspondem aos seguintes valores para a primeira e ultima

parcelas:



Quadro 3 — Demonstrativo de Valores da GDASS

Cargos GDASS em R$ GDASS em R$
(Na ultima classe (100 pontos) (100 pontos)

e padrao) A partir de 1/6/2008 | A partir de 1/7/2011
Superior 3.312,00 7.023,00
Intermediério 2.327,00 4.869,00
Auxiliar 563,00 772,00
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Fonte: Lei n. 11.970, de 13 de fevereiro de 2009

e) alteragcédo dos pontos da GDASS aos aposentados e pensionistas de 30
para 50 pontos a partir de 1° de julho de 2009; e

f) fixou-se a jornada de trabalho de 40 horas semanais aos servidores da
carreira e facultou a mudanca da jornada para 30 horas com reducao proporcional

da remuneracéao.

3.3.4 Histérico do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo Federal

Em contraponto a Carreira do Seguro Social tem-se o Plano Geral de
Cargos do Poder Executivo Federal — PGPE, que sucedeu o Plano de Classificacao
de Cargos — PCC, e para que seja possivel a comparacéo entre os dois é preciso
levantar as alteracdes ocorridas no PCC no periodo de 1° de fevereiro de 2002,
inicio da Carreira do INSS, a 1° de julho de 2006, data de criagdo do PGPE.

Neste sentido, no periodo citado, destacam as seguintes alteracfes

ocorridas no PCC:

a) a Lei n° 10.404, de 9 de janeiro de 2002, criou a Gratificacdo de
Desempenho de Atividade Técnico-Administrativa — GDATA, a partir de 1° de
fevereiro de 2002, como instrumento de incentivo a produtividade, sendo avaliado o
desempenho institucional e individual. A gratificacdo teve como limite maximo de 100

pontos e no minimo de 10 pontos por servidor;

Para cada nivel de cargo foi estabelecido o valor do ponto, assim para o

nivel superior um ponto correspondia a R$ 5,04, para o nivel médio R$ 1,48 e para o



nivel auxiliar R$ 0,68. Até a regulamentacdo da GDATA o servidor perceberia o valor

correspondente a 37,5 pontos.

b) a Lei n°. 10.698, de 2 de julho de 2003, instituiu a Vantagem Pecuniaria
Individual - VPI, a partir 1° de maio de 2003, para os servidores publicos federais dos
Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario da Unido, das autarquias e fundacdes

publicas federais, no valor de R$ 59,87; e

c) a Lei n° 10.971, de 25 de novembro de 2004, alterou o valor da
GDATA, com efeitos retroativos a 1° de maio de 2004, o valor do ponto para cargo
de nivel superior ficou em R$ 8,34, para o nivel intermediario em R$ 4,89 e para o
nivel auxiliar em R$ 3,02. Até que fosse regulamentada, a GATA passou a ser paga

no valor correspondente a 60 pontos.

A Medida Proviséria n°. 304, de 29 de junho de 2006, convertida na Lei
n°. 11.357, de 19 de outubro de 2006, traz significativas alteracbes ao PCC ao criar
o PGPE, compostos por cargos efetivos de nivel superior, intermediarios e auxiliar

do PCC, a seguir destacam-se tais alteragdes:

a) os cargos de provimento efetivo estdo voltados para o exercicio de
atividades técnicas, técnico-administrativos e de suporte no ambito dos érgéos e

entidades da administracdo federal direta, autarquica e fundacional,

b) definiu-se como atribuicbes comuns aos cargos a implementacao e
execucdo de planos, programas e projetos no ambito dos respectivos 6rgaos e
entidades e as atribuicbes especificas seriam estabelecidas em ato do Poder

Executivo;

c) reclassificagdo dos cargos mediante:

e Unificacdo em cargo de mesma denominacao e nivel de escolaridade,
dos cargos de denominacdes distintas, cujas atribuicdes, requisitos de
gualificagédo, escolaridade, habilitacdo profissional ou especializagcéo
exigidos para ingresso sejam idénticos ou essencialmente iguais aos

cargos de destinos.
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e Transposicdo aos respectivos cargos e inclusdo dos servidores no

novo cargo.

d) os servidores foram enquadrados automaticamente no PGPE, salvo

manifestacéo do servidor em permanecer no PCC,;

e) estabeleceu-se nova estrutura de classe e padrdoes com 0sS mesmos
quantitativos do PCC e uma tabela de correlacdo para permitir o enquadramento dos

servidores do PCC nas classes e padrées do PGPE;

f) alteracdo dos valores dos vencimentos basicos a contar de 1° de julho
de 2006;

g) os cargos vagos do PCC foram transpostos para o PGPE, observando

0 respectivo nivel e requisitos de ingresso;

h) Estabeleceram-se o0s seguintes requisitos de ingresso no Plano:

e Ingresso mediante aprovacdo em concurso publico de provas ou de
provas e titulos no primeiro padrao de vencimento da classe inicial do
respectivo cargo. Podendo ser realizado em uma ou mais fases,

incluindo o curso de formacéo.

e Os concursos poderdo ser realizados por areas de especializacéo

referentes a area de formacéo do candidato.

e Curso de graduacdo em nivel superior e habilitacdo legal especifica, se

for o caso.

e Certificado de conclusdo do ensino médio ou equivalente e habilitacdo

legal especifica, se for o caso, para o cargo de nivel intermediario.

e Certificado de conclusédo do ensino fundamental ou equivalente para o

cargo de nivel auxiliar.

i) o desenvolvimento do servidor no Plano mediante progressao funcional
e promocao, a exemplo do PCC, conforme regulamentacdo posterior. Sendo
estabelecidos alguns requisitos como:
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e Intersticio minimo de um ano entre cada progressdo (mudanca de

padréo).

e Para promoc¢ao (mudanca de classe) o servidor devera ter experiéncia

minima no campo de atuacao do respectivo cargo.

e Obrigatoriedade da avaliacdo de desempenho.

e Possuir

profissional no campo de atuacao do cargo.

certificacdo em eventos de capacitacdo e qualificacdo

e Quantitativo de vagas por classe, sendo que nenhuma classe tera mais

de 40% ou menos de 20% do total de vagas.

j) enquanto nao forem regulamentas as progressdes e promocfes seréo

concedidas observando os mesmos critérios utilizados no PCC;

k) criagdo da Gratificacdo de Desempenho de Atividade Técnico-

Administrativa e de Suporte — GDPGTAS, para os servidores quando lotados e em

exercicio das atividades inerentes as atribuicbes do respectivo cargo nos Orgaos

entidades da administracéo publica federal em funcdo do desempenho individual do

servidor e do alcance de metas de desempenho institucional,

[) a GDPGTAS foi estabelecida em valor fixo para cada classe de cargo

de cargo de nivel superior, intermediario e auxiliar, com vigéncia a partir de 1° de

julho de 2006, conforme a seguir discriminado:

Quadro 4 — Demonstrativo de Valores da GDPGTAS

Classe Nivel Superior Nivel Intermediéario Nivel Auxiliar
Especial 1.330,00 836,00 418,00

C 1.276,80 760,00 410,40

B 1.230,80 737,20 399,00

A 1.216,00 722,00 383,80

Fonte: Lei n. 11.357, de 19 de outubro de 2006
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m) a GDPGTAS ficou limitada em até 40% do valor maximo ao desempenho
do servidor e em até 60% em funcdo do desempenho institucional no alcance das

metas institucionais; e

n) até a regulamentacdo da GDPGTAS ficou estabelecido o valor
correspondente a 80% de seu valor maximo, observando a classe do servidor no

respectivo cargo.

0) definicdo das parcelas que compdem a remuneragdo, quais sejam: VB,
GAE (correspondendo ao valor de 160% sobre o vencimento béasico), GDPGTAS e
VPI no valor de R$ 59,87.

A Lei n° 11.784, de 22 de setembro de 2008, alterou a estrutura
remuneratéria do PGPE ao estabelecer:

a) implantacéo progressiva de valores de vencimento basico em 05 periodos:
mar¢o/2008, janeiro/2009, julho/2009, julho/2010 e julho/2011;

b) alteracdo dos valores da GDPGTAS para todos os niveis de cargo, a partir
de 1° de fevereiro de 2007,

c) alteracdo dos valores da GDPGTAS para os cargos de nivel superior, a

partir de 1° de marco de 2008;
d) extincdo da GDPGTAS a partir de 1° de janeiro de 2009;

e) instituicdo, a partir de 1° de janeiro de 2009, da Gratificagdo de
Desempenho do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo — GDPGPE, sendo
paga observando o limite maximo de 100 pontos e o minimo de 30 pontos por
servidor, correspondendo cada ponto, em seus respectivos nivel, classe e padréo

das tabelas de vencimento;

f) a pontuacdo foi distribuida em até 20 pontos em fungédo dos resultados
obtidos na avaliacdo de desempenho individual e até 80 pontos em funcdo dos

resultados obtidos na avaliacdo de desempenho institucional;
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g) definicdo da tabela de valor do ponto da GDPGPE com efeitos financeiros
parcelados em quatro vezes, sendo a primeira parcela a partir de 1° de janeiro de
2009 e a ultima em 1° de julho de 2011,

h) até a regulamentacdo da GDPGPE, ficou estabelecido o valor
correspondente a 80% de seu valor maximo, observando a classe e padréo do

servidor no respectivo cargo; e

i) incorporacdo da GAE ao vencimento basico e extingao da VPI a partir de 1°
de janeiro de 20009.

Recentemente, o PGPE sofreu alteragdes por meio da Medida Provisoria n°.
441, de 29 de agosto de 2008, convertida na Lei n° 11.907, de 02 de fevereiro de

2009, que introduziu as seguintes modificacdes:

a) Criacdo dos seguintes cargos, com atribuicdes generalistas, no quadro de
pessoal do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, podendo ser

redistribuidos para 6rgaos e entidades abrangidos pelo PGPE:
e 2.795 cargos de Analista Técnico-Administrativo, de nivel superior.

e 350 cargos de Analista em Tecnologia da Informacdo, de nivel

superior.

e 3.600 cargo de Assistente Técnico-Administrativo, de nivel

intermediario.

b) Criacdo dos seguintes cargos, com atribuicbes generalistas, no quadro de

pessoal da Fundacdo Nacional do indio:
e 600 cargos de Indigenistas Especializado, nivel superior.
e 1.800 cargos de Agente em Indigenismo, nivel intermediario.

e 700 cargos de Auxiliar em Indigenismo, nivel auxiliar.



39

4. METODOLOGIA

A seguir sdo definidos os aspectos metodoldgicos adotados no presente
estudo, sendo expostos a caracterizacao da pesquisa, a descricdo da populacédo, o
instrumento de pesquisa e os procedimentos para coleta, processamento e analise

de dados.

4.1 Caracterizacdo da Pesquisa

Valendo da classificacdo proposta por Vergara (2000) e tendo em vista os

fins a que se propds a presente pesquisa, € possivel classifica-la como:

a) exploratdria: pois ha pouco conhecimento sobre o tema investigado e
ndo se identificou estudos que possam nortear a politica remuneratéria no Setor

Publico;

b) descritiva: por envolver a interpretacdo, classificacdo e descricdo de
dados levantados junto aos servidores envolvidos na definicdo das estruturas
remuneratéria na Administracao Publica Federal.

Em relacdo aos meios de investigacdo da pesquisa foram utilizados os

seguintes instrumentos que embasaram o referencial teérico:

a) pesquisa de Campo por meio de entrevistas junto aos servidores
ocupantes de cargos em comissdo e dirigentes sindicais representantes dos

servidores do INSS e dos servidores abarcados pelo PGPE;

b) investigacdo documental em regulamentos, documentos, legislacdes,

comunicados internos e externos de 6rgaos publicos; e

c) pesquisa bibliografica em material publicado em livros, artigos,

periodicos, dissertacdo de mestrado e redes eletrénicas.



40

4.2 Descricéo do Universo

O Universo da pesquisa esta representado pelos atores envolvidos nas
negociacdes que resultaram nas estruturas remuneratorias vigentes do PGPE e da

Carreira do Seguro Social do INSS, assim qualificados:

a) Servidores ocupantes de cargos comissionados que atuam em areas
estratégicas de negociacdo coletiva (Coordenador-Geral de Negociacdo e Relagbes
Sindicais) e de estruturagéo de cargos e carreiras (Coordenadora-Geral de Carreiras
e Andlise do Perfil da Forca de Trabalho) da Secretaria de Recursos Humanos —
SRH/MP, érgéo responsavel pela gestdo de recursos humanos da Administracao

Publica Federal.

b) Dirigentes sindicais representantes dos servidores nas negociacdes
junto & SRH/MP, em especial, a Confederacdo dos Trabalhadores no Servico
Publico Federal - CONDSEF, representando os servidores do PGPE, e a Federacgao
Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em Saude, Trabalho, Previdéncia e
Assisténcia Social - FENASPS, representando os servidores da Carreira do Seguro
Social do INSS.

c) Servidora indicado pelo Governo Federal como representante do INSS

na negociacdo da Carreira do Seguro Social.

4.3 Instrumento de Pesquisa

A entrevista estruturada foi utilizada como instrumento de pesquisa com
0s objetivos de obter dados sobre os fatos investigados, de averiguar tais fatos e de

obter as compreensoes, percepc¢des e opinides dos entrevistados.

Foram estabelecidos quatro roteiros de entrevistas com perguntas
especificas relacionadas a area de atuacdo dos entrevistados anteriormente
mencionados, a fim de obter percepcdes mais aprofundadas a respeito de pontos

mais complexos pertinentes ao problema pesquisado.
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4.4 Procedimentos para coleta, processamento e andlise de dados

A coleta, processamento e analise de dados foram realizados no periodo
de dezembro de 2008 a marco de 2009, observando os seguintes procedimentos:

a) na investigacdo documental concentrou-se na coleta de dados em
legislacbes especificas, consultando fontes como: Constituicdo Federal, leis

ordinarias, decretos e medidas provisorias;

b) as entrevistas foram gravadas, transcritas, lidas e analisadas na
integra. Num segundo momento, foram realizadas as releituras e identificadas as
percepcdes comuns, diante de conteudos afins. Para perguntas especificas, foram
destacados os achados relevantes, levando em consideracéo a area de atuacdo do

entrevistado; e

c) Fez-se um cotejamento entre os dados da investigacdo documental

com as repostas das entrevistas, buscando responder ao objeto da pesquisa.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, serdo apresentados os principais resultados do estudo e
as discussdes, para tanto serdo abordados a andlise das entrevistas, a analise das
tabelas remuneratérias e a relacdo entre os dados encontrados nas tabelas

remuneratérias com outras fontes de informacdes.

5.1 Andlise das Entrevistas

Na busca da melhor compreensao, a analise das respostas ocorreu
separadamente para cada questdo, considerando a especificidade de cada uma e

estdo descritas a seguir as percepc¢des por conteudos:

5.1.1 Processo de Negociagao

Ao questionar como ocorreu 0 processo negocial que resultaram nas
novas estruturas remuneratérias, observa-se que ha um consenso de que a
negociacdo deriva do poder de mobilizacdo dos sindicatos e a pauta de
reivindicacdo tem priorizado a questdo salarial em detrimento a melhoria do servico

a ser prestado.

O poder de mobilizacdo é materializado por paralisacdes das atividades
dos servidores, mediante greves, e na capacidade dos dirigentes sindicais em aliar
forcas aos atores que possam fortalecer as negociacdes. Este pratica é visivel

inclusive no governo anterior.

Destaca-se ainda que, visando contemplar as demandas dos servidores
publicos, representados pelas respectivas entidades sindicais, o atual Governo
assumiu como plataforma de governo os seguintes compromissos: a) priorizar a
revisdo salarial; b) revisar a politica remuneratéria de aumento salarial por
concessao de gratificacdes as carreiras tipicas de Estado; ¢) recomposicdo da forca
de trabalho com a retomada da realizacdo de concursos publicos.

O Governo Fernando Henrique [...] privilegia as chamadas carreiras tipicas
de Estando entrando a fiscalizacdo, policia, diplomacia [...] através da MP
275, que ele criava uma politica de gratificacdo, por avaliagdo de
produtividade [...] O Governo Lula, naquele periodo, tém 40 mil
concursados, reabre a questdo de demanda, retoma a discussédo do nivel
intermediario [...]. Ele fica a mercé das associacfes e da presséo de varios



setores que tinham processo de negociagdo, via Congresso, Vvia
Parlamento, ai ele concede um monte de gratifica¢des, para os fiscais do
trabalho, da receita do pessoal do IBAMA [...], com isso os setores mais
organizados na sociedade conseguiram fazer pressdo e conseguem
aumentos salariais relevantes. (Dirigente sindical da Confederacdo dos
Trabalhadores no Servico Publico Federal — CONDSEF representando os
servidores do PGPE)

A negociacdo na esfera da Administragdo Publica Federal, ela tem um
carater ainda muito, sindical, 0 movimento sindical, se organiza, apresenta
uma pauta [...] a pauta vem sempre focada na melhoria salarial, sem estar
focada na melhoria do servico a ser prestado [...] € uma falta que nés temos,
ainda. (Representante do governo da negociacéo coletiva)

Todas as negociagfes resultaram de longas e dificeis greves, como em
2001 criou a Carreira Previdenciaria [...] posteriormente nas greves
realizadas nos seis primeiros anos do governo Lula, conseguimos
convencer 0 governo gue se ndo houvesse uma negociagdo gue avangasse
no atendimento das reivindicacdes, a greve seria a Unica op¢do dos
trabalhadores [...]. Esta aglutinacdo de forcas muito proximas ao Presidente
[...] quebrou a barreira e a resisténcia [...] tanto nas negociac¢des técnicas
juridicas, quanto na liberacdo de recursos para Carreira parte fundamental
para reestruturar a tabela salarial. (Dirigente sindical da Federacao
Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em Saulde, Trabalho,
Previdéncia e Assisténcia Social - FENASPS representando os servidores
da Carreira do Seguro Social do INSS)

O governo reconhece que a implantacdo do processo de negociacao é
um marco histérico para o servico publico, tanto na solucdo de conflitos como na
melhoria dos servigos prestados, mas admite que o instrumento, ainda, é fragil
possibilitando que o objeto da negociacdo seja focado na questéo salarial. Destaca
que a negociacdo dever ser institucionalizada e contar com a participacdo de
representante da sociedade civil evitando que os interesses sejam concentrados na

Administragcdo Pubica e nas entidades sindicais.

[...] enquanto a gente ndo conseguir institucionalizar a negocia¢éo, criar um
sistema de negociacdo permanente [...] que venha garantir o direito de
negociagdo, regular o direito de greve, regular o processo negocia [...].
Temos que envolver nesse sistema de negociagdo permanente um terceiro
ator [...] que é a representacdo da sociedade civil, na busca da qualidade.
(Representante do governo da negociacéo coletiva)

5.1.2 Estruturas Remuneratorias

Pretendendo-se verificar os principais fatores considerados na concepcao
das estruturas remuneratérias, formulou-se a mesma questdo para todos os

entrevistados que apresentaram 0s seguintes fatores:



a) a natureza, complexidade, grau de responsabilidade do cargo;
b) requisitos de ingresso;

b) a comparagé&o entre os cargos ou as carreiras;

c) histérico de remuneracao do cargo ou da carreira;

d) relevancia do cargo ou da carreira para a politica do governo;
e) diminuicdo da diferenca entre a menor e a maior remuneracao;
f) relevancia dos servicos a populagéo;

g) conhecimentos técnicos para exercer as atribuicdes do cargo, no caso

da Carreira do Seguro Social;

h) correlacdo de forcas entre o movimento sindical e a administracédo

publica;

i) interesse no fortalecimento da fungdo de concessdo de servigos

previdenciario;
j) relevancia na funcéo de distribuicdo de renda com recursos da Uniéo;

k) para a tabela do PGPE utilizou-se como referéncia a tabela do Plano
Especial de Cargos do Ministério da Cultura que foi uma proposta da CONDSEF; e.

[) Comparacdo com tabelas remuneratorias de outros planos e de

carreiras.

N6s estamos ficando basicamente com os fatores que sédo listados no art.
39 da Constituicdo: natureza, complexidade, grau de responsabilidade e
outras mais [...] Vocé tem que fazer uma comparacéo entre eles, se for os
cargos de mesma natureza, se sdo cargos de mesma complexidade, se tem
a mesma exigéncia para ingresso, essas sdo as bases, para estrutura
remuneratoria [...]. Nos termos de valores, alguma coisa, nos consideramos,
por exemplo, além de olhar a natureza dos cargos, vocé faz uma
comparacao entre carreiras para poder ver quais as remuneracdes iguais ou
préximas [...], avalia, ainda, o histérico de remuneracéo de cada cargo ou de
cada carreira [...], ainda considera a relevancia desta carreira ou deste
cargo para aquilo que a administracdo publica precisa. (Representante do
governo na area de carreira)
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A estrutura remuneratéria é focada e feita de acordo com a correlagéo de
forcas, também, entre o movimento e administragédo pubica e da importancia
gue o orgao tem [...] O INSS que é uma vitrine no servico publico, houve
todo um processo de investimento [...] tem todo um processo de negociacéo
de melhoria do 6rgéo [...] 0 governo resolveu investir neste 6rgdo de forma
mais contundente, de forma mais prioritaria [...]. Em termos de valores, nés
temos trabalhado na logica em afunilar a diferenca entre a menor e a maior
remuneracéo. (Representante do governo na area de negociacédo coletiva)

Foram os diversos fatores, entre estes foi comprovar as exigéncias de
conhecimentos técnicos para exercer as atribuigbes do cargo no Seguro
Social, outra foi a relevancia destes servicos aos mais de 26 milhdes de
aposentados e pensionistas, outra o poder de liberacdo de recursos da
Unido [...] e porque o governo tem interesse em fortalecer e reestruturar a
concessdo de Servicos Previdenciario, a mais importante distribuidora de
renda da América Latina. (Dirigente sindical da Federacdo Nacional dos
Sindicatos dos Trabalhadores em Saude, Trabalho, Previdéncia e
Assisténcia Social - FENASPS representando os servidores da Carreira do
Seguro Social do INSS).

Entédo o parametro para o PGPE foi a tabela da Cultura [...] Como é que se
chegou nos valores da Cultura? [...] a CONDSEF trabalhou na época com o
salario de mercado e também parametros de aproximacao de tabelas de
outros setores. (Dirigente sindical da Confederacdo dos Trabalhadores no
Servigo Puablico Federal — CONDSEF representando os servidores do
PGPE)

Embora tenham sido listados varios fatores, ao compara-los com as
sucessivas legislacbes que trataram da criacdo e alteracdes dos planos de cargos
ora pesquisados, fica evidente que na pratica nem todos séo efetivamente aplicados,
principalmente, os que referem as peculiaridades do cargo (natureza, complexidade
e grau de responsabilidade), aos conhecimentos técnicos e a comparagcao entre

cargos e carreiras.

Para que estes fatores fossem levados em consideragéo deveria ocorrer
uma consistente estruturacdo de cargos, tendo como alicerce a andlise, descri¢cao,
especificacdo avaliacao e classificacdo dos cargos, que antecedesse a definicdo da
estrutura salarial, como preconiza a literatura, a exemplo do modelo sugerido por
Pontes (2002) e Rabelo-Santos (2004). Estes elementos ndo foram identificados na

analise documental.

A explicacdo dada para dissociar a politica remuneratoria da estruturacéo
de cargos e carreiras decorre da decisdo politica em que o Governo Federal
priorizou a revisao das tabelas remuneratérias buscando diminuir as diferencas entre
a maior e 0o menor salario, pressionado ainda pelos dirigentes sindicais nas

discussOes levadas a mesa de negociagao.
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Os dirigentes sindicais atribuiram a responsabilidade das distorcdes
salariais a politica adotada pelo governo anterior em privilegiar as carreiras
consideradas tipicas de Estado preconizadas no Plano Diretor da Reforma do
Estado, no contexto de se aprofundar a reforma neoliberal do estado, por meio das
privatizacdes e publicizacdo dos servicos publicos. Neste cenario, os servidores
pertencentes a outras carreiras e ao entdo PCC, foram excluidos do processo de

revisao salarial.

A discussado das estruturas das carreiras acabou ficando para um segundo
momento porque a prioridade do Governo Federal naquele primeiro
momento era, de fato, diminuir as diferencas entre o maior e 0 menor salario
[...] havia um dificuldade adicional: a discusséo na mesa de negociacdo
sobre as estruturas de carreira sempre era travada pela questédo
remuneratéria. (Diretor do Departamento de Rela¢cdes do Trabalho da
Secretaria de Recursos Humanos)

Nos dez anos de gestdo de Fernando Henrique, a prioridade foi aprofundar
a Reforma Neoliberal do Estado elitizando os servicos publicos com as
chamadas Carreiras Tipicas de Estado. (Dirigente sindical da Federacao
Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em Saulde, Trabalho,
Previdéncia e Assisténcia Social - FENASPS representando os servidores
da Carreira do Seguro Social do INSS).

Como é que vocé consegue discutir as diretrizes, sendo que no seio do
servidor, a principal questdo é a tabela remuneratoria, este foi o discurso
gue noés fizemos, primeiro aproxima a tabela remuneratéria [...] vocé teria
um facilitador na discussdo de carreira, se vocé elimina a diferenca salarial
fica facil discutir politica. (Dirigente sindical da Confederagdo dos
Trabalhadores no Servigco Publico Federal — CONDSEF representando os
servidores do PGPE)

Outra constatacéo € a convergéncia entre os entrevistados de que o fator
predominante é a influéncia que o 6érgdo exerce sobre a politica do governo no
momento da negociacdo, somada a capacidade de articulacdo e de pressao que as
entidades sindicais exercem sobre os diversos atores envolvidos no processo

negocial (sociedade e 6rgaos do Executivo e Legislativo).

Quanto a composicdo da remuneracdo, ha um avanco, a partir das
Ultimas negociactes feitas pelo Governo em 2008, que resultaram na edicdo das
Medidas Provisérias n° 431, 440 e 441, a orientacdo foi de diminuir o peso das
gratificacbes sobre a remuneracao, buscando simplificar, ou seja, reduzir o numero
de parcelas que compdem a estrutura remuneratéria. Assim a remuneracao passa a
ser formada por duas parcelas: vencimento basico relacionado ao cargo (valor fixo) e

por uma gratificagdo de desempenho (valor varidvel). Em casos excepcionais poderéa
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ser acrescida da retribuicdo por titulacdo devida aos docentes e pesquisadores e da

retribuicdo por qualificacdo para demais cargos de nivel superior.

Neste sentido, é possivel verificar na pratica a aplicacdo desta diretriz
para o PGPE, que a partir de 1° de janeiro de 2009, recebeu um aumento do
vencimento basico com a incorporacdo da GAE e a extincdo da VPI, além da
reducao do valor da gratificacdo de desempenho, em termos percentuais, com isso,
0 VB corresponde em torno de 57% e a gratificagcdo em torno de 43% do total da
remuneracao. Cabe destacar que estes percentuais eram de 38% para o VB e 62%
para a gratificacdo na primeira tabela remuneratéria do PGPE, em 1° de fevereiro de
2002 (Figura 5, p. 56).

No entanto, a Carreira do Seguro Social caminha em dire¢cdo oposta,
guando de sua criacédo, em 1° de fevereiro de 2002, a relacdo percentual era de 33%
para 0 VB e 67% para a gratificacdo, em 2009 ha alteracdo do VB, com a
manutencdo da GAE e um consideravel aumento da gratificacdo de desempenho, e
consequentemente a relagcédo percentual passa para 18% no caso do VB e de 72%

para a gratificacédo (Figura 7, p. 57).

O que nés temos de diretrizes hoje [...] 0 que seria concepcao de estrutura
remuneratoria [...] a remuneracgéo ela deve ter um vencimento basico e uma
gratificacdo de desempenho [...] excepcionalmente [...] podera ser acrescida
duas outras parcelas [...] isto é retribuicdo por titulacéo e de retribuicdo por
gualificacdo [...] deve-se reduzir o nimero de parcelas que compdes a
estrutura remuneratoria [...] por incorporacdo destas parcelas, ou seja, a
GAE, por exemplo, foi incorporada ou esta sendo incorporada até no
méximo fevereiro ao vencimento basico [...] esta se melhorando a relacédo
entre o vencimento basico e as demais parcelas [...] os valores destas
parcelas ainda continuam bastante alto [...] ainda nao foi possivel chegar a
uma relagédo ideal. (Representante do governo na area de carreira)

Assim, pode-se verificar que ha uma inversao na logica da construcéo de
um plano de cargos, carreira e remuneracdo, onde a etapa final do processo
(estrutura de salarial) € exatamente a inicial, desta forma a administracdo publica

definiu primeiramente as tabelas remuneratdrias prescindindo das demais fases

(planejamento e estruturacédo de cargos e carreiras).

N&o desmerecendo 0s aspectos e 0s cenarios que levaram o Governo

tomar a decisdo de priorizar da reestruturacdo remuneratoria, comecgar 0 processo



“detras para frente” € uma légica, de certa forma, perversa que fragiliza ele proprio e

impde risco a qualquer politica remuneratoria.

A falta da construcdo de uma base sélida que permita vincular a estrutura

de cargos a estrutura remuneratoria, dando sustentabilidade ao plano, faz com que:

a) carreiras melhores organizadas e com maior capacidade de

mobilizacdo consigam tabelas remuneratorias mais vantajosas;

b) valores remuneratdrios para cargos de mesma denominacao,
atribuicbes, natureza, escolaridade e nivel de complexidade sejam diferentes, a
exemplo do cargo de Agente Administrativo do PGPE e do antigo Agente
Administrativo enquadrado no cargo de Técnico do Seguro Social da CSS, que em
01/01/2009, recebem respectivamente os valores na Ultima referéncia de R$
2.286,31 e R$ 4.097,68. Estes valores se distanciam mais ainda em 2011, altera
para R$ 2.709,51 no caso do PGPE e R$ 5.665,88 para a CSS;

c) critérios na definicdo de remuneracdo de cargos semelhantes ndo sao
equanimes, ja que nao existem parametros para aferir as especificidades de cada
cargo (natureza, complexidade e grau de responsabilidade);

d) o nivel de agregacdo de valor do cargo para o servigco publico nao
possua referéncia para mensurar se a remuneragao esta alinhada com os objetivos

organizacionais;

e) a demanda por aumento salarial seja agravada, tendo como mote a

equiparacao, pura e simplesmente, as tabelas remuneratérias de maiores valores; e

f) o senso de equidade e justica seja dificultado entre servidores

ocupantes de cargos semelhantes.

5.1.3 Diretrizes, conceitos, normas e procedimentos

Segundo informacdes levantadas nas entrevistas, ndo ha uma
consolidacdo sistematizada das diretrizes que possam nortear a elaboracao,
reestruturacdo, negociacdo e aprovacdo dos planos de cargos, carreiras e
remuneracdo na Administracdo Pubica Federal. Cada governo estabelece sua
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diretriz a partir do que considera ser de interesse da administracdo, a exemplo da
diretriz dada em criar planos especiais de cargos por 6rgao. Ja em 2008 ndo seriam
mais criados novos planos especiais e a diretriz foca na simplificacdo da estrutura
remuneratéria reduzindo o numero de parcelas que compde a tabela de

remuneracao.

Vocé tem em cada governo uma diretriz para a Administragdo Publica,
independente, desta diretriz estar consolidada em um documento especifico
[...] de 2003 a 2008, nés ndo temos nada escrito a respeito das diretrizes.
Assim como nado teve em 2006, por exemplo, em que Varios planos
especiais foram criados [...] Houve uma decisdo que agora em 2008 néds
néo trabalhariamos com estes planos especiais. (Representante do governo
na area de carreira)

Preocupada com esta lacuna, a Secretaria de Recursos Humanos
abordara o tema “Diretrizes de Carreira” na primeira Conferéncia Nacional de
Recursos Humanos, prevista para o proximo més de julho, neste sentido, divulgou
texto-base sobre o assunto que servira de subsidio, onde explicita a urgéncia em

estabelecer tais diretrizes e reconhece a fragilidade das praticas ora adotadas.

O trabalho de estruturacdo de planos de carreiras e de cargos tem se
ressentido muito da inexisténcia de uma diretriz geral explicita que
estabeleca conceitos e principios que norteiem a elaboracdo destes planos.
As Ultimas regras gerais de que se tem noticia sdo as que constam da Lei n°
5.645, de 10 de dezembro de 1970, que estabeleceu diretrizes para a
classificagéo de cargos do Servico civil da Unido e das autarquicas federais,
e da outras providéncia [...] a criagdo e reestruturacdo de planos de
carreiras e de cargos, sem ter como referéncias diretrizes gerais
consolidadas e reconhecidas [...] ndo se consegue evitar a geragcdo de
solugdes frageis, que, sem tratar a questdo das carreiras de forma correta,
acabam por colocar em risco os avancos obtidos na area de gestdo de
pessoas. (Extracdo do texto-base intitulado Diretrizes de Planos de
Carreiras da primeira Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da
Administracao Publica Federal — marco de 2009)

Em termos conceituais, foi questionado sobre a diferenciagcdo entre
Carreira, Plano de Cargos e Plano Especial de Cargos e ao analisar as respostas
constatou-se que falta clareza na prépria conceituacdo, os termos nao estdo
institucionalizados sendo identificados implicitamente nas legislacdes que tratam da
criacao ou reestruturacao de carreiras ou de planos de cargos, que na realidade, em

sua esséncia, resumem em aumentos salariais.

[...] quando eu falo plano de carreira, eu estou falando de carreiras,
compostas por cargos Unicos, onde vocé tem muito claramente as regras de
desenvolvimento estabelecidas [...] elas tém caracteristicas atender uma
determinada area, uma determinada atividade muito especifica.Quando eu
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falo de plano de cargos, eu estou falando o seguinte: € um plano de
remuneracgdo [...] composto por inimeros cargos de natureza mais diversa
[...] estes cargos sdo os que chamamos de mais genéricos e transversais
dentro da administracdo publica [...] as regras de promocao e progressao
geralmente sdo gerais. O plano especial de cargos surgiu no momento
como uma decisdo politica [...] surgiu essa solu¢cdo mais politica do que
técnica [...] havia o reconhecimento de que determinado cargo em termos
de remuneragéo, deveria ter a remuneracéo diferenciada, de outras areas,
ndo havia uma outra forma de atribuir essa remuneracéo diferenciada, se
vocé ndo separa-se os grupos, daquilo que era o PCC, entdo surgiu essa
solugdo, que €& muito mais remuneratéria que propriamente de
reestruturagdo de uma carreira ou um plano diferenciado [...] € um trabalho
nosso aqui de solu¢des que foram engendrados e outros sdo solugdes que
constam de determinadas leis. N&o tem, digamos assim, nenhum texto de
fundo consolidando isto. (Representante do governo na area de carreira)

Esta deficiéncia faz com que haja interpretacdo equivocada e
consequentemente aplicacdo indevida dos conceitos, como ocorreu na Carreira do

Seguro Social, que pelas caracteristicas deveria ser um plano especial de cargos e

nao uma carreira, conforme a seguir constatado.

A Carreira do Seguro Social, ela € uma daquelas que a gente chama de
pseudo-carreira, ou seja, na verdade, ela é um recorte do antigo PCC e que
todos aqueles cargos que estavam no Seguro Social ou INSS passaram a
ter este recorte [...] foi uma carreira criada para que vocé tivesse apenas
uma diferenciagdo remuneratéria [...] Mas ai, ndés acabamos criando um
problema, em que eu vou ter cargos com a mesma denominacdo atuando
no INSS e atuando nos demais Orgdos da administracdo publica.
(Representante do governo na area de carreira)

Na tentativa de minimizar o equivoco, em 2003 foram criados os cargos
de Analista do Seguro Social (nivel superior) e de Técnico Previdenciario (nivel
intermediério), baseados na concepgédo de cargos generalistas com atribuicbes mais
abrangentes e genéricas, a exemplo do que sugere Hipdlito (2002). Porém, a
legislacdo foi bastante superficial na descricdo das atividades, remetendo para
regulamentacdo questdes como a descricdo e especificacdo dos cargos que até o
momento ndo ocorreu. O que demonstra ndo haver correlacdo entre a estrutura de

cargos a estrutura remuneratoria.

5.1.4 Diferenciacdo remuneratdria para cargos semelhantes

Tentou-se pesquisar as razdes que justificassem os valores diferenciados
para cargos de mesma denominacédo, atribuicdo e forma de ingresso, a pergunta
feita foi o que diferenciava um servidor do cargo de agente administrativo da Carreira

do Seguro Social receber mais do que outro servidor no mesmo cargo na carreira do
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PGPE, considerando que dois servidores exercem as mesmas atividades, por

exemplo, na area de recursos humanos.

Das respostas apresentadas, aparentemente, ndo existem critérios
técnicos que fundamentem tal situacdo, as justificativas apontadas indicam que as
analises tém sido pautadas considerando as atividades que o servidor exerce no
orgao, a natureza de atuacédo, os trabalhos diferenciados do 6rgdo em funcdo do
momento conjuntural. Tais critérios demonstram subjetividade e instabilidade, uma
vez que parecem depender de decisdo politica diante do cenério vivenciado no

momento da negociacao.

Essa questdo que vocé levanta € uma questdo essencial na administracéo
publica, pessoas que prestaram 0 mesmo concurso publico foram para um
orgao diferenciado e um ganha trés ou quatro vezes mais do que o outro.
Isto é justo ou injusto? Se vocé pensar o0 seguinte: o trabalho dos 6rgaos
eles sao trabalhos diferenciados, tem, portanto importancia diferenciada de
acordo com o momento conjuntural que nés vivemos [...] Mas néo é justo,
as pessoas tém o mesmo cargo, um esta ganhando R$ 5.600,00 e o outro
R$ 12.000,00 [...], ndo é algo de justeza, vamos dizer assim, porque nédo é
justo, € um critério que vai depender da sorte do cidaddo. (Representante
do governo na area de negociagdo coletiva)

Eu estou falando de cargos de uma area de atuacdo ligada a atividade
dentro do 6rgdo, ou seja, uma natureza de atuacdo, de atendimento ao
publico de concesséo de beneficios. (Representante do governo na area de
carreira)

5.2 Anédlise das Tabelas Remuneratorias

5.2.1 Coleta e analise dos dados remuneratorios

Para a analise comparativa dos dados das carreiras do PGPE e do
Seguro Social, foi montada uma planilha com todas as variacdes remuneratérias
decorridas das alteracdes legais, sejam relativas a aumento geral dos servidores,
mudanca do valor do Salario Minimo, reestruturacdo ou criacao de carreiras, para 0s
cargos de nivel intermedidrio. Como os gréaficos apresentados sao frutos das
diversas tabelas de remuneracéo, omitiu-se a fonte neles, devendo ser consideradas
como fontes as leis correspondentes, que determinam todos os seus valores. Sao

elas:



Quadro 5 — Demonstrativo das Legislacdes Pesquisadas

PCC/PGPE

CP/CSS

Lei n° 10.404 (09/01/2002)

Lei n®10.355 (26/12/2001)

Medida Proviséria n® 35 (28/03/2002)*

Medida Provisoéria n® 35 (28/03/2002)*

Medida Provisoéria n® 116 (03/04/2003)*

Medida Proviséria n® 116 (03/04/2003)*

Lei n® 10.667 (14/05/2003)

Lei n® 10.667 (14/05/2003)

Lei n°® 10.697 (02/07/2003)

Lei n° 10.697 (02/07/2003)

Lei n® 10.698 (02/07/2003)?

Lei n® 10.698 (02/07/2003)?

Medida Proviséria n® 182 (30/04/2004)*

Medida Provisoria n® 146 (11/12/2003)

Lei n® 10.971 (25/11/2004)

Lei n° 10.855 (01/04/2004)

Lei n° 11.164 (22/04/2005)*

Medida Proviséria n® 182 (30/04/2004)*

Medida Proviséria n® 288 (31/03/2006)

Lei n® 10.997 (15/12/2004)

Lei n°® 11.357 (19/10/2006)

Lei n® 11.164 (22/04/2005)*

Medida Proviséria n® 362 (30/03/2007)*

Lei n°® 11.302 (10/05/2006)

Lei n®11.709 (20/06/2008)

Medida Proviséria n°® 362 (30/03/2007)*

Lei n° 11.784 (22/09/2008)

Lei n® 11.501 (11/07/2007)

Medida Provisoéria n® 456 (30/01/2009)*

Lei n° 11.709 (20/06/2008)

Lei n® 11.907 (13/02/2009)

Medida Provisdria n® 456 (30/01/2009)*

Lei n®11.907 (13/02/2009)

@ Aumento do Salario Minimo.
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@ Aumento para todos os servidores do Poder Executivo.

A analise abrange o periodo de fevereiro de 2002 a julho de 2011 e,
conforme dito anteriormente, nela sdo considerados o PGPE e a Carreira do Seguro
Social do INSS. Para efeito de simplificacéo, a Carreira Previdenciaria e a Carreira
do Seguro Social, ambas do Quadro de Pessoal do INSS, sdo consideradas como
uma so tendo em vista que a segunda derivou-se da primeira e, nesse caso, usa-se
a segunda denominagéo. Da mesma forma considera-se o PCC e o PGPE, com o

mesmo nome, ou seja, este ultimo.

O periodo analisado se estende até julho de 2011 em decorréncia da Lei
n°® 11.907, de 02/02/2009, e é considerado com o Ultimo aumento do Salario Minimo
(30/01/2009), sem projecdes dos futuros aumentos.

As gratificacdes foram consolidadas, para efeito de analise, somando-se
as constantes em cada tabela (GAE, GADATA, GDPGPE, GDPGTAS, etc.). Foi
incluida também a VPI para se conseguir o valor total das gratificacbes de cada
tabela. O vencimento basico foi considerado junto com o complemento do Salério

Minimo, a exemplo do calculo da GAE em algumas tabelas.

Sdo objetos de analise, principalmente, as variacbes ocorridas nos

valores do vencimento basico (tratado enquanto média e porcentagem),
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remuneracao média para cada tabela, valores maximos e minimos da remuneracao,
valores médios e percentuais (em relacdo a remuneracao) do total das gratificacdes

e a frequéncia das alteragbes dos valores totais das remuneragoes.

5.2.2 A evolucao da remuneracao das carreiras estudadas

Para se ter uma melhor compreensdo da evolugcdo dos valores
remuneratérios das carreiras analisadas, focalizamos, em primeiro lugar, a
remuneracado média, que € tomada a partir do somatério das remuneracdes de todos
os niveis dividido pelo ndmero dos mesmos. Como mostra a Figura 1, a
remuneracdo média da Carreira do Seguro Social tem uma progressdo maior que a
do PGPE. A inclinacéo da curva da primeira é maior, indicando que a diferenca entre
as duas remuneracoes vai se ampliando ao longo do tempo.

Figura 1 — Evolucao das Remuneracdes Médias do PGPE e Seguro Social
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As Figuras 2 e 3 mostram a mesma situacdo com relacdo aos valores

L e B e e
P IPFPELCLEIT T T EFEEE®
& <\°\\ 796 o@\ \"7\\ 6\7}\ & & \é\ 6”@»@ &4\ @\ 6\?}\ &é (\@\ \"’4\

maximos e minimos. Note-se que a diferenca entre os valores se acentua para 0S
valores maximos e diminui para os valores minimos, o que demonstra um aumento
dos valores minimos para o PGPE, assim como uma amplitude menor entre os
niveis. Na pratica, significa que a remuneracé@o dos servidores em inicio de carreira

fica mais proxima daqueles que estédo no final.



Figura 2 — Evolucdo das Remuneragdes Maximas do PGPE e Seguro Social
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Figura 3 — Evolucao das Remuneracdes Minimas do PGPE e Seguro Social
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Mas como visualizar o aumento do valor da remuneracdo da CSS em
relacdo ao PGPE? Aproveitando a Figura 10, mostrada mais adiante, para analisar o
percentual dos valores da primeira carreira em relacdo a segunda, verifica-se que 0s
valores da remuneracdo da CSS formam curvas semelhantes, embora em niveis
distintos, o que demonstra uma propor¢ao significativamente igual para os trés niveis

(minimo, médio e maximo). A diferenca de nivel é tdo somente em decorréncia das
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diferencas entre os valores de cada um. Entretanto, verifica-se facilmente que a
relacdo da “quantidade de Reais” de uma carreira aumenta em relacdo a outra ao

longo do tempo e para todos os niveis analisados.

5.2.3 A composicédo da remuneracao nas carreiras estudadas

O peso das gratificacbes na remuneracdo pode ser observado na Figura
4, que mostra a composi¢ao desta em relagdo ao percentual do ‘vencimento basico’
e o do ‘valor total das gratificacdes’ para o PGPE, em seus valores médios. O total
das gratificacbes tem sua participacdo diminuida rapidamente em relacdo ao
vencimento. Nesse caso 0 vencimento basico considera a complementacdo do

Salario Minimo, que ocorre até fevereiro de 2008.

Figura 4 — Percentual de Participacdo dos Valores Médios do VB e das Gratificacdes - PGPE
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Essa analise permanece da mesma forma para os valores maximos e

minimos de vencimento basico e gratificacdes, Figuras 5 e 6.
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concentracdo dos valores de gratificacdo em apenas uma ou duas espécies delas
(GDPGPE para o PGPE e GAE e GDASS para o Seguro Social).

Figura 7 — Percentual de Participacdo dos Valores Médios do VB e GratificacGes —
Seguro Social
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Quando se observa o percentual de participacédo do total de gratificacoes,
para as duas carreiras, Figura 8, o PGPE tem realmente uma queda muito brusca,
gue pode ser mais bem compreendida com a Figura 9, que mostra a mesma
situacao para o vencimento basico. A relacdo demonstrada é o valor percentual que
o total de gratificacbes e do vencimento basico representam na remuneragao de

cada carreira.
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Figura 8 — Percentual de Participacdo do Total das Gratificagdes na Remuneracéo
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Figura 9 — Percentual de Participacdo dos Valores Médios do Vencimento Basico na
Remuneracao
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Uma analise mais global pode ser feita com a Figura 10, que mostra a
evolucdo da relagdo entre os valores remuneratorios da Carreira do Seguro Social e
o PGPE. Considerou-se nesse grafico os valores médios do PGPE e verificou-se a
quanto os valores da Carreira do Seguro Social equivalem em termos percentuais.
Por exemplo: em fevereiro de 2002 o PGPE (PCC) tinha a remuneracdo média de
R$ 737,25; enquanto o Seguro Social (Carreira Previdenciaria) tinha a remuneragao
média de R$ 815,41, o que equivale a um acréscimo de 10,6% daquela. Em janeiro
de 2009 os valores eram, respectivamente, R$ 2.091,86 e R$ 2.863,06, ou seja,
20,93%.
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Figura 10 — Percentual dos Valores das Tabelas do Seguro Social em relacdo ao PGPE
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Nota-se um mesmo padrdo de curva para os parametros gratificacao
média e as remuneragfes média, maxima e minima, enquanto o vencimento basico
tem outro padrdo; mas existe um aumento mais expressivo na inclinacdo da curva
relativa ao total de gratificacbes. Esse incremento acentuado representa a
“compensacgao” que existe entre as gratificagbes e o vencimento béasico, ou seja, a
maneira que a gratificagdo funciona como uma alternativa para aumento da
remuneracao sem alterar o vencimento basico, ou alterando-o pouco. Na pratica, 0
crescimento do valor total das gratificacbes mostra que para o Seguro Social deu-se
énfase ao aumento via gratificagcdo, enquanto para o PGPE a énfase ficou no

vencimento basico.

5.2.4 A frequéncia das mudancgas na remuneracao

A freqiéncia das alteragcbes nos valores remuneratorios é ditada por
fatores comuns e especificos das duas carreiras. Como fatores comuns, temos 0s
aumentos gerais de todos os servidores do Poder Executivo, aumentos do Salario
Minimo, quando o valor do vencimento basico de algum nivel da carreira € menor, e
alteragOes legais que influem nas duas carreiras, como, por exemplo, a Vantagem
Pecuniaria Individual (VPI). Como fatores especificos, temos as estruturacbes e

reestruturacdes e aumentos proprios da carreira. A planilha formada pela evolugéo
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dos valores dessas carreiras nos da também uma informacédo sobre a frequéncia das

alteracOes das tabelas remuneratdrias.

Com relacdo ao periodo de fevereiro de 2002 a julho de 2011, a
frequéncia das alteracbes nas tabelas remuneratérias sdo descritas conforme o

Quadro 6, a seguir:

Quadro 6 — Freqliéncia de Alteracdes das Tabelas Remuneratérias

PGPE CSS %
Quantidade Mudancas 15 21 40,0
Total de Dias 3437 3437 0,0
Média de dias 229,1 163,7 -28,6

A CSS teve 40% a mais de mudancas nas tabelas que o PGPE. Isso
significa uma média de 164 dias entre uma mudanca e outra para a CSS e 229 dias
para O PGPE. A consequéncia pratica desse fato € que os servidores do PGPE
terdo uma queda maior no poder aquisitivo que os servidores do Seguro Social, ao
longo do periodo e independente da diferenca entre os valores.

5.3 A relagdo entre os dados encontrados nas tabelas remuneratorias
com outras fontes de dados

5.3.1 Analises entre estruturas remuneratorias e entrevistas

Embora a andlise de valores das tabelas deva, necessariamente, nos dar
uma idéia mais rigida, no sentido de opcdes de interpretacdo, do que uma discussao
do texto da lei ou da fala de um entrevistado, ela pode também, por outro lado,
permitir confirmar interpretagdes feitas a partir desses outros meios de obtencao de
dados. Dos dados mais importantes que pudemos retirar da andlise das tabelas de
remuneracdo estudadas, salienta-se: a) o aumento diferenciado dos valores
absolutos da remuneracao, b) a participacéo inversa das gratificacdes e vencimento
bésico para cada carreira e c) a frequéncia com que a legislacdo determinou

mudancas nos parametros salariais.

No primeiro caso, deduz-se que existe, de fato, um aumento diferenciado
aos servidores que exercem a mesma atividade, embora a legislacdo também crie,

normalmente, nomes diferenciados, que, na realidade, funcionam apenas para



61

identificar o 6rgdo a que determinado servidor pertence; isso, em termos de
atividade, ou seja, pensando em como se d& a retribuicdo pecuniaria por parte do

Governo ao servidor que tem determinada fungéo n&o faz sentido.

N&o h& que se falar, por exemplo, que um servidor ocupante do cargo de
nivel intermediario, do PGPE, lotado no Ministério do Planejamento, que tem como
atribuicdo basica a confeccdo da folha de pagamento receba remuneracao
diferenciada (a menor) em relacédo ao servidor na mesma condi¢ao lotado no INSS

s6 porque este pertenca a CSS.

Mesmo na entrevista podemos observar que, a0 mesmo tempo em que a
representante do MP avalia que o cargo de nivel intermediario da CSS tem

caracteristicas proprias que o diferencia dos servidores de mesmo nivel do PGPE.

Eu estou falando de cargos de uma area de atuacao ligada a atividade
dentro do 6rgdo, ou seja, uma natureza de atuacdo, de atendimento ao
publico de concesséo de beneficios. Que os casos do PGPE, o que ficaram
fora da Previdéncia, ndo fazem. (Representante do governo na area de
carreira)
Embora tenha comecado essa resposta dizendo que a Carreira do
Seguro Social “é uma que a gente chama de pseudo-carreira”, por ser um recorte do
PCC, na resposta seguinte, ao responder o que seria 0 conceito de “pseudo-
carreira”, diz sdo aquelas que “sao fruto, principalmente, de um movimento politico,

nao é fruto de uma decisao técnica”.

Assim fica evidente que o critério € exclusivamente politico ao investir em
orgdo que para a Administracao Publica, no contexto analisado, seja muito visivel ao

publico, no caso em tela a concesséo de benéficos previdenciarios do INSS.

Tal entendimento € percebido na fala do representante do governo na
area de negociacdo, quando ele diz, sobre a diferenca de remuneracdo entre
servidores de 6rgdos diferentes que executam o mesmo tipo de atividade: “ndo é
algo de justeza, vamos dizer assim, porque nao € justo, € um critério que vai
depender da sorte do cidadao”, além de outras percepcdes citadas anteriormente

nas respostas de outros entrevistados.
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No segundo caso, a proporcdo de vencimento basico e gratificacbes em
cada carreira demonstra, no minimo, o uso de critérios distintos para negociacéo de
estruturagdo remuneratoria delas. Se atentarmos para algumas respostas da coleta
de dados das entrevistas, podemos novamente sugerir que 0s critérios sdo mais
politicos do que técnicos. Ou seja, para cada negociacdo com as entidades sindicais
o equilibrio das forcas se altera e tem como conseqiéncia aumentos de
remuneracdo com maior ou menor valor. Além disso, o uso da gratificacdo se
apresenta como uma alternativa que é justificada por especificidades de um érgao,
mas que, na realidade, comporta, em sua maior parte, as atividades comuns
administrativas. A caracterizacdo de uma atividade peculiar do 6rgdo, normalmente,
s6 se d& com relacdo a area fim, como é o caso, por exemplo, do antigo cargo de
Técnico do Tesouro Nacional, que exercia atividades burocraticas voltadas

diretamente para a fiscalizagao.

O terceiro e Ultimo caso vem se somar ao segundo. Podemos tentar
responder a seguinte pergunta: por que a Carreira do Seguro Social teve 40% de
alteracOes a mais que o Plano de Cargos do Poder Executivo? As alteragcdes legais
ocorrem por iniciativa do Governo, quando altera o Salario Minimo ou concede
algum aumento geral espontaneo. Mas, fora isso, as alteracbes somente sao

concedidas por pressao politica dos servidores e/ou entidades representativas.

Diante disso, pode-se arriscar a pensar na hipétese de o numero de
alteracbes na tabela remuneratoria reflete uma maior quantidade de pleitos
negociados e atendidos. Pode-se argumentar aqui que o nimero de negociacdes
ndo estaria necessariamente ligado ao nimero de acordos, mas, a possibilidade
maior é de que os acordos refletem um equilibrio de forcas diferente, com uma
entidade que tenha maior poder de barganha, e isso € claro, tem um resultado muito

mais positivo para o servidor no que diz respeito ao aumento da remuneracao.

5.3.2 Analises das legislacfes

No intuito de reforcar a fragilidade da pratica ora adotada em priorizar a
politica remuneratéria em dissonancia com uma politica abrangente em gestdo de
pessoas, ha qual esta inserido o processo de elaboracdo de um Plano de Cargos,

Carreira e Remuneracao, a luz do que estabelece a literatura, demonstra-se a seguir
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outros achados relevantes constatados na analise das legislacdes que trataram da

criacao e reestruturacdo do PGPE e da CSS:

a) Desenvolvimento do servidor:

As legislacbes estabelecem regras gerais para a movimentacdo do
servidor na tabela salarial do cargo, tais como o tempo de intersticio
para promoc¢ao ou progressao, avaliacdo por mérito e participacdo em
cursos de aperfeicoamento, porém estes critérios ainda nao foram
regulamentados. Na pratica, estdo sendo utilizados os procedimentos,
defasados, do PCC que néo incentivam o bom desempenho e néo

favorece o auto-aperfeicoamento do servidor.

b) Concessao de Gratificacdes:

As gratificagbes de desempenho (GADATA, GDPGPE, GDPGTAS,
GDAP e GDASS) foram criadas com o propdsito de recompensar o

desempenho, o resultado e a produti

vidade, tendo a dimenséo da contribuicdo do servidor e da contribuicao
coletiva na consecuc¢do dos objetivos institucionais. Até a presente data
nao foram regulamentadas e estdo sendo pagas no valor de 80% da
gratificacdo aos servidores ativos e 50% aos aposentados e

pensionistas.

A inexisténcia de regulamentacdo faz com que as gratificacdes sejam
usadas como aumentos salariais, ndo contribuindo na melhoria do
desempenho institucional, uma vez que, independente do

desempenho, o servidor recebera o mesmo valor.

Outro ponto bastante questionado refere-se a paridade salarial
requerida pelos aposentados e pensionistas, porque que nao ha
regulamentacdo para aferir o desempenho e nao se justifica pagar
percentuais diferenciados para ativos e inativos. A Administracdo
Pudblica tem se ressentido das constantes acfes judiciais ganhas pelos
aposentados e pensionistas com a determinacdo de proceder o



pagamento da gratificacdo no mesmo percentual dado aos servidores

ativos.

Inexistem critérios técnicos que fundamentem a determinacdo dos
valores das gratificacbes, assim ndo ha como dizer se os valores
praticados séo justos e se refletem o nivel de valor que os servigos

prestados agregam a sociedade.

b) Gratificacdes Fixas

Como proposta de aumento salarial, desatrelado ao cargo, o governo
adotou, em determinados periodos, a concessao de gratificacbes com
valores fixos, a exemplo da Gratificacdo de Atividade Executiva — GAE,
e da Gratificacdo Especifica do Seguro - GESS. O servidor recebia
estas gratificacbes sem ter qualquer vinculagdo ao cargo ou
independente de avaliacdo de desempenho.

c) Criacao e Descricdo de Cargos

Foram criados cargos com atribuicbes gerais, a exemplo do Técnico
Previdenciério para a CSS e do Assistente Técnico-Administrativo para
o PGPE, ambos de nivel intermediario, pela simples descricdo do cargo
trazida na lei ndo ha como justificar que um cargo deva receber

remuneracao maior do que o outro.
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo deste estudo foi analisar e compreender a atual politica de
concessao de reajustes e aumentos salariais praticada na Administracdo Publica
Federal, a partir do estudo da formacdo das estruturas remuneratérias do Plano
Geral de Cargos do Poder Executivo — PGPE e da Carreira do Seguro Social do
INSS.

Torna-se relevante ressaltar, que apesar da pesquisa ter limitado a
analise de apenas duas estruturas remuneratorias, 0os resultados mais expressivos
poderdo ser Uteis na compreensdo da atual politica remuneratdria da Administracao

Publica Federal, conforme a seguir sintetizados:

a) como politica de recursos humanos, o atual governo priorizou a
revisdo das estruturas remuneratorias buscando diminuir as diferencas entre 0 maior

€ menor remuneragéo;

b) a negociacéo coletiva tem sido o instrumento para a democratizagcéo
das relacdes de trabalho, especialmente, na solucdo de conflitos relacionados a

concessao de reajustes e aumentos salariais;

c) O fator predominante para a concepc¢ao das estruturas remuneratorias
é a influéncia que o 6rgdo exerce sobre a politica do governo no momento da
negociacéo, aliada a capacidade de articulagéo e pressao que as entidades sindicais

exercem sobre os diversos atores envolvidos no processo de negociacao;

d) concessdao de remuneracdes diferenciadas para cargos de mesma

denominagéo, natureza, atribuicbes, escolaridade e forma de ingresso;

e) diferentes composicbes de estruturas remuneratorias, a exemplo da
quantidade de parcelas (vencimento basico e gratificacdes) e de percentuais que

estas representam no total da remuneracéo; e

f) ndo h& uma consolidacdo sistematizada de diretrizes que possam
nortear a elaboracéo, reestruturacdo, negociagao e aprovacao dos planos de cargos,

carreiras e remuneragéo.
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Em que pese os fatores e os cenarios que levaram o Governo a priorizar a
reestruturacdo remuneratodria, tratando de maneira individualizada sem ter a
preocupacdo de associar a uma politica mais abrangente, reforca a fragilidade da
pratica adotada ao se perceber os seguintes pontos:

a) as negociacdes sao precarias, vez que buscam, na sua totalidade,
melhorias financeiras e maiores beneficios fazendo com que as carreiras melhores
organizadas e com maior capacidade de mobilizagdo tenham maiores

remuneracoes;

b) os resultados das negociacdes sao diferentes para cada carreira,
criando discrepancias na relacdo entre remuneracao, atividade e 6rgdo, a exemplo,
dos cargos semelhantes que sdo alocados em 6érgdos distintos, objeto desta

pesquisa;

C) as regras nem sempre estdo escritas e, quando estdo, na maioria das
vezes ndo sao cumpridas, a exemplo, da regulamentacdo das gratificacbes e da

evolugao do servidor na carreira,

d) as discussbes sdo vazias de conteudo, porque as propostas,
normalmente, vém das entidades sindicais e desvinculadas da incipiente

regulamentacao existente;

e) as interferéncias externas as negociacbes sdo grandes, criando

excecOes que correm o risco de se tornar regras;

f) pressdo das entidades sindicais por aumento salarial, tendo como
referéncia a equiparacdo da tabela remuneratdéria mais vantajosa, gerando
comportamento vicioso na busca de melhores salarios a partir de paradigma de

tabela remuneratéria de maior valor no momento da negociacao;

g) aumento salarial ndo significa, necessariamente, melhoria do servico
publico prestado, uma vez que ndo ha indicadores para aferir se a remuneracao

paga esta alinhada com os objetivos estratégicos da organizacao; e

h) apesar de tratar-se de mandamento constitucional, indexar a

remuneracao ao cargo, ndo se percebe a existéncia de parametros para aferir as
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especificidades do cargo (natureza, complexidade, grau de responsabilidade,

requisitos de ingresso) e de critérios para mensurar o valor da remuneracao.

Vale ressaltar que mesmo diante de todas as dificuldades enfrentadas, a
Secretaria de Recursos Humanos, no exercicio de sua competéncia de Orgao
Central do Sistema de Pessoal Civil, no desafio de tornar a politica de pessoal em
instrumento estratégico para a consecucéo do papel do Estado, tem desenvolvido

acOes que valem ser mencionadas e que estéo relacionadas ao presente estudo:

a) reorganizagdo e simplificagcdo das estruturas remuneratorias com

incorporacao de gratificacoes;

b) redefinicdo da sistematica de avaliacdo de desempenho com reflexo na
composicado salarial e melhoria na prestacdo de servico (Leis n°s 11.784, de
22/09/2008 e 11.890, de 24/12/2008);

c) recomposicdo da forca de trabalho por meio de concurso publico,

fortalecendo este instituto como a Unica forma de ingresso aos cargos publicos;
d) institucionalizacdo do processo de negociagcédo permanente; e

e) introducdo de conceitos mais flexiveis como criagdo de cargos novos
com atribuicbes amplas para atender as necessidades especificas do 6rgdo e de
cargos denominados transversais para atender atividades comuns aos diversos

orgaos da Administragédo Publica.

Assim, pode-se verificar que o Governo esta preocupado com uma
estruturacdo mais logica, econdmica, eficaz e humana para adequar as
necessidades de prestacdo de servicos aos cidaddos as necessidades dos
servidores em termos de qualidade de vida. Qualidade que passa por um padrao
financeiro adequado, sentimento de estar sendo valorizado em seu trabalho e,

também, que esta sendo dignamente atendido como cidadéao.

Do exposto, fica evidente que a auséncia do aporte conceitual e de
fundamentos técnicos (diretrizes e orientagbes) faz com que sejam criados ou
reestruturados diferentes planos de cargos e de carreiras de formas heterogéneas e

assimétricas e, invariavelmente, com foco na solucdo de questdes remuneratorias.
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Isso pode ser verificado, em seu estado atual, no Poder Executivo Federal onde
existem 129 Plano de Carreiras, 22 Planos Especiais de Cargo, o Plano Geral de
Cargos do Poder Executivo, o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicio de Cargos
e Emprego e resquicio do Plano de Classificagdo de Cargos.

O grande desafio do Governo Federal é ter em seus quadros de pessoal
servidores com alto nivel de profissionalizacdo e competéncia, motivados e
integrados na formulacdo e implantacdo de politicas publicas que atendem aos
anseios da sociedade, levando em consideracdo as limitagdes (legais, juridicas,
politicas e econdmicas), a cultura organizacional e as necessidades e

complexidades inerentes ao setor publico.

A pesquisa apresentada nao tem a pretensdo de esgotar o assunto, nem
de exprimir a realidade em toda a sua complexidade, mas contribuir na reflexado de
que a politica de pessoal para a Administracdo Publica Federal seja tratada de forma
integrada nos diversos subsistemas que compdem a funcédo de recursos humanos,
nao basta privilegiar determinado subsistema em detrimento aos demais, evitando

as distor¢cOes ora destacadas e a perda de sinergia ao processo como um todo.

Com vista a lembrar os referidos subsistemas, destaca-se 0s cinco
subsistemas definidos por Chiavenato (2001) a saber: a) de provisdo que trata do
planejamento, recrutamento e selecdo de pessoas; b) de aplicacdo de recursos
humanos que refere ao desenho, descricdo e analise do cargos e avaliacdo do
desempenho; c) de manutencdo de recursos humanos que cuida da politica
remuneratéria e da relacdo sindical; d) de desenvolvimento de recursos humanos
gue trata do treinamento e desenvolvimento de pessoas e de desenvolvimento
organizacional; e) de monitoramento de recursos humanos que cuida dos sistemas

de informacéao e auditorias.

Esses subsistemas quando bem formulados e fundamentados permitem
que as politicas e os procedimentos sejam coerentes, uniformes, sistémicos e
compativeis entre si e, conseqlentemente, permitirda o alcance dos objetivos
organizacionais de forma mais eficaz. A seguir relacionam-se alguns aspectos
considerados relevante e imprescindiveis, na construcdo de orientacdes e diretrizes

de qualquer dos subsistemas citados:
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a) analise do contexto organizacional, contemplando o diagnéstico da
forca de trabalho, da estrutura organizacional, dos processos de trabalho, dos

sistemas de informacdes e da cultura organizacional,

b) construcdo de suporte politico e técnico para implementacdo das

mudancas;

c) definicdo de critérios para criacao e estruturacdo de planos de cargos e
de carreiras, incluindo as diretrizes para delineamento, descricdo e analise de

cargos;

d) determinacdo de critérios a serem considerados na definicdo dos
valores remuneratorios, tais como o nivel de complexidade e responsabilidade do
cargo, comparacgdo entre 6rgdos publicos, valor de mercado, relevancia do 6rgédo e

valor que agrega na prestacéo de servi¢o a sociedade;

e) institucionalizacdo do processo de negociacdo coletiva com critérios

técnicos claros, transparentes e equanimes;

f) avaliagdo de desempenho como instrumento de gestdo para melhoria
do desempenho organizacional e profissional (evolugdo na carreira, estagio

probatério e gratificacdo de desempenho); e

g) preocupacao com a qualidade do gasto publico mediante avaliacéo e

adequacao permanentes das politicas e procedimentos de recursos humanos.

Assim, além de ser necessario uma coordenagdo e maior esforco e
monitoramento das iniciativas em construir a implementar tais orientacbes e
diretrizes, recomenda-se futuras pesquisas para verificar coeréncia dos resultados
encontrados, bem como aprofundar nas diversas teméticas relacionadas a gestao de
pessoas, no proposito de fortalecer e consolidar praticas que atendam a dindmica da

Administracdo Publica.

Com certeza € um trabalho arduo principalmente quando se consideram a
dimensao e a complexidade de que se reveste 0 setor publico, porém necessaria e
urgente diante do papel fundamental que o Estado exerce perante a sociedade na

funcao de formular e implementar as politicas publicas.
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