POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS E SEUS
IMPACTOS NO SERVIGO PUBLICO
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/// MODERNIZAGCAO DO ESTADO E GESTAO DE PESSOAL NA
ADMINISTRACAO PUBLICA - POR QUE IMPORTA?

« O nivel de profissionalizacao de governos e 6rgaos publicos tem sido apontado como um fator
fundamental para aumento da capacidade estatal e desenvolvimento de um territério;

« Em um trabalho de referéncia do tema (EVANS & RAUCH, 1999), foi comprovada a relacdao entre o
grau de profissionalismo de agéncia de desenvolvimento econdmico nacionais e o crescimento
do PIB de diversos paises entre 1970-1990.
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Fonte: Burocracia e crescimento: uma analise internacional dos efeitos das
estruturas do Estado “weberiano” sobre o crescimento econdmico (link).


https://revista.enap.gov.br/index.php/RSP/article/view/657/515

/// MODERNIZAGCAO DO ESTADO E GESTAO DE PESSOAL NA
ADMINISTRACAO PUBLICA - O QUE E?

« Nao existe um conceito estabelecido do que é profissionalizacdao e de quais fatores
exatamente ela abrange. No entanto, desde Max Weber, sao estabelecidos principios
relacionados a:

- Profissionais selecionados e ocupacao de cargos de forma meritocratica;

- Profissionais com autonomia e protecao contra discricionaridades e
perseguicoes politicas;

- Corpo técnico perene e continuo;
- Carreiras atrativas;
- Carreiras promissoras a longo prazo.

« Foi com base em premissas desses eixos que Evans e Rauch (1999) definiram uma série de
indicadores relacionados a profissionalizagao, utilizados na relacao com o PIB.



/// MODERNIZACAO DO ESTADO E GESTAO DE PESSOAL NA
ADMINISTRACAO PUBLICA - O QUE E?

- Diferente do trabalho de Evans e Rauch (1999) que partiu da resposta de questionarios, com
acesso aos dados de Folha de Pagamento e de Sistemas de Recursos Humanos, é possivel
realizar uma analise sobre a profissionalizacao de 6rgao publicos baseados em indicadores
como:

- Profissionais selecionados e ocupac¢ao de cargos de forma meritocratica: percentual de
funcionario oriundos de selecao, cargos de direcao provenientes de selecao;

- Profissionais com autonomia e protecao contra discricionaridades e perseguicdes
politicas: percentual de servidores no vinculo estatutario;

- Corpo técnico perene e continuo: turnover de funcionarios, tempo de experiéncia
médio, percentual de funcionarios oriundos do quadro proprio do érgao,

- Carreiras atrativas: salario inicial da carreiras em relacao a similares do mercado;

- Carreiras promissoras a longo prazo: variacao do salario ao longo do tempo, adicional
salarial em virtude de ocupacao de cargos de comissao, percentual de cargos
comissionados ocupados por servidores.
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/// MACRO CONTEXTO BRASILEIRO
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Apesar da grande diferenca em quantidade de empregados, o gasto com pessoal dos 3 entes é bem
préximo: com a Constituicdo de 1988 estados e municipios assumiram a maior parte das responsabilidades de
prestacao dos servicos publicos. Assim, ao longo das ultimas décadas, enquanto a quantidade de empregados
da Unido permaneceu praticamente a mesmo, houve grande crescimento do numero de funcionarios publicos,
sobretudo nos municipios. No entanto, percebe-se que o0 gasto com pessoas dos trés niveis é quase o mesmo,
0 que evidencia maiores desafios para os orcamentos dos entes subnacionais.




/// MACRO CONTEXTO BRASILEIRO

3. Salario Médio por Ente e Poder, 2017 (em valor reais de 2017)
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Desigualdades Entre Entes e Poderes: a distor¢ao na distribui¢cdo de recursos gera capacidades distintas
de pagamento de salario dos entes. Sao perceptiveis também as desigualdades entre as esferas de poder.
O judiciario federal e os dos estados conta com uma média remuneratoria acima de 10 mil reais. Ja no
poder executivo, esfera que emprega maior parte dos funcionarios, a nivel federal paga-se quase 2 vezes
mais que nos estados e 4 vezes mais que NOS Municipios.




/// CONTEXTO DAS ORGANIZACOES PUBLICAS BRASILEIRAS

= 1
INPUTS ATUAL PARADIGMA DE MODERNIZACAO
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/// CONTEXTO DAS ORGANIZACOES PUBLICAS BRASILEIRAS

DIFICULDADES DE SE MUDAR ESSE CENARIO:

ORGAOS NO ATUAL MODELO MODERN. ORGAOS FORA DO AT. MODELO MODERN.

Somente gero esses Nao gero resultados

resultados porque tenho
essas condicoes

porque nao me enquadro
nessas condicoes

RESULTADO: NAO TENHO CAPACIDADE

RESULTADO: NAO POSSO ACEITAR
MUDANCAS




/// CONTEXTO DAS ORGANIZACOES PUBLICAS BRASILEIRAS
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/// 3.1 - VINCULO DE SERVIDORES PUBLICOS EFETIVOS

Nao Estavel Restante da Vida Funcional: Estavel

- Aposentadoria;

3 anos de duragao ) e
« Saida Voluntaria.

Desligamento Voluntario
Ingresso

Estagio
Probatdrio

Feita ao final do
Probatdério. Se ndo for
aprovado, desligado

1. Condenac¢do em Processo Judicial Transitado em
Julgado (ex: servidor é condenado por um crime nao
ligado ao seu trabalho);

2. Condenacdo em Processo Administrativo (ex: servidor
publico teve uma conduta imprépria no trabalho);

3. Por Desempenho Insuficiente, nao regulamentado.

Desligamento

Avaliacao de

Involuntario
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1. O estagio probatoério é ineficaz: no governo federal, aproximadamente 99,98% dos ingressantes sao
aprovados na avaliacdo do estagio probatdrio. Assim, o instrumento nao tem sido eficaz em seu propdsito.

2. O desligamento por desempenho nao foi regulamentado: a previsdo do desligamento por desempenho
insuficiente foi inserida pela . Contudo, até o momento esse tema nao foi regulamentado.

3. As demais hipéteses de desligamento dificilmente sao aplicadas: devido a lentiddo de processos
judiciais, servidores que ja possam ter condenacdes em instancias superiores ndao podem ser desligados até o
fim de seus recursos. Ja o processo administrativo muitas vezes é judicializado, impedindo sua aplicacao.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/emendas/emc/emc19.htm

/// 3. 11 - CARREIRAS DE SERVIDORES PUBLICOS

S| L1

Organizacao da
Base Salarial

Quantidades de
Bases Salariais

Composicao do
Salario

Tabela Unica para
Todos

1 tabela adaptada
para 47 regides

Salario
Corresponde ao
Valor da Tabela

Tabela Unica para
Todos

1 tabela adaptada
para 4 regides

Salario
Corresponde ao
Valor da Tabela

Tabela Unica para
Todos

1 tabela, sem
adaptacdes

Salario da Tabela
+ Adicionais de
Desempenho

Cada Carreira
com sua Tabela

+70

Salarios da
Tabela mais
diversos
“penduricalhos”

— | [N ® ' e
Estados Unid. | Reino Unido Portugal Argentina Brasil
Base para Definicao Avaliacdo de Avaliacao de Avaliacao de Sem critério - Sem critério -
do Salario das Complexidade da | Complexidade da | Complexidade da | Governo decide Governo decide
Carreiras Funcao Funcao Funcao o valor o valor

Cada Carreira
com sua Tabela

+ de 300

Salarios da
Tabela mais
diversos
“penduricalhos”

O sistema de carreiras é fragmentado e nao existem critérios para sua gestao: ao contrario de paises
de referéncia no tema, no Brasil nao existem critérios técnicos (como nivel de responsabilidade ou estudo
necessario) para se definir o quanto uma carreira deve ganhar. O valor do salario e os reajustes estao
relacionados ao poder de barganha que cada grupo possui e com a propria inclinacdo politica do governo
em agradar determinada categoria. Nesse sentido, nosso modelo se aproxima ao do sistema de carreiras

da Argentina, pais que, assim como o Brasil, conta com trajetéria de desequilibrio nas contas publicas.




/// 3. 11 - MODELOS INTERNACIONAIS DE REFERENCIA

USA, governo federal

WITHIN
GRADE
Grade Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5 Step 6 Step 7 Step 8 Step 9 Step 10 |AMOUNTS
1 $ 19,738 | $ 20,400 | § 21,056 | S 21,709 | $ 22365 | $ 22.749 | S 23398 | $ 24.052 | $ 24,078 | $ 24.690 | VARIES
2 22,194 22,722 23,457 24,078 24,349 25,065 25,781 26,497 27,213 27,929 VARIES
3 24216 25,023 25,830 26,637 27444 28,251 29,058 29,865 30,672 31,479 807
4 27,184 28,090 28,996 29,902 30,808 31,714 32,620 33,526 34,432 35,338 906
5 30,414 31,428 32,442 33,456 34,470 35,484 36,498 37,512 38,526 39,540 1,014
6 33,903 35,033 36.163 37,293 38,423 39,553 40,683 41,813 42,943 44,073 1,130
7 37.674 38,930 40,186 41,442 42,698 43,954 45,210 46,466 47,722 48,978 1,256
g 41,723 43,114 44,505 45.896 47,287 48,678 50,069 51,460 52851 54,242 1.391
9 46,083 47,619 49,155 50,691 52,227 53,763 55,299 56,835 58,371 59,907 1,536
10 50,748 52,440 54,132 55,824 57516 59,208 60,900 62,592 64,284 65,976 1,692
11 55,756 57,615 59.474 61,333 63,192 65,051 66,910 68,769 70,628 72,487 1,859
12 66,829 69,057 71,285 73,513 75,741 77,969 80,197 82,425 84,653 86,881 2228
13 79.468 82,117 84,766 87.415 90,064 92,713 95,362 98,011 100,660 103,309 2,649
14 93,907 97,037 100,167 103,297 106,427 109,557 112,687 115,817 118,947 122,077 3,130
15 110,460 114,142 117.824 121,506 | 125,188 | 128,870 132,552 136,234 139,916 143,598 3,682
Fonte

* Mais de 1,2 milh6es de empregados do governo
federal americano estdo em uma mesma tabela

salarial organizada em 15 niveis de salarios iniciais,
com aumento salarial de no maximo 30% da

remuneracao em 25 anos;

« A promocgao (salto de nivel salarial) s6 ocorre caso o
profissional seja aprovado em um processo seletivo.

Portugal, governo unitario

Portaria n.® 1553-C/2008, 31/12 (%)

Montante Montante
oo pecuniario e pecunidrio
Remuneratorios Remuneratorios
- 2009 (Euros) 2009 (Euros)
51 76
52 77

Montante Montante
Mivals pecuniario o pecuniario
Remuneratorios Remuneratorios
2009 (Euros) e 2009 (Euros)

Montante
Heels pecunidrio
Remuneratsrios
= 2009 (Euros)

1 RMMG (a) 26 1767,89 305%5,19 434249 101 5629,79
2 532,08 27 1819,38 3106,68 4393,98 102 5681,28
3 583,58 28 1870,88 53 3158,18 78 4 445,48 103 5732,78
4 635,07 29 1922,37 54 3209,67 7 4.496,97 104 578427
5 683,13 30 1973,86 55 3261,16 80 4548,46 105 5835,76
6 738,05 3 2 025,35 56 3312,65 81 4599,95 106 5887,25
7 789,54 32 2076,84 57 3364,14 82 4651,44 107 5938,74
8 837,60 33 212834 58 341564 83 4702,94 108 5990,24
9 892,53 34 2179,83 59 3467,13 84 4754,43 109 6041,73
10 944,02 35 221,32 60 3518,62 85 4 805,92 110 6093,22
" 995,51 36 2282,81 61 3570,11 86 4857,41 11 614471
12 1047,00 37 2334,30 62 3621,60 87 4 908,90 112 6 196,20
13 1098,50 38 2 385,80 63 3673,10 88 4 960,40 113 6 247,70
14 1149,99 39 2437,29 64 372459 89 5011,89 114 6299,19
15 1201,48 40 2488,78 65 3776,08 9% 5063,38 115 6 350,68
16 1252,97 41 2540,27 66 3827,57 91 5114,87
17 1304,46 42 2591,76 67 3879,06 92 5 166,36
18 1355,9 43 2643,26 68 3930,56 93 5217,86
19 1407,45 44 2694,75 69 3982,05 94 5 269,35
20 1458,94 45 2746,24 70 4033,54 95 5 320,84
21 1510,43 46 2797,73 il 4085,03 96 5372,33
22 1561,92 47 28492 72 4136,52 97 5423,82
23 1613,42 48 2 900,72 73 4188,02 98 5 475,32
24 1664,91 49 2952,21 74 423951 99 5 526,81
25 1716,40 50 3 003,70 75 4291,00 100 5 578,30

* Por volta de 400 mil de empregados do governo
portugués estao em uma mesma tabela salarial
organizada em 115 niveis salariais;

« Os salarios sao distribuidos em saltos de niveis
na tabela (ex: 15, 20, 25, 30, 35).


https://www.dgaep.gov.pt/etab/tabelas/remun/TAB_%20REMUNERATORIA_UNICA.pdf
https://www.dgaep.gov.pt/etab/tabelas/remun/TAB_%20REMUNERATORIA_UNICA.pdf
https://www.opm.gov/policy-data-oversight/pay-leave/salaries-wages/salary-tables/pdf/2021/GS.pdf
https://www.opm.gov/policy-data-oversight/pay-leave/salaries-wages/salary-tables/pdf/2021/GS.pdf

O valor da tabela de referéncia varia de acordo com estimativas
do custo de vida de cada regiao. Sao 47 tabelas publicadas por
regiao com base na tabela Unica;

Cada 6rgao define a remuneracao de seus postos de acordo com
a classificacao de complexidade das posi¢cdes e orcamento
disponivel;

Evolugao na mesma grade:

. Passos 1-3, periodo de 1 ano;
. Passos 4-6, periodo de 2 anos;
. Passos 7-9, periodo de 3 anos.

Tempo minimo de chegada ao salario final do cargo (sem
mudanga): 18 anos.

/// 3. 11 - MODELO DE CARREIRAS - USA

Saldrio médio de todos os profissionais da GS Payscale por tempo de
servico (2019)
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Fonte: Elaboracdo prépria com base nos dados publicos fornecidos pelo do
OPM



https://www.opm.gov/data/index.aspx

/// 3. 11 - MODELO DE CARREIRAS - PORTUGAL

Ydgaep

direccdo-geral da administracio
e do emprego publico

. A tabela salarial é organizada apenas em um sentido, do nivel

Salario médio de todos os profissionais da GS Payscale por
1 ao 115;

tempo de servigo (2019)

. As carreiras sao distribuidas a partir de um nivel especifico e 000
depois seguem um padrao de saltos. A carreira geral de
técnico superior, por exemplo, inicia-se no nivel 11, e na S000
sequéncia avancga para o 15, 19, 23, 27, 31, 35, 39, 42, 45, e 48;

(L

Ennn
(L

3000
e O requisito para pular de nivel é a somatéria de 10 pontos 2o
obtidos via avaliacao de desempenho (administrado via

SIADAP - Sistema de Avaliacao do Desempenho dos Servidores
da Administracao Publica). A nota maxima é 6 e a minima é -2.

Existe uma curva forcada que assegura a afericao das maiores
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(7302 SalErIE o Carraira Geral de Técnico Superior

notas a um grupo restrito de profissionais.
Fonte: Elaboracdo prépria com dados do DGAEP


https://dre.pt/web/guest/pesquisa/-/search/25676932/details/normal?l=1

/// 3. 11 - MODELO DE CARREIRAS DO EXECUTIVO FEDERAL

{@} Brasil, governo federal

08. MINISTERIO DA AGRICULTURA, PECUARIA E ABASTECIMENTO - MAPA * 26. FUNDACAO OSWALDO CRUZ - FIOCRUZ
Carreira de Auditor Fiscal Federal Agropecuario Plano de Carreiras e Cargos de Ciéncia, Tecnologia, Producao e Inovacao em Saude Publica da FIOCRUZ
**Carg N B Carreira de = = N = o
Nivel Supe 3 1- IMPRENSA NACIONAL Gargo: pec 32- INFRAESTRUTURA
ivel Supe .
Quadro de Pessoal da Imprensa Nacional Nivel Superior Carreira de Analista de Infraestrutura
= A 1 * Cargo de Ana de Infraestrutura
oLas ' 05.COMISSAO DE VALORES MOBILIARIOS - CVM spe Gargo aa:analiste;de:inkapstntura
Nivel § Plano de Carreirase Cargosda CVM Nivel Superior Posigdo: janeiro2019
GDAIE NIVEL GO ATVO ATVO GDAE APOSENTADO
CLA! Carreira de Analista da CVM T soom
4 ~ "9 CLASSE PADRAO VB 80 ots. 100 pts. | ] TOTAL (em RS) - 80 pts. TOTAL (em RS} - 100 pts. 500ts. TOTAL (em RS) - 50 pts.
Cargo: Analista da CVM .
EoR v g 33.INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA - IBGE
Carreira de Inspetor da CVM L 1 8
oo GV [ Plano de Carreiras e Cargos do IBGE
Cargo: Inspetor da CVN
§ '’ Carreira de Pesquisa em Informagdes Geograficas e Estatisticas
ESPE ¢ ’ B 7
c Nivel Superior Posigio: janeiro/2019 v 7 ESE Sargo: Pesquisador em Informagdes Geograficas e Estatisticas - 1B
rrrrr ATIVO APOSENTADO 1 oe
— CLASSE PADRAO SUBSIDIO (em RS) SUBSIDIO (em RS) L : : _Nivel Superior 2017
E
. c (*) () A ' & e aTvO ATvO APOSENTADO
s CLASSE PADRAO VB GOBGE AT - Retrbuigao por Tiviagao TOTAL (em RS) - 80 s (*) TOTAL (emPS) - 100pts.(*) GOBGE TOTAL (emPS) - 50pts. ()
v 27.369,67 27.369,67 B0pls  100ps.  Aped. Meste  Doutor Sem AT Aper! Mestre Doutor SemAT  Aper. Mesto Doutor Sops. Mesve Ooutor
" 26.609,28 26.609,28 —_— i Shpsa omisnt
Especial A 8 c [ 3 F Ge(AsB)  H(AsBiD)  WAWBIE  J(AWB)  KdAQ  LdAGD  M{AGE OJACH P SUAER  ToAFR)
A n 26.138,79 26.138,79 W 849372 438960 548700 79345 158691 4.18035 1288332 1367677 1447023 17.06367 1398072 1477417 1556763 1816107 274350 1282413 1541757
g 285.676.60 25.678.60 ESPECIAL || 819570 428320 535400 76348 152697 395455 1247890 1324238 1400587 1643345 1354970 1431318 1507667 1750425  2677.00 1239967 1482725
A —r — 4 | 7.90943 417920 522400 73495 147131 374094 1208863 1282358 1355994 1582957 1313343 1386838 1450474 1687437 261200 1199274 1426237
" 24.689,04 24.689,04 Il 748208 396160 495200 69498 139140 353887 1144368 1213866 1283508 14.98255 1243408 1312906 1382548 1597295 247600 1134948 1349695
c i 24.204.98 — c Il 722049 386480 483100 669,30 134002 334772 1108529 1175459 1242531 14.43301 1205149 1272079 1339151 1539921 241550 1097601 1298371
S 2T — | 696729 376960 471200 64504 129007 3.16689 1073689 1138193 1202696 1390378 1167920 1232433 1296936 1484618 _ 235600 1061336 12490,18
| 23.730,33 23.730,33 i 662406 367840 459800 60936 122015 299582 1030246 1091182 1152261 1329828 1122206 1183142 1244221 1421788 229900 1014321 1191888
B I 639387 358960 448700 587,95 1.17448 283400  9.98347 1057142 1115795 1281747 1088087 1146882 1205535 1371487 224350 981185 1147137
u 23.265,03 23.260,03 | 617083 350080 4.37600 56512 1.13167 268092  9.671,63  10. 1054683 1111195 1167850 1322775 218800
A B " 22.370,22 22.370,22 W 583790 331840 414800 53515 106888 253612 9.156,30 . 998590 1052105 1105478 1252202 207400
A I 563613 323680 404600 51517 103035 239912  8.87293 938810 9.90328 11.27205 968213 10.19730 1071248 1208125 202300 765913 817430 868948 1005825
| 21.931,59 21.931,59 | 544006 315920 394900 49663 99181 226954  8.599.26  9.09589  9.501,07 10.86880 938906 988569 1038087 1165860 197450 741456 791119 840637 968410
n 21.501,56 21.501,56
A 1 21.079,96 21.079,96
' Fonte: (+300 tabelas)

« Por volta de 500 mil servidores do governo federal estdo organizados em mais de 300 tabelas salariais de em
torno de 97 leis proprias;

- Cada tabela tem quantidade e regras de ascensao entre os niveis proprias. Os salarios nao sao definidos por
complexidade. Geralmente, posi¢des de direcao pagam menos que o das principais carreiras.



https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/gestao/outros/gestao-publica/arquivos-e-publicacoes/tabela-de-remuneracao/arquivos/2020/tabela-de-remuneracao-80-jan2020.pdf
https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/gestao/outros/gestao-publica/arquivos-e-publicacoes/tabela-de-remuneracao/arquivos/2020/tabela-de-remuneracao-80-jan2020.pdf
https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/gestao/outros/gestao-publica/arquivos-e-publicacoes/tabela-de-remuneracao/arquivos/2020/tabela-de-remuneracao-80-jan2020.pdf

/// 3. 11l - CONCURSOS PUBLICOS

I

Estados Unid.

S| L1
] (NG

Reino Unido

Portugal

Argentina

@
Brasil

Requisitos Minimos
Possiveis

Principais Métodos
Utilizados

Responsabilidade
pela Execucao
Divulgacao Oficial
e Inscricao

Formacao (nivel
ou tipo) e
experiéncia

Andlise de
Curriculo,
Entrevista

Cada 6rgao faz
sua selecao

www.usajobs.gov/

Formacao (nivel
ou tipo) e
experiéncia

Andlise de
Curriculo,
Entrevista

Cada 6rgao faz
sua selecao

www.civilservicejob

s.service.gov.uk

Formacao (nivel
ou tipo) e
experiéncia
Prova, Teste
PsicolOg., Andlise
de Curriculo,
Entrevista

Dividido ente
orgao cent. e set.

www.bep.gov.pt/

Formacao (nivel
ou tipo) e
experiéncia

Andlise de
Curriculo, Prova,
Entrevista, Teste

Psicolégico

Parte Instituicdo e
parte 6rgao

www.argentina.go
b.ar/concursar

Formacao (tipo e
nivel)

Prova Objetiva e
Descritiva

Instituicao
Contratada

Jornal, site da
organ. contratada

O Modelo de Concursos Publicos esta Desatualizado: as praticas de selecdo de servidores publicos no
Brasil estdo bastante atrasadas em relacdo a de paises de referéncia no tema, e também a prépria
Argentina. Nesses locais, os métodos sao mais proximos ao da iniciativa privada, envolvendo atividades
como analise de curriculo, entrevista e testes psicologicos. Ja no Estado brasileiro, 0 modelo de concurso
publico ainda guarda grande semelhanca com as primeiras selecdes feitas na década de 30. A énfase €
dada apenas na avaliacdao do conhecimento formal pelo método de provas.



http://www.usajobs.gov/
http://www.civilservicejobs.service.gov.uk/
http://www.civilservicejobs.service.gov.uk/
http://www.bep.gov.pt/
http://www.argentina.gob.ar/modernizacion/concursar
http://www.argentina.gob.ar/modernizacion/concursar

//] 3. IV - COMISSIONADOS

CONTEXTO ATUAL

Percentual de

NUmero de Cargos de Livre
Paises Empregados Nomeacao Livrce Nomeacao
B § rranca 2.430.000 900 0,04%
1.480.000 2.436 0,16%
Bl CHILE 296.000 753 0,25%
PORTUGAL 489.000 1.500 0,31%
J#J canapA 221.000 1.000 0,45%
P L2
=== REINO UNIDO 414.001 2.000 0,48%
& BRASIL I 559.000 12563 | L 210% |
] 1000000 2000000 ] 5000 1 Gl 1 5D 0, 00% 1, 00%, 2,000

Excesso de Posicoes de Livre Nomeacao: no Brasil, o presidente indica todos os cargos de direcdo e
assessoria, desde o Ministro até as posi¢des mais baixas no organograma dos o6rgaos. Assim, em trocas de
governo e de mandatario da pasta, existe uma grande rotatividade e descontinuidade de politicas publicas.
Nos demais paises de referéncia as livres nomeacdes se restringem a posi¢des altissimas, como Ministros,

secretarios e alguns cargos de assessoria elevada.




/// 3. VI - ORGAO CENTRAL DE GESTAO DE PESSOAS

] L EE)
Estados Un. Reino Uni. Portugal Chile Brasil
Possul Orgéio (s) Sim Sim Sim Sim N
Autonomo (s)?
Indica¢ao do Livre Nomeacgao +
= - Presidente sujeita | Selecionado por | Selecionado por | Conselho de Fisc. , ~
Selecao do Dirigente ~ . . ) Livre Nomeacao
a aprovacaodo | Processo Seletivo | Processo Seletivo Indicado pelo
Senado Senado
Office of - : : . :
Nome do (s) ()rg&o Personnel C|\./|I.SerV|c.e € DGAP, INAP e D'feCC'O” Secretaria de
Civil Service Nacional del Gest. Desem. de
(s) Management L CRESAPT L
Commission Servicio Civil Pessoal (SGP)
(OPM)
Pasta a qual é Gabinete do Gabinete do Pr. Ministério das Ministério da Secretaria
vinculada Presidente Ministro Financas Fazenda Especial - ME

A Politica de RH ndo conta com autonomia e protec¢ao: no governo federal, a tomada de decisdes sobre
definicdo de salarios, reajustes e realizacdo de concursos é conduzida por uma area do Ministério da Economia,
gerida por profissionais de cargos de livre indicacdo. Tais caracteristicas geram uma grande oscilagdo das
praticas da area, de acordo com a prioridade e os indicados de cada governo. Nos paises de referéncia, essa
area tende a ser gerida por um 6rgao autbnomo. Ja seus dirigentes podem ser providos por processos seletivos,
possuem indicacdo chancelada pelo parlamento ou estdo sujeitos a um conselho externo de fiscalizagao.

J




/// 3.1V - ORGAO CENTRAL DE GESTAO DE PESSOAS - USA

ORGAO - Office of Personnel Management (OPM)

RESUMO

Como uma resposta ao escandalo do Watergate, o presidente Jimmy Carter realizou uma ampla reforma do modelo de gestao
de pessoas (Civil Service Reform Act of 1978). O OPM foi criado nesse contexto, visando garantir uma maior autonomia e
aumento da capacidade de gestao. Ele também se tornou responsavel pela execugcao do novo processo de selecao de
dirigentes. O 6rgao é ligado diretamente ao gabinete presidencial.

PROCESSO DE NOMEACAO DO DIRIGENTE DO ORGAO

O Presidente nomeia o dirigente da pasta que precisa ser aprovado por uma comissao do Senado (Senate Homeland Security
and Governmental Affairs Committee). No Congresso Americano o candidato passa por uma sabatina no qual apresenta suas
prioridades e visdes sobre o tema.

ATRIBUICOES

Coordena o processo de revisao dos saldrios de todas as carreiras e cargos de direcao do governo;

Executa a selecdo e a gestdao dos ocupantes do modelos de alta direcao (Sénior Executive Service);

Gerencia sistemas corporativos de Recursos Humanos, como de pagamento de ativos, inativos e aposentadorias (o 6rgao
funciona como um espécie de Centro de Servico Compartilhado (CSC) da drea de RH);

Supervisiona e apoia as areas de RH dos 6rgaos do governo americano.



/// 3.1V - ORGAO CENTRAL DE GESTAO DE PESSOAS - CHILE

Servicio Civil

Ministerio de
Hacienda

ORGAO - Direcciéon Nacional del Servicio Civil

RESUMO

No inicio dos anos 2000, em meio a uma crise politica relacionada a escandalos de corrupc¢ao, oposicao e situacao
pactuaram a criacdo de um processo seletivo para os cargos de direcao (Ley N° 19.882). Para dar conta dessa
atribuicao, foi criada a Direccion Nacional del Servicio Civil. Com o tempo, o 6rgao também assumiu responsabilidades
de gestao estratégicas de recursos humanos de todos os empregados do Estado chileno.

PROCESSO DE NOMEACAO DO DIRIGENTE DO ORGAO

O Presidente nomeia diretamente o dirigente da pasta. Este também ocupa a presidéncia do Conselho de Alta Direcao
Publica, que monitora a pasta. Os demais 4 integrantes desse conselho sao nomeados pela situacao e oposicao do
governo do Senado. Assim, é garantido uma maior fiscalizacao, transparéncia e controle das a¢des do 6rgao.

ATRIBUICOES

Executa a selecdo dos ocupantes do modelos de alta direcao (Servicio de Alta Direccion Publica);

Faz a gestao e coordena a politica salarial dos ocupantes dos cargos de alta direcao;

Coordena as politicas de avaliacao de desempenho e desenvolvimento de todos os empregados;

O 6rgao nao executa processos corporativos do servico publico em geral (como processamento de pagamento,
aposentadoria). Também nao cuida das remuneracdes. Estas atribuicdes sdao desenvolvidas por areas do
Ministério da Fazenda.



/// 3.1V - ORGAO CENTRAL DE GESTAO DE PESSOAS - PORTUGAL

@
ORGAOS: )i dgaep CRQ/SAP ‘ ﬂ a
- Direcdo Geral do Trabalho (DGAP) 1 ]
- Comissao de Recrutamento e Sele¢ao para a Adm. P. (Cresap)

- Direg¢ao Geral da Qualificagdao dos Trabalhadores em Fung¢des Publicas (INA)

RESUMO

Desde sua redemocratizacao na década de 70, o governo portugués teve como base de sua politica de RH duas areas autbnomas,
uma responsavel pela politica salarial (DGAP) e outra pela formacdo (INA). Com as reformas realizadas em meio a crise fiscal
(2008-2014), esses 6rgaos sao fortalecidos e seus dirigentes passam a ser selecionados (Lei n.2 64/2011). Para gestdo do processo
seletivo de alta direcao, foi criada a Cresap em 2012.

PROCESSO DE NOMEACAO DO DIRIGENTE DO ORGAO

Os dirigentes do DGAP e INA sao definidos por processos seletivos de alta direcao abertos feitos pela Cresap. Ja a Cresap é gerida
por um presidente e um grupo de trés a cinco vogais (assessores técnicos). Todos esses sdo indicados pelo Ministro responsavel
pela agenda de gestao publica e passam por audiéncia publica na Assembleia.

ATRIBUICOES

e DGAP: Coordena a politica salarial de todos os servidores. Gerencia os sistemas corporativos do governo.

e [NA: Coordena e executa a politica de formacao dos servidores de todo governo. Coordena e realiza os concursos publicos
para as carreiras transversais e para os cargos de direcao de médio escalao.

e Cresap: Realiza a sele¢cao dos ocupantes dos cargos de alta direcao.
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