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Modulo

4 Plano de Carreira e Remuneracao

Objetivos Especificos
Ao final deste mddulo, espera-se que vocé seja capaz de:

e Descrever a evolucdo da estruturacdo do sistema de carreiras na Administracao
Publica, apontando as consequéncias para o servico publico;

e Analisar o atual sistema de carreiras, comparando suas caracteristicas com as praticas
remuneratorias e de desenvolvimento de carreira adotadas no mercado privado;

e Discorrer acerca das principais diretrizes para um novo plano de carreiras e
remuneracao, considerando os principais temas apresentados ao final do médulo.

1. Historico

Tentativas de Estruturagao do Sistema de Carreiras

No Brasil, uma das primeiras iniciativas relacionadas com a estruturagao de um sistema de
carreiras foi a criacdo da Lei n2 284, em 1936.

O foco dessa lei, incorporada as Constituicdes de 1937 e de 1946, era a reorganizacao do
servigo publico.

Naquela época, a estruturagdao do que foi denominado de carreira baseava-se nos
vencimentos e ndo nas fung¢des dos cargos.

Em 1939, o Primeiro Estatuto dos Funcionarios Publicos definiu as atribuicGes das carreiras,
mas nao chegou a ser cumprido.

Em 1960 surge o que pode ser considerada a primeira tentativa de classificacdo de cargos -
Lei n2 3.780.

Essa leifazia distincdo entre cargos, classes e carreiras de uma forma conceitualmente aceitavel,
mas manteve inalterados os cargos de direcdo e chefia - de livre nomeacdo e exoneracao - que
permaneceram excluidos das carreiras.



Plano de Classificagao de Cargos

Jdem 1970, a Lei n2 5.645 estabelece as diretrizes para a classificagcdao de cargos do servico civil
da Unido e das autarquias federais.

Nesse momento foi introduzido um modelo de simplificagdo na estrutura de planos de cargos
denominado Plano de Classificagao de Cargos (PCC).

Em 2006, por meio da Lei 11.357, o Governo Federal criou o Plano Geral de Cargos do Poder
Executivo (PGPE) com possibilidade de opg¢do para os servidores do PCC.

Interesses Particulares e Servico Publico

Em muitas ocasides, a forca da legislacdao foi superada pela dos governantes, o que quase
sempre resultou no atendimento de necessidades conjunturais e de interesses particulares em
detrimento da légica do servigo publico.

Exemplo disso é a pratica frequente de nomeagdes para preenchimento de cargos publicos,
que tem levado a presenc¢a de muitos ndo-concursados no quadro de pessoal, contratados em
regime temporario e fora do sistema de carreira.

O histérico das ultimas décadas indica a tendéncia a simplificacdo dos planos de cargos e
carreiras e dos conceitos a eles relacionados, quase sempre para atender a demandas de
grupos especificos.

Como consequéncia, esta falta de consisténcia dos planos de carreira gerou uma nao-
profissionalizagdo do servigo publico.

Diversos 6rgaos foram criando, de forma tdpica e dispersa, suas diretrizes e adaptagdes dos
planos de cargos e carreiras. Foram criadas carreiras individualizadas, que ndao guardam
coeréncia e compatibilidade entre si.

A falta de diretrizes gerais que norteiem a concepg¢do das carreiras levou a uma situacdo

distorgcdes, que, por sua vez, aumentam a dificuldade da mobilidade dos servidores entre os
orgdos da Administragao Publica Federal.

2. O Atual Sistema de Carreiras

Plano de Classificagao De Cargos

O atual sistema de carreiras teve sua origem no Plano de Classificacdo de Cargos — PCC.

O que seria um verdadeiro plano de classificacdo de cargos para toda a Administracdo Publica
Federal acabou se transformando em um plano em que restaram apenas os cargos de natureza
genérica (cargos comuns a todos os drgaos ou entidades do servigo publico).

Contribuiram, para essa transformacao, a falta de profissionalizacdo e a criacdo de carreiras e

planos de cargos especificos, com regras proprias de ingresso, desenvolvimento e remuneracao
criadas para satisfacdo de demandas pontuais.



Evolugdo das Diferengas Salariais

No decorrer dos anos, embora fossem numericamente superioresem quantidade de servidores,
os grupos de cargos ndo organizados em carreiras passaram a corresponder as piores tabelas
remuneratorias.

Também aumentaram consideravelmente as diferencas salariais entre as diversas carreiras e
entre estas e os diversos grupos de cargos, devido a forma particularizada e especifica utilizada
nos reajustes para fins de recomposicao salarial.

O tratamento diferenciado para alguns cargos ou carreiras redundou na insatisfacdo dos
servidores ndao agraciados.

Multiplicidade de Planos

A multiplicidade de solug¢Bes, em grande parte adotadas apenas melhoria salarial, acabou por
gerar 59 planos de carreiras, 6 planos especiais de cargos e um plano de empregos publicos.

Cada plano possui suas peculiaridades em termos de perfil, quantidade e caracteristicas de cargos,
remuneragao, promogao e progressao, o que torna ainda mais complexa a tarefa de promover o
alinhamento e a equaliza¢do dos planos de cargos e de carreiras do funcionalismo publico.

A Base dos Planos De Cargos

Embora ndo tenha sido instituido como um plano de carreira, o Plano de Classificacdo de
Cargos — PCC apresenta, quanto ao desenho dos cargos, uma hierarquia de atribuigdes,
responsabilidades e competéncias, regulamentadas por intermédio de portarias, para o
direcionamento da escala salarial —ao contrdrio do que acontece com varias carreiras.
Incluem-se também, nesta situagao, os planos de cargos de algumas autarquias e fundagdes,
conhecidos como correlatos ao PCC.

2.1. Comparagao com o Setor Privado

O Perfil do Servidor Publico

No setor privado as empresas preferem contratar pessoas com um perfil abrangente de
competéncias, que possam garantir a realizacdo de um conjunto amplo de atividades e

permitam adaptar-se as necessidades da organizacdo em termos de mobilidade funcional.

Ja no setor publico, o desenho atual dos cargos define atribuicdes muito especificas o que
dificulta a mobilidade dos servidores que, se praticada, pode implicar desvio de funcao.

Certos cargos sao exclusivos do quadro de pessoal de determinado 6rgdo, o que impede esses
servidores de trabalhar em outros drgaos.

Arigidez da legislagao de recursos humanos dificulta a adequagao do perfil do servidor as necessidades
da Administracdo Publica, principalmente no tocante as caracteristicas gerenciais dos cargos.

Apesar da pouca abrangéncia e amplitude dos cargos em termos de atribuicdes, a forca de

trabalho no setor publico é em geral mais qualificada e as atividades que realizam sdo menos
operacionais, comparadas a suas congéneres do setor privado.



Qualificagao do Servidor Publico
O nivel de escolaridade dos servidores do setor publico é em geral maior que no setor privado.
Entretanto, nem sempre ha uma correlagao entre a escolaridade dos servidores, os cargos que

ocupam e suas respectivas atribuicdes.

Muitos servidores com boa qualificacdo ndo tém a oportunidade de aplicar suas competéncias,
pois as carreiras sao desenhadas visando a um conjunto restrito de atividades e atribuigdes.

Essa condicdo nao é compativel com a modernizagao do Estado, que exige que os servidores
desempenhem um elenco mais amplo de atividades.

2.2. Estrutura Remuneratodria
Gratificagdes no Setor Publico

As caracteristicas da estrutura remuneratdria do servigo publico criam distor¢des que provocam
uma forte segmentacdo entre o mercado de trabalho privado e o publico.

Na iniciativa privada, a escala salarial corresponde a hierarquia de atribuicdes e considera que
o desempenho e as competéncias sdo os critérios para definicdo da estrutura salarial.

No setor publico, as escalas e estruturas salariais tém sido sistematicamente alteradas para atender
a demandas especificas, de forma dissociada de uma politica geral para o funcionalismo publico.

Gratificagdes no Setor Publico

No setor publico, reivindica-se para algumas carreiras a adocdo de gratificacdes sem natureza
especifica, como forma de melhoria dos salarios.

Diversas gratificagbes tém valor fixo para efeito do calculo dos vencimentos, de forma
independente da posicdo do servidor na carreira. Isso acabou por reduzir em muito a amplitude
desses cargos e a distancia entre os saldrios inicial e o final.

A adocdo de gratificacdes sem natureza especifica e de valor fixo praticamente elimina a
estrutura e a evolucdo temporal baseada no desempenho e treinamento, o que desmotiva o
servidor a buscar seu desenvolvimento profissional.

Apesar de ser um instrumento provedor de parametros para a atribuicdo de gratificacdo
diferenciada a cada servidor, a avaliacdo de desempenho, na situacdo atual, se torna um
instrumento inécua por conta da forma como seus critérios sdo utilizados.

A Questao Salarial

No setor privado o salario médio é mais elevado para os cargos com maior exigéncia de qualificacdo.

J4 no setor publico sdo maiores os valores dos saldrios médios para os cargos com menor
exigéncia de qualificacdo.

Entretanto, entre os trabalhadores com idénticas caracteristicas, em geral de ambos os setores,
os do setor publico recebem maiores remuneracoes.



Para alguns cargos do setor publico ndo ha compatibilidade entre saldrios e relevancia de
responsabilidades e atribui¢des, o que leva a falta de estimulo para que os servidores invistam
em sua capacitagao e crescimento profissional.

Também sdo poucos os atrativos para o ingresso de pessoas altamente qualificadas no setor publico.

Essa situacdo estd na contramdo das necessidades do governo federal, que necessita de um
guadro de pessoal melhor qualificado.

Distorg¢ao Salarial
Também contribuem para a distorc¢do salarial:

e O aumento do valor do salario médio, em decorréncia da concessdo de aumento
salarial por meio de sentencas judiciais, permite a um servidor ganhar acima do que
ganham outros com mesmo cargo e atribuicdes;

e Asgratificagdes participam com percentual muito elevado na composi¢ao dos salarios,
0 que acaba por deturpar a légica remuneratéria;

e Estruturas remuneratérias diferentes para cargos com atribui¢cées semelhantes.

Porque o Setor Publico é pouco atrativo para novos funcionarios

Em relacdo ao atual sistema de carreiras, a estrutura remuneratdria e as demais comparagdes
com o setor privado, nota-se que:

e O funcionamento desses mecanismos nao é adequado aos objetivos pretendidos.

e Ha uma inversdo de principios na composi¢ao salarial, provocada pelo modo como
sao atribuidas as gratificagGes.

e A qualificagdo da forga de trabalho do setor publico nem sempre é bem aproveitada,
devido ao escopo restrito de atribui¢cdes de cada cargo.

e Os servidores ndo contam com estimulo para seu desenvolvimento profissional pois,
de modo geral, os mecanismos de remuneracao diferenciada para reconhecimento
dos desempenhos destacados ndao apresentam os resultados esperados.

3. Diretrizes para um Novo Plano de Carreira e Remuneragao

Vantagens

O estabelecimento de diretrizes para um novo plano de carreiras e remuneragao permitira uma
viabilizacdo da equalizacdo dos planos de cargos e de carreiras e a formacdo de um quadro de

servidores valorizado e profissionalizado.

Essas diretrizes possibilitardo a organizar os quadros de pessoal para se constituir uma forca de
trabalho mais motivada a perseguir o seu continuo desenvolvimento profissional e perfil mais flexivel.

Exemplos de Diretrizes para um Novo Plano de Carreira e Remuneragao
e Coeréncia e compatibilidade entre os planos, as carreiras e os cargos, por meio da

elaboragdo de diretrizes condizentes com a complexidade e as necessidades do
servico publico, guardados os limites constitucionais.



e Oferecimento de oportunidades de desenvolvimento profissional e crescimento na
carreira.

e Definicdo da remuneragao individual com base nos seguintes fatores: competéncia,
formacao, experiéncia e grau de responsabilidade das atribuicGes.

e Equalizagdo do quadro da Unido, respeitada a autonomia dos trés Poderes.

e Garantiadacontinuidade administrativa por meio da profissionalizagao, da valorizagao
e do desenvolvimento dos servidores.

e Utilizacdo de mecanismos como progressio e promog¢do como formas de
desenvolvimento na carreira.

e Adocdo de mecanismos de recompensa salarial com base no aperfeicoamento e
desenvolvimento profissional.

e Aplicacdo de critérios objetivos, em termos de hierarquizagao dos cargos, mérito e
tempo de servico, para a definicdo das regras de enquadramento nos novos planos e
tabelas salariais.

e Conversdo das gratificacdes e adicionais em elementos acessérios na composicdo da
remuneragao.

e Estabelecimento de critérios de avaliagdo de desempenho voltados para a qualidade
dos resultados entregues.

e Coordenacgdo da implementagao dos planos de carreira a cargo de um 6rgdo central
fortalecido.

e Mecanismo para continuo aperfeicoamento dos servidores, assegurando as condi¢Ges
para o cumprimento das suas atribuigdes e embasando o seu desenvolvimento na carreira.

e Organizacdo das carreiras em fun¢ao de um quadro Unico de pessoal para todos os
servidores de cada Poder.

e Estabelecimento de carreira Unica para cada cargo, com lotagao distribuida por todos
os 6rgaos em que sejam necessarios, evitando-se planos estanques e diferenciados;

e Amplitude para as carreiras e cargos, de modo a garantir a mobilidade dos servidores
entre os orgdos e entidades de um mesmo Poder.

e Fixacdo de tabelas ou escalas de vencimento de forma condizente com a complexidade
de cada cargo e com seu posicionamento hierarquico relativamente aos demais.

e Composi¢ao dos quadros de pessoal por cargos de provimento efetivo e cargos em comissao.

Reformas na Administracao Publica

A criagdo de novos planos de carreiras deverd considerar as reformas que vém ocorrendo na
Administracdo Publica e as novas tendéncias na gestao de pessoas.

As reformas na Administragao Publica visam a melhoria na eficiéncia, eficacia e efetividade na
prestacao do servigo publico, o que exige do servidor, perfil compativel com esses objetivos.

Consequéncias

Em consonancia com as novas tendéncias na gestdao de pessoas e com os requisitos demandados
por essas reformas, deverao ser criados cargos largos que englobem um leque mais abrangente
de atribuicGes, o que propiciara maior mobilidade de servidores entre os drgaos e entidades
de um mesmo Poder.

Aaquisicdo e o aperfeicoamento das competéncias, juntamente com a capacitagdo profissional,

proverdo os elementos necessarios ao advento de perfil profissional mais flexivel e para a
evolugdo nas carreiras.



Temas a serem discutidos

Com base nas diretrizes definidas, a criagcao de planos de carreira e remunerac¢ao devera ainda
envolver a discussdao dos seguintes temas:

e Organizagao dos planos de carreira e planos de cargos.

e Tratamento a ser dado para o Plano de Classificagdo de Cargos — PCC e aos planos
correlatos.

* Ingresso, Recrutamento e Sele¢ao para:

a) Cargos efetivos — dimensionamento da for¢a de trabalho; perfil da forga de
trabalho; racionalizagdo dos cargos; politica de concursos.

b) Cargos e fungdes comissionadas — quantitativo necessario; critérios para
provimento; atrelamento dos cargos comissionados as carreiras ou cargos
efetivos.

e Desenvolvimento:

a) Capacitagdo — processos permanentes de formagdo, treinamento e
capacitacao; profissionalizagdo do servidor publico; escolas de Governo —
papel e fortalecimento.

b) Progressdo funcional e promogao.

* Remuneragao e beneficios:

Remuneragdo — estrutura das tabelas remuneratdrias (classes, padrdes, steps);
composicdo das tabelas remuneratdrias (vencimento bdsico, gratificacdes);
modo de formagdo das remuneragdes: relatividade dos valores; incorporagao
das gratificagGes; distor¢Ges decorrentes da existéncia de vencimentos basicos
menores que o salario minimo; isonomia de remuneragao para os cargos de
atribui¢des iguais ou semelhantes; relagdo ativo/inativo.

e Diferentes finalidades para a avaliagdo de desempenho: estagio probatdrio;
progressao e promogao; capacitacdo; pagamento de gratifica¢des.

e Mobilidade funcional: uniformidade de critérios para garantir a homogeneidade
entre 0s cargos, as carreiras e os empregos; organiza¢dao horizontal de cargos e
carreiras de acordo com as atribui¢cdes a serem desempenhadas.

4. Consideracgoes Finais
Os planos de carreiras devem considerar o estabelecimento de formas de retribuicdo e

promocdo por mérito, de modo a vincular a progressdo e a avaliacdo ao cumprimento de
metas, ao desempenho, as aces de capacitacdo realizadas e a expansdao das competéncias.
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