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RESUMO

Esta pesquisa teve por objetivo identificar a realidade local que permita diagnosticar
o contexto atual do Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Norte
que funciona atualmente com um quadro de pessoal bastante reduzido, somando-se
cinglienta e quatro servidores. A maioria passa por uma situagéo de insatisfagao no
trabalho e desmotivacdo causada principalmente pela falta de regulamentacao para
ascensao funcional, inexisténcia de um plano de carreira e auto-desvalorizacao,
além de baixos salarios. Trata-se de uma atividade académica que visa conhecer as
principais causas que levam servidores a solicitar aposentadoria e faz parte das
propostas académicas da FARN, enquanto instituicdo comprometida e voltada para
o desenvolvimento do RN. A administragao publica foi alvo de politicas restritivas
como a suspensdo de concursos de admisséo e a regulamentagao para ascensao
funcional, programas de demiss&o voluntaria, contratagdes temporarias e precarias
e o programa de privatizagbes das empresas. No setor privado busca-se 0 aumento
do lucro associado a eficiéncia no desempenho do servico, empregando o minimo
de trabalhadores, cobrando-se-lhes o maximo de produtividade. Em contrapartida,
no setor publico, a procura da eficiéncia visa melhorar o padrao de vida do cidadao,
colocando a disposicdo da sociedade um servico de melhor qualidade. Tratando-se
de um estudo que visa diagnosticar a causa da redugdo do quadro de recursos
humanos no setor publico, utilizou-se a metodologia do tipo exploratorio-descritiva,
no qual se refere a identificacéo das caracteristicas e realidade atuais bem como se
formulara propostas de planejamento, & partir das demandas atuais e cenarios
nacionais. O universo de pesquisa foi constituido por todos os servidores do Nucleo
Estadual do Ministério da Satde no Rio Grande do Norte, totalizando o nimero de
54 servidores. O Instrumento de coleta de dados foi um questionario composto de
perguntas abertas e fechadas, as quais avaliaram os fatores de satisfagao, bem
como variaveis sobre as profissdes desempenhadas no setor publico e relacionadas
ao perfil socio-econémico e demografico. Os dados foram tratados com a utilizagao
de ferramentas estatisticas descritivas e exploratérias, com emprego do programa
Excel. Apos os resultados obtidos foram identificados os principais motivos para a
redugao do quadro de recursos humanos no setor publico. Chegou-se a conclusao
que os principais fatores sdo: a falta de ascensao funcional, salarios baixos,
mudancas constantes nas leis quanto a aposentadoria e falta de cursos e
treinamentos.

Palavras chave: servico publico, servidores, aposentadoria, recursos humanos.
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ABSTRACT

The present search aims to identify the local reality to allow the diagnosis of the
present context of the Nucleo Estadual do Ministério da Sautde no Rio Grande do
Norte that operates presently with a minor staff of 54 servants. A large portion is not
satisfied with the work and the lack of interest is mainly caused by non-existence of
rules to ascend to better positions; also for lack of a career plan, a personal
depreciation and low salaries. It involves an academic activity that aims to know the
main causes which lead the employees require retirement and makes part of the
FARN academic proposals as an institution engaged and turned to development of
the State of RN. This was a target by restrictive politics as the discontinuance of a
admission context and rules for public servants promotions: programs of volunteer
resignation; temporary and Precary contracts; and the sale of government agencies e
the private enterprises aim the profit increase associated to efficient of the service
performance a employing a minimum number of workers, requiring a maximum of
productive from them. In comparison, in the public field the search for efficiency aims
to improve the citizen’s life standard giving the society a service of letter quality. All of
this contributed to aggravate the reduction pf public servant’s staff. It is justified by
the author’'s interests to study the reality of the public served, searching for
betterment of the public servants working quality. This being a study aiming the
diagnosis of the cause for reduction of public service personnel, an exploratory
descriptive method type has been used. It refers to the present identification of
characteristics as reality as well as to produce project proposals originating from
present demands and national schemes. The deep research has been constituted by
all the 54 servants of the Nucleo Estadual do Ministério da Satde no Rio Grande do
Norte. The basis of data collection was a questionnaire compose of open and closed
inquiries to evaluate the reasons for satisfaction, as well as those varying there of
about the professions developed in the public sector and related to social economic
and demographic outline. The data dealt with utilization of descriptive and exploring
statistics means employ an EXCEL program. With the results obtained it was
possible to identify the main reasons of the public for the reduction of the public
sector staff. The conclusion was that the main points are: failure for employment
access, low salaries, constant changes of the law as regards retirement and lack of
courses and training.

Key-words: public service, staff, retirement, personnel sector.
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho é parte integrante do estagio supervisionado do curso de
Administracdo com Habilitacdo em Marketing e tem por finalidade apresentar um
estudo sobre a reducéo do quadro de pessoal no servigo publico através do excesso
de aposentadorias.

O Ncleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Norte funciona
atualmente com um quadro de pessoal bastante reduzido, somando-se cingiienta e
quatro servidores. A maioria passa por uma situacdo de insatisfagdo no trabalho,
desmotivagédo decorrente, por exemplo, da falta de regulamentacédo para ascensao
funcional, inexisténcia de um plano de carreira e auto-desvalorizacdo, além de
baixos salarios. A empresa muitas vezes esquece que as pessoas tendem a se
aposentar mais cedo, caso nao se sintam motivadas. A maioria dos servidores hoje
€ de nivel superior e continua trabalhando em nivel intermediario por falta de
concurso publico e/ou regulamentacao para ascensao funcional, situacéo essa que
decorre ha cerca de dez anos, inclusive sem aumentos de salarios. A crise de
desemprego vem afetando a percepcao que o trabalhador elabora sobre si mesmo,
ocasionando problemas a sua saude tais, como: depressao, ansiedade, angustia,
auto-nivel de stress, desajustamentos, e sentimento de culpa, por ndo conseguir
inserir-se num contexto que Ihe traga realizacao e satisfacao pessoal.

Este trabalho se propde a fazer uma discussdo sobre a precariedade da
administracao publica e sua relagao com a aposentadoria precoce dos servidores do
Nlcleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Norte, estando
organizado em cinco capitulos, dos quais o primeiro introduz o tema e explicita os
objetivos, o segundo apresenta uma revisao tedrica da tematica em estudo, o
terceiro capitulo explicita a metodologia, o quarto capitulo revela os resultados
encontrados, e 0 quinto e ultimo capitulo, apresenta as conclusées e sugestoes
propostas pela autora.
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1.1 CONTEXTUALIZAGAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

O Brasil tem passado nas Ultimas décadas por sucessivos planos
econdémicos. Esta situacao tem se refletido nas politicas salariais de 6rgaos das
esferas, Municipal, Estadual e Federal.

E sabido que as propostas de reformas publicas fazem parte das mudangas
econdémicas que foram adotadas em varios paises nas décadas de 80 e 90. Nos
anos 80, o Estado era visto como um estorvo para o crescimento do mercado,
devendo ser desmontado e reduzido a sua minima expressdo. O estilo de
administragdo voltado para o controle dos processos era ultrapassado e em seu
lugar seria instalado um estilo gerencial, tipico das empresas privadas, direcionado
para as agdes de aumento da produtividade e para sua relagao de custos/beneficios,
0 que exige que muitas vezes nao sejam realizadas diretamente, mas por empresas
privadas ou entidades ndo governamentais contratadas. O principio da eficiéncia
passou a ser motor de toda a proposta de reengenharia no setor publico.

A partir do Governo Collor, com o advento da reforma administrativa,
comecaram as demissdes de servidores publicos nao-estaveis, a limitagao de
contratacbes, os estimulos a aposentadoria, a terceirizagdo de servigos, etc. No
Governo de Fernando Henrique Cardoso, o Ministério da Administracao Federal e
Reforma do Estado apresentou o Plano Diretor para a Reforma do Aparelho do
Estado, que contempla as diretrizes do plano de demissdo voluntaria e a
continuidade das politicas restritivas, como o congelamento de vagas.

Nos anos 90, no Governo Sarney, sem muito embasamento empirico, a
administracdo publica foi alvo de politicas restritvas como a suspensao de
concursos de admissdo e da regulamentacao para ascensao funcional, programas
de demissdo voluntaria, contratagées temporarias e precarias € o programa de
privatizacées das empresas.

Todo este contexto contribuiu para o agravamento da redugao de quadro de
servidores no setor publico. No Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Rio
Grande do Norte ndo poderia ser diferente. A reducdo do quadro de pessoal tem
contribuido para o aumento do fluxo de tarefas e para a ineficiéncia dos servigos,
acarretando momentos de conflito entre as equipes.

E complexo administrar tal situagéo, considerando que os fatores ambientais,

situacionais, interpessoais e intrapessoais interferem diretamente no
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comprometimento dos servidores no trabalho. E preciso ter em mente qué 0S
programas de produtividade formulados originalmente para o setor privado, ndo sao
necessariamente os mais adequados para o setor publico.

No setor privado busca-se O aumento do lucro associado a eficiéencia do
servico, empregando 0 minimo de trabalhadores, cobrando-se-lhes o maximo de
produtividade. Em contrapartida, no setor publico, a procura da eficiéncia visa
melhorar o padrao de vida do cidadao, colocando & disposicao da sociedade um
servico de melhor da qualidade.

Com base nesse cenario € que se avaliara o problema de pesquisa no sentido
de responder a seguinte indagacao: O que o Nicleo Estadual do Ministério da
Saude no Rio Grande do Norte podera fazer para motivar seus servidores a

nao solicitarem aposentadorias?

1.2 CARACTERIZAGAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

De acordo com o Decreto n° 229, de outubro de 1991, foi aprovada a
estrutura Regimental do INAMPS (Instituto Nacional de Assisténcia Médica da
Previdéncia Social) e das Coordenagoes de Cooperacao Técnica e Controle nos
Estados com a competéncia de coordenar, supervisionar € desenvolver as
atividades do INAMPS nas Unidades da Federagao.

Em abril de 1993, com a edicdo do Decreto n° 809, foram criados 0s
Escritérios de Representagao com as competéncias de apoiar 0s 6rgaos do
Ministério da Saude no processo de implementagdo do SUS (Sistema Unico de
Salide), executar as atividades da administracdo de material, patriménio e recursos
humanos do INAMPS, prestar assessoria aos 6rgaos do Ministério da Saude e a
Auditoria no controle e fiscalizagao dos recursos orgamentarios e financeiros do
INAMPS, extintos em julho de 1993.

Ap6s a extingao do INAMPS (Lei 8.689 de 27 de julho de 1993) e a passagem
de suas atribuigbes para O Ministério da Saude, estabeleceram-s€ 0S cargos de
comissao e fungdes de confianga das Unidades Organizacionais do Ministério da
Saude, onde se criou cargo relativo aos servigos de vigilancia sanitaria nos Estados,
como controle sanitario dos portos, aeroportos e fronteiras (estes criados a partir de

janeiro de 1995).
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O Ministério da Salde possui ainda nas Unidades Federadas as
Coordenacdes Regionais da Fundagao Nacional de Saude, que foram instituidas a
partir da incorporagéo da FSESP (Fundagao Servigos de Saude Publica) e SUCAM
(Superintendéncia de Campanhas de Saude Publica) e que executam nos estados e
municipios, agées Federais de vigilancia epidemioldgica, saneamento, promogao da
saude e assisténcia a saude. Portanto, cabe aos escritérios executar as acgdes
federais nas questdes relativas a auditoria, administragdo do pessoal federal (ativos,
inativos e cedidos a Estados, Municipios ou outros érgéos).

O Ministério da Saude tem como maior desafio disponibilizar a todo e
qualquer cidaddo brasileiro servicos e cuidados no dmbito da salde, respeitando
assim o direito constitucional.

De acordo com a Portaria Ministerial n°® 1.147, de 11 de outubro de 2000, os
Nlcleos Estaduais do Ministério da Salde tiveram sua denominacdo modificada
para Servigo de Convénios e Gestao e suas atividades ampliadas para Habilitacdo e
Andlise de Projetos, Acompanhamento e Andlise de Prestagcdo de Contas,
Orcamento, Finangas, Contabilidade, Recursos Humanos e a Logistica, e sua
estrutura organizacional composta das Unidades Descentralizadas como a Divisao
de Convénios e Gestao, Auditoria e Secdao de Fomento e Cooperagdo Técnica em
Informatica, ficam definidas suas competéncias de cada setor assim especificado, e
esta localizado na Av. Rodrigues Alves, 881, Tirol, em Natal.

De acordo com a Reforma Administrativa, o Nucleo Estadual do Ministério da
Saude no Rio Grande do Norte, funciona com um total de 1.636 servidores, sendo:
464 ativos, 341 beneficiarios de pensédo, 07 cedidos, 823 aposentados e 07

celetistas.

1.3 OBJETIVOS DO ESTUDO

1.3.1 Geral

Conhecer as principais causas que levam servidores a solicitar aposentadoria.
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1.3.2 Especificos

v Identificar o perfil dos servidores do Nucleo Estadual do Ministério da Saude
no Rio Grande do Norte;

v |dentificar os fatores que motivam a aposentadoria;

v Apresentar a situagao do atual quadro de servidores do Nucleo Estadual do
Ministério da Saude no Rio Grande do Norte;

v Oferecer aos gestores, apds analise dos dados coletados, estratégias que

minimizem os problemas detectados no 6rgéo.

1.4 JUSTIFICATIVA

Desde os anos 60 ja se buscava a eficiéncia e a qualidade do servigo publico.
O Presidente Castello Branco ressaltava a necessidade de operar com a mesma
eficiéncia das empresas privadas gerando a primeira grande Reforma
Administrativa, ou seja, o planejamento, a descentralizagdo, a delegacdo de
competéncia, o controle de resultados e outros.

A maquina administrativa estatal continua buscando a eficiéncia do modelo
privado, o qual é voltado em primeiro lugar para o lucro que decorre do modo de
produgao eleito. A tdo divulgada forma de organizacgao fez nascer a exceléncia dos
servicos, consolidada a uma geréncia dinamizada pela ruptura de diversas
especialidades estagnadas (modelo fordista) que acabou por influenciar a visédo
estatal. Ja no servigo publico a finalidade ndo é o lucro, visa a equivaléncia onde a
conotagéo técnica € mais quantitativa do que qualitativa. Neste caso, o setor publico
assume o objetivo de colocar a disposicao da sociedade o melhor servigo.

A realizagdao deste trabalho tem o propésito de demonstrar e relatar as
dificuldades existentes no Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do
Norte, em funcdo das recentes reformas ocorridas no sistema previdenciario
brasileiro, que ocasionam um significativo aumento de aposentadorias no setor
publico; ap6s longo periodo de auséncia de concursos publicos, para reposi¢ao do
numero dos servidores aliados a falta de um plano de carreira e de ascenséao
funcional, notadamente a n&o reposic¢ao salarial tem provocado um problema crénico

dos servidores nas esferas Federal, Municipal e Estadual, contribuindo para seu
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baixo rendimento, gerando uma questdo social relacionada ao meio de
sobrevivéncia das pessoas.

Sendo assim, o assunto abordado justifica-se devido a sua importancia como
forma de complemento para a obtencéo da formagéao académica da autora, servindo
também de fonte de consulta para eventuais pesquisas de futuros profissionais
administradores em gestéo publica.




2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 O SERVICO PUBLICO NA ERA COLONIAL

A administragéo publica foi marcada pela extrema centralizagdo do poder nas
méaos do Executivo. Herdada do Estado portugués, manteve sua estrutura
administrativa para sustentar interesses de grupos dominantes de acordo com as
necessidades da populacao.

O cargo publico na época da colénia era propriedade do rei, que concedia aos
seus favoritos, autoridade e nobreza. Era possivel, também, obté-lo em leildo ou
comprado diretamente da Coroa e ainda a ocupagao do cargo vago por Concurso; 0s
documentos de convocagao sugeriam a oferta por quem pagasse mais dinheiro. Era
comum o “funcionario” comprar cargo em Portugal a baixo custo e vendé-lo mais
caro no Brasil. Desta maneira, essa pratica levou a multiplicagdo de érgaos publicos,
ao desgaste da estrutura e ao rebaixamento dos salarios dos funcionarios.

No Brasil Império, foi institucionalizado o poder militar dos grandes
proprietarios de terra. Criava-se a Guarda Nacional, principal base de sustentacao
politica e administrativa da época, originando o ciclo do “coronelismo”. Nesse
periodo as principais funcdes eram defender e sustentar a Corte. Comecava entao,
o preenchimento do cargo publico através dos acordos politicos, o que gerava uma
total submissao aos interesses da oligarquia dominante.

A estrutura permaneceu inalterada apés a Proclamagéo da republica e na
nova fase estabeleceu-se uma alianca entre o poder publico e setor privado. Por um
lado o Estado contribuia com concessoes, beneficios e verbas publicas, por outro
lado o setor privado participava com o voto submisso, familias inteiras eram
conduzidas a direcdo dos principais Estados e ¢rgaos administrativos. Com a
ampliagdo do numero de cargos, a estrutura administrativa crescia
desordenadamente, sem correspondéncia com as reais necessidades da sociedade,
marcada pelo crescimento das populagcdes urbanas e pela expansdo da atividade
industrial.
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2.2 A ERA VARGAS

Entre 1930 e 1934, no periodo Vargas, surgem as primeiras idéias para
profissionalizar e dignificar a fungéo publica, com o objetivo de aumentar a eficiéncia
destes servigos; igualdade de oportunidades, instituicdo de concurso publico e
aumento da remuneragao. No processo da elaboragéo da Constituicao a Associacao
dos Funcionarios Publicos de Sao Paulo intervém, organizadamente, apresentando
um substitutivo ao anteprojeto de Constituicdo, contendo as seguintes
reivindicagdes: participacdo no processo constituinte, plano de carreira,
aposentadoria integral, concurso publico, isonomia salarial para os militares e direito
a constituir associagéo de classes. Com a criagdo de um capitulo, em relacéo ao
funcionalismo publico na Constituicdo, se inicia uma mudanga no pensamento sobre
0 servigo publico. Através da Lei 284/1936, "Lei do reajustamento”, fica estabelecida
o plano de classificagdo de cargos e o concurso publico, como também o Conselho
Federal do Servico Publico, transformado em seguida no Departamento de
Administragdo do Servico Publico (DASP); acabou centralizado e houve uma
concentragao nas maos de Vargas.

Foi instituido um regime de carater corporativo e assistencialista. Este
estatuto apresentou um avanco para os servidores publicos, que politicamente,
funcionou como instrumento de controle voltado contra a organizagéo da categoria.

Na nova estruturagao do servigo publico, coexistiam dois regimes de trabalho,
0 dos extranumerarios (contratados) e o dos estatutarios. Embora os estatutarios
concursados fossem a minoria no servico publico, somente a eles eram concedidos
os direitos, como férias anuais, aposentadoria etc., marginalizando-se, assim, os
extraordinarios. Esta situagao privilegiava alguns funcionarios, discriminando outros,
embora cumprissem as mesmas funcdes, o que acarretava sérias consequéncias
para o servico publico.

2.3 REGIME MILITAR

Na ditadura dos militares foi instituida a administragdo direta e indireta no
servigo publico. Com essa alteragdo de ordem estrutural advieram dois regimes de

contratagdo: contratacdo com vinculo empregaticio, pelo regime da CLT, ao lado do
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regime do estatuto dos servidores publicos. Esse modelo autoritario permaneceu em
vigor, ainda que algumas alteracdes, durante o periodo chamado Nova Republica
tenham sido feitas até a instituicdo do Regime unico.

A maioria da populacédo esteve excluida da participagdo da gestao publica e
de seus beneficios; o estado manteve com o servidor uma relagdo ao mesmo tempo
autoritaria, cooptativa e clientelista e o servidor manteve uma relagéo com o estado,
marcada pela conveniéncia pessoal e a submissao. O resultado da concepgao da
relagéo organica com o estado foi a degeneragao absoluta da fungédo publica e uma
cultura arraigada na maioria da sociedade, marcada pela averséo a participacdo no
mundo publico.

2.4 REGIME JURIDICO UNICO

O Regime Juridico Unico foi uma reivindicagdo do movimento sindical dos
servidores publicos federais (SPF), que participavam ativamente da disputa do novo
texto e n&o significava que teria de ser o estatutario. A proposta definida era de que
a nova norma regulamentadora das relagées de trabalho no servigo publico deveria
estender a todos, os mesmos direitos e deveres e, ainda, garantir uma relacao de
trabalho de carater institucional-negocial. O Brasil passa a ser definido como um
Estado Democratico de Direito, categoria que supera a democracia representativa
pela democracia participativa, onde o regime de novo tipo & capaz de viabilizar a
negociagao dos interesses em conflito na relagdo do trabalho com o Estado, as
normas que estenderam aos servidores o direito a livre organizagdo sindical e o
direito de greve, que na verdade ja eram praticados.

Sob a influéncia do movimento dos servidores, o parlamento nao aprovou a
tese da negociacao coletiva e derrubou o veto aposto por Collor, em seguida, veio a
derrota através do Supremo Tribunal Federal, que declarou inconstitucional a
negociacao coletiva no ambito da administragao publica. O resultado desta disputa é
um instrumento juridico atrasado e autoritario, que tende a garantir a unilateralidade
da relacdo da funcao publica, submetendo os servidores a esfera de vontade do
Estado.
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2.5 SERVIDOR PUBLICO/CIDADAO

O Estado brasileiro, além de negar o direito & cidadania para seus
trabalhadores, nao atende as necessidades sociais do pais. E um verdadeiro “pacto
de mediocridade”, envolvendo governo, funcionarios e a populacao.

O Estado-Administragdo atravessa uma crise de identidade, uma disputa na
sociedade civil, e, no plano institucional, de projetos antagénicos que encontram
suas maiores expressdes no neoliberalismo (capitalista) e no projeto popular (com
estratégia socialista). O neoliberalismo quer radicalizar e levar as Ultimas
consequéncias a visdo conservadora da funcao publica, impregnada pela ideologia
que persegue o seu enxugamento sem nenhuma preocupacao com a qualidade dos
servigos publicos prestados a sociedade.

A visdo ideolégica descreve o servidor como se fosse, fragmentacdo do
trabalho humano, produtora de um servidor alienado, incapaz de vincular o seu
trabalho ao seu papel social, fazendo-o entender sua atividade como um meio ao
mesmo tempo mediocre e seguro de sobreviver. Ao mesmo tempo o Estado
perpetua a opressdo de seus trabalhadores negando-lhes direito a cidadania, visto
que nao presta nenhum servico que atenda minimamente as exigéncias sociais do
pais, configurando o que tem se chamado de “pacto da mediocridade”: o Estado

finge que administra, o servidor finge que trabalha e o povo se aliena do processo.

2.6 SERVIDOR PUBLICO/SOCIEDADE

O servidor publico se encontra numa forma privilegiada se a cidadania for
entendida, ndo sé pela reafirmacdo de direitos e garantias fundamentais, mas
também pela possibilidade concreta da participagao do individuo na decisdo dos
destinos da sociedade e na definicdo de suas proprias condicdes de vida. Fazendo
parte da administragdo publica, e tendo na vida social, mdltiplas fungées que
intervém, estédo abertas possibilidades de transformagées da instituicido estatal em
beneficio de toda a sociedade.

O servidor-cidadao consciente do seu papel social, transforma o seu trabalho
num instrumento capaz de operar a coisa publica em favor da maioria. Aquele que

exerce fungéo publica esta reservado um papel de agente fundamental na disputa
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pelo dominio de uma nova concepg¢do de estado, na qual qualquer cidadao
identifique que este novo Estado pode prestar-lhe servicos publicos fundamentais,
eficientes e de qualidade. A concepcao de um Estado privatizado pelos interesses
das elites dominantes podera contribuir para reformas que tenha alcance social
relevante, podendo qualquer cidaddo cobrar suas responsabilidades, defender e
apoiar suas politicas. Ja um servidor alienado e irresponsavel somente cultivara na

sociedade o desprezo e a intolerancia quando suas reivindicagées se manifestarem.

2.7 ORIGEM DO SERVICO PUBLICO

No tempo do império, os portugueses chegaram ao Brasil e instalaram sua
corte ou parte dela deixando marcas da tdo sonhada carreira publica. Estando
sempre perto o poder significava prestigio, luxo, fartura e conforto para toda a
familia, o que nao mais ocorre atualmente, pois os servidores sofrem por falta de
estratégias movidas pelo governo. A imagem do servidor publico € levada por todo o
pais, como pessoas relapsas, sem nenhuma responsabilidade ou comprometimento,
a famosa precariedade do servico publico. O conceito de servico publico € uma
expressdo que significava toda e qualquer atividade estatal e que atualmente é
chamada de fungao publica.

2.8 CRISE E REFORMA

Em 1979, o Brasil passou por um periodo de estagnacao de renda per capta e
de alta inflacdo sem precedentes. Em 1994, estabilizaram-se os pregos através do
Plano Real, criando-se as condigées para a retomada do crescimento. A causa
fundamental dessa crise econdémica foi a crise do estado — uma crise que ainda nao
esta totalmente superada, apesar de todas as reformas ja realizadas. Crise que se
define como uma crise fiscal, como uma crise de reforma burocratica pela qual o
Estado é administrado e de onde emergiu com toda a forga depois de 1988, antes
mesmo que a prépria administragdo publica burocratica pudesse ser plenamente

instaurada no pais.
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A crise da administragdo burocratica comegou ainda no regime militar. Ao
invés de consolidar uma burocracia profissional no pais, através de redefinicdo das
carreiras e de um processo sistematico de abertura de concursos publicos para a
alta administragdo, preferiu o caminho mais curto do recrutamento de
administradores através das empresas estatais, cujas conseqiiéncias seriam o alto

custo e a baixa qualidade da administragao publica brasileira.

2.9 SIGNIFICADO DA BUROCRACIA

Segundo Weber (1947) apud Escola... (2003, p. 6), a burocracia é uma
expressao da racionalidade do capitalismo moderno, que impde regras gerais de
controle sobre o funcionamento as organizagées da sociedade, sejam elas
empresas privadas ou orgaos de estado.

A burocracia publica € regida pelo principio da legalidade, de acordo com o
qual s6 deve ser feito o que a lei ou a regulamentagéo administrativa expressamente
o permite ou determina. A propria estrutura da burocracia depende de uma
descricao formal porque abrange a necessidade de especificar as qualificagées que
sdo requeridas dos ocupantes de cada cargo, juntamente com as tarefas que lhes
sao descritas.

Nas sociedades contemporaneas, a provisao de exames seletivos tanto para
o setor publico como para o privado € cada vez mais orientada por critérios de
justica, inclusive no sentido de dar maior oportunidade as minorias e aos portadores
de deficiéncia.

2.10 ADMINISTRACAO BUROCRATICA

A administragdo publica burocratica foi adotada para substituir a
administracao patrimonialista, que & incompativel com o capitalismo industrial e as
democracias parlamentares. Esse tipo de administracdo nao parte apenas da
distingéo entre o publico e o privado, mas também da separacéo entre o politico e o

administrador publico.
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Apos a |l Guerra Mundial ha uma reafirmagéo dos valores burocraticos, mas a
influéncia da administragdo de empresas comecga a se fazer sentir na administragao
publica. As idéias de descentralizacdo e de flexibilizagdo administrativa ganham
espaco em todos os governos. A partir dos anos 70 é que a reforma administrativa
publica ganha forga.

Segundo Andrade (1993, P. 26) “a crise administrativa manifesta-se na baixa
capacidade de formulagéo, informagao, planejamento, implementagao e controle das
politicas publicas”. O rol das insuficiéncias da administragcéo publica do pais €
dramatico. Os servidores estdao desmotivados, sem perspectivas profissionais ou
existenciais atraentes no servico. A maior parte deles ndo se insere num plano de
carreira. Os quadros superiores nado tém estabilidade funcional. As instituicées de
formacéao e treinamento ndo cumprem seu papel. A remuneragéo & baixa.

A estabilidade dos funcionarios € uma caracteristica das administracoes
burocraticas. Foi a forma adequada de proteger os funcionarios e o proprio Estado
contra as praticas patrimonialistas que eram dominantes nos regimes pré-
capitalistas. No Brasil, por exemplo, havia, durante o Império, a pratica da
“derrubada”. Quando caia o governo, eram demitidos ndo apenas os portadores de
cargos de diregdo, mas também muitos dos funcionarios comuns. Impede a
adequacdo dos quadros de funcionarios as reais necessidades do servico, ao
mesmo tempo em que invibializa a implantacdo de um sistema de administragéao

publica eficiente, baseado em um sistema de incentivos e punigoes.

2.11 MITOS

O servico publico tornou-se mais eficiente e mais caro, e o mercado de
trabalho publico separou-se completamente do mercado de trabalho privado. A
separacdo foi proporcionada ndo apenas pelo sistema privilegiado de
aposentadorias no setor publico, mas também pela exigéncia de regime juridico
Gnico, que levou a eliminagdo dos funcionarios celetistas e pela afirmacéao
constitucional de um sistema de estabilidade rigido, que tornou inviavel a cobranga
de trabalho de servidores. :

Estes funcionarios circulam intensamente entre os diversos o6rgéaos da

administracdo, e, ao se aposentarem, tendem a ser absorvidos pelo setor privado.
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2.12 PARADIGMA DA ADMINISTRACAO PUBLICA

Segundo Taylor (1991, p. 25), entre os varios métodos e implementos
utilizados em cada caso, existe sempre um método e um implemento mais agil e
melhor do que todos os outros. Ja Weber “afirmava que a burocracia era o mais
eficiente mecanismo organizacional, sendo ideal para implementar os principios
cientificos de Taylor”, ou seja, buscavam melhorar a eficiéncia, portanto justa.

A énfase na eficiéncia tem outra vantagem: implica em que a implementacéao
da politica pode, de fato, ser separadas das decisdes politicas. A separagéo entre a
administracdo e politica permite que o processo governamental esteja
conceitualizado de forma clara e linear, onde as pessoas elegem seus
representantes legislativos e chefes do executivo. O paradigma da administracao
publica, por ser consistente na distingdo entre politica e administracéo, permite a
construcéo de um modelo simples e atraente.

2.13 PARADIGMA DA GESTAO PUBLICA/DESEMPENHO

O paradigma da gestao publica (ESCOLA NACIONAL DA ADMINISTRACAO
PUBLICA, [2003], P.7) é uma resposta direta as inadequagdes do paradigma da
administracao publica, a burocracia. Os servidores publicos ndo sao autdématos; ao
contrario, precisam ser inteligentes, compreender os problemas de suas agéncias
com a redugéo dos quadros, ter idéias uteis, tanto proprias quanto emprestadas de
outros, para transforma-las em acdes eficazes. O paradigma da gestao financeira
pressupde que os servidores publicos na linha de frente estdo mais proximos dos
problemas e em excelente posicdo de decidir qual a abordagem correta para
solucionar problemas publicos.

Os servidores publicos sdo investidos de poder para tomar decisbes, sao
ainda instruidos a responder aos cidadaos individualmente e encorajados a
desenvolver abordagens novas e inovadoras para solucionar problemas publicos.

Os defensores do paradigma da gestdo publica estdo tentando resolver o
problema do desempenho, ja que o controle da corrup¢do € um desafio muito menor
para o governo atual e do que a produgcdo de resultados. Eles nao estao
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preocupados em eliminar algumas salvaguardas da administracdo publica, mas
prevenir a corrupgao.

2.14 PARADIGMA DA ADMINISTRACAO PUBLICA/CORRUPCAO
Conforme Wilson (1887) apud Escola... (2003, p.13):

A atmosfera venenosa do governo municipal, os segredos
fraudulentos da administracao estatal, a confusdo, os beneficios e a
corrupgdo constantemente descobertos nos escritérios de
Washington, proibem-nos de acreditar nas concepgdes claras do que
constitui uma boa administracao.

A nova gestao publica tem desafiado o paradigma tradicional da
administrac@o publica por mais de um século. O método tradicional de organizagao
do poder executivo € muito lento, burocratico, ineficiente, pouco responsivo,
improdutivo. A sociedade nao admite ineficiéncia ou ineficacia, e o Governo nao
corresponde a sua expectativa em promover resultados esperados.

O paradigma da administracao publica solucionou o problema da corrupgao,
separando a implementacao das politicas publicas das decisées politicas das onde
os defensores da nova administracao publica buscavam proteger as politicas do
favoritismo e do ganho individual, que se intrometiam nas decisdes administrativas
sobre pessoal, suprimentos, finangas e prestagao de servicos.

O governo no século XX nao tem sido completamente livre de corrupgao,
mas, se ocorresse abuso do poder publico, poderia ser atribuido ao colapso dos

principios basicos da administragao publica.

2.15 CONCURSO PUBLICO

Na constituicdo de 1988 foi tornado obrigatério o concurso publico para
admisséo de todo e qualquer funcionario. Foi um grande avanco, visto que dificultou
o0 empreguismo publico. Foi criada uma estabilidade mais rigida, a fim de inviabilizar
que uma parte das novas vagas fosse aberta para funcionarios ja existentes. Além
disso todos os servidores publicos civis da administracao publica direta e das



autarquias e fundagdes receberam o mesmo tratamento: faxineiros e professores,
agentes de limpeza e médicos, agentes de portaria e administradores de cultura,
policiais e assistentes sociais.

Tendo em vista alguns exageros, tornaram-se pratica coerente e condenavel
0s concursos internos, causando a impossibilidade de promogéo dos funcionarios
internamente. No setor privado a promogéo interna é pratica consagrada; no servigo
publico tornou-se invidvel. Em relagdo aos cargos para os quais seria mais
apropriado um processo seletivo mais flexivel ainda que publico e transparente
passaram a ser exigidas todas as formalidades do concurso. As empresas de
economia mista, autarquias e fundagbes foram constrangidas a realizar concursos,
quando poderiam ter sido simplesmente obrigadas a selecionar seus funcionarios de
forma publica e transparente.

A promogao interna foi reservada exclusivamente para a ascenséo dentro de
uma carreira. Esta reserva partiu do pressuposto de que para a instauracdo de um
regime burocratico & essencial o estabelecimento de um sistema formal de ascensdo
burocratica, que comega por um concurso publico, e depois passa por um longo
processo de treinamentos sucessivos, avaliagbes de desempenho e exames
formais.

2.16 CONSOLIDAGAO DO SENSO DO SERVICO PUBLICO

Os executivos do setor publico com alto desempenho podem obter uma
remuneragéo mais elevada, ao procurar emprego no setor privado. Em sua maioria
declaram que a principal razéo pela qual escolheram e resolveram permanecer no
servigo publico era a importancia social e a natureza desafiadora do trabalho na
administracédo publica — os sistemas menos eficientes sdo olhados com
desconfianc¢a pelos servidores.

Uma carreira propriamente dita dura em média 30 anos, no final do qual o
servidor devera estar ganhando cerca de trés vezes mais do que comegou a ganhar
no inicio da carreira. Para chegar ao topo da carreira demorara no minimo 20 anos.
Esse tipo de carreira estd obviamente superado em uma sociedade
tecnologicamente dinamica.
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A destruicao das carreiras é realizada através da introducéo de gratificacées
de desempenho que reduzem radicalmente a sua amplitude, ou seja, a distancia
percentual entre a remuneracao inicial e final. Essa amplitude deveria ser de 200 ou
300 por cento, mas nos Ultimos anos passou a girar no Brasil em torno de 20 por

cento, exceto no caso dos militares.

2.17 PRIVATIZACAO

O contrato de gestao foi criado para definir, através do ntcleo estratégico, os
objetivos das entidades executoras do Estado e os respectivos indicadores de
desempenho, bem como garantir a essas entidades os meios humanos, materiais e
financeiros para a execucdo. As entidades executoras serdo as “agéncias
autdbnomas”, no setor das atividades exclusivas de estado, e as “organizacées
sociais” no setor dos servicos nao-exclusivos de Estado.

Uma agéncia auténoma devera ter um dirigente nomeado pelo respectivo
Ministro, com o qual sera negociado o contrato de gestdo. Uma vez estabelecidos os
objetivos e os indicadores de desempenho nao apenas qualitativos, mas também
quantitativos, o dirigente tera ampla liberdade para executar o orcamento global
recebido; podera administrar seus funcionarios com autonomia no que diz respeito a
admissao, demissdao e pagamento, e podera realizar compras obedecendo os
principios gerais da licitagao.

No outro extremo, no setor de bens e servigos para o mercado, a producao
devera ser em principio realizada pelo setor privado. Dai o programa de privatizacéo
em curso. Pressupbe-se que as empresas serao mais eficientes se controladas pelo
mercado e administradas privadamente. Dai deriva o principio da subsidiariedade:
sO deve ser estatal a atividade que nao puder ser controlada pelo mercado. Além
disso, a crise fiscal do estado retirou-lhe capacidade de realizar poupanca forcada e
investir nas empresas estatais, tornando-se aconselhavel privatiza-las. Esta politica
esta de acordo com a concepgéo de que o estado moderno, que prevalecera no
século XXI, devera ser um Estado regulador e transferidor de recursos, e ndo um
Estado executor. As empresas podem, em principio, ser controladas pelo mercado,
onde prevalece o principio da troca; por isso devem ser privadas, como mostra o

quadro 1.
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FORMA DE
ADMINISTRACAO

Estatal | Publica
Néao-
Estatal

Privada

Burocratica

Gerencial

NUCLEO ESTRATEGICO
Legislativo

Judiciario

Presidéncia

Cupula dos Ministérios

@

ATIVIDADES EXCLUSIVAS
Policia

Regulamentacao
Fiscalizacao

Fomento

Seguridade Social Basica

SERVICOS NAO-EXCLUSIVOS
Universidades

Hospitais

Centros de Pesquisa

Museus

Publicizd¢ao

O

PRODUCAO PARA O MERCADO
Empresas Estatais

Privatizagao

O

Quadro 1 - Setores do Estado, formas de Propriedades e de Administragao

Fonte: Da administragéo publica burocratica a gerencial (2005) em <http:/bresserpereira.com.br>

Este principio ndo é absolutamente claro, o mercado ndo tem condigdes de

funcionar; nesse caso, a privatizagdo devera ser acompanhada de um processo

criterioso de regulagéo de pregos e qualidade dos servigos.




2.18 APOSENTADORIA

2.18.1 Historia/Significado

Considerando o significado no dicionario de Ferreira (19952, P.53),
aposentadoria € o estado de inatividade de servidor publico ou de empresa privada
ao de certo tempo de servico, com determinado tempo e determinado vencimento;
quantia mensalmente recebida pelo beneficiario.

Antes da Lei 8.112/90 - RJU (Regime Juridico Unico) de 12/12/90 existiam
dois tipos de regime no servigco publico. Um era instituido pela Lei 1.711/52, de onde
vem o estatutario e o outro o regime € o CLT (Consolidagao das Leis do Trabalho).

Apos esta data, o servidor publico pode ser regido tanto pela lei 8.112 como
pela CLT, a critério da Administracdo Publica. A partir do RJU, os servidores se
aposentavam tanto proporcional quanto integralmente (a proporcional era em avos).
O artigo 186 regulamentava as aposentadorias e seus incisos; ndo existia exigéncia
de idade, mas sim de tempo de servigo.

A partir de 16/12/98, a aposentadoria tem uma nova regulamentacéo dada
pela EC (Emenda Constitucional) 20, que, embora resguardasse os direitos
adquiridos anteriores a essa data, passou a exigir idade de 48 anos para mulher e
53 anos para homem concomitantemente com tempo de servico. Algumas
novidades adicionais foram inseridas como o periodo de contribuicdo (pedagio) de
20% e 40% para aposentadorias integrais e proporcionais respectivamente,
acentuando ainda mais para as aposentadorias proporcionais a nado computagao em
avos e sim em percentual.

A partir de 31/12/03, entrou em vigéncia a EC 41 que resguarda o direito da
EC 20 até a data de sua publicacdo criando trés distintos tipos de aposentadoria:
uma para os servidores publicos que ingressaram até essa data com proventos
integrais e para idade proporcional e outra para os servidores que ingressarem no
servigo publico a partir dessa data, com proventos calculados pela média aritmética
(tabela do INSS) a partir de 20/12/04 e sem paridade; uma terceira aposentadoria
admite, segundo a EC 41, que os servidores que ingressaram antes da data dessa
Emenda, tenham tempo de servigo 30/35 e ndo tenham 55/60. Neste caso o servidor

esta sujeito a um periodo adicional de 20% mais a média aritmética e redutor de
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3.5% até 31/12/05 e 5% a partir do 01/01/06 sem paridade, como podemos ver no

quadro 2.
ATE 30.12.2003 APOS 31.12..2003
Condigtes Ate EC n°20 EC.n? EC n°41/2003 | ECn°40C.F.
cumulativas para 15.12.1998 A partir de 41/2003 Art. 2°
aposentadoria 16.12.1998 Art. 6°
ate
30.12.2003
Idade 48/53 55/60 48/53 > 55/60 55/60
Tempo 25/30 25/30 30/35 30/35 30/35
servigo/contribuicdo
No servigo publico 20 anos 10 anos
Na carreira 10 anos
No cargo 2 anos 5 anos 5 anos 5 anos 5 anos
Adicional 20% e 40 % 20 %
Média/redutor
70% + 5% 3,5% ate
Proventos 25/30 e 30/35 Cada ano Integral 31.12.2005 Média a partir
integral 5% a partir de 20.02.2004
1°.6
Paridade Integral Integral Parcial Sem paridade Sem
paridade
Obs.: aposentadoria | Ver EC n° 20 Ver Art. 8°
proporcional Art. 8° para
EC 41 art. 10

Critérios para concess&o de abono de permanéncia

da EC n° 41

Regras do direito adquirido §1° do Art. 3° Nao

§ 5° do Art. 2°

§ 19 do Art. n° 40

Quadro 2 - Analise da concesséo da aposentadoria

Fonte: Previdéncia Social do Servidor Publico (2005)
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2.18.2 Aposentadoria proporcional

A aposentadoria proporcional passou a ser calculada de uma maneira mais
complexa, com a publicagéo da EC 20, a partir de 16/12/1998. E exigido um periodo
adicional de contribuigéo estipulado em 40% em cima do tempo de contribuicdo que
resta para atingir o tempo, ou seja, 25 anos se for mulher e 30 anos se for homem.
Ao término desse periodo adicional, o servidor poderd aposentar-se
proporcionalmente com 70% de sua remuneragdo e mais 5% a cada ano que se
exceder, considerando a data do término do periodo adicional.

Até 31/12/2003 da data da EC 41 da publicacdo desta EC, ndo mais existe a
aposentadoria proporcional por tempo de servico, mas sim por invalidez proporcional
e por idade.

2.18.3 Demissao voluntaria

No governo de Fernando Henrique Cardoso, surge uma nova reforma por EC;
trazendo modificagdes para o servigo publico, como a exoneracéo de servidores por
excesso de quadro, a definicdo clara de teto remuneratério para os servidores, e
através da modificacdo de aposentadorias, 0 aumento de tempo minimo exigido, a
idade minima para aposentadoria, por tempo minimo de exercicio no servico publico
e tornando o valor da aposentadoria proporcional a contribuigcdo.

Uma outra reforma é a alternativa as dispensas por excesso de quadro, que
provocara o surgimento de sistemas de exoneracdo por desligamento voluntario,
provavelmente muito usado num futuro breve. Nestes sistemas, os administradores
escolhem a populagéo de funcionarios passiveis de exoneragéo e propdem que uma
parte deles peca exoneragéo voluntaria em troca de indenizagao e treinamento para
a vida privada. Diante da possibilidade iminente de dispensa e das vantagens
oferecidas para o desligamento voluntario, um nimero substancial de servidores se
apresentara.



3 METODOLOGIA

Conforme Lakatos; Marconi (1991, p.221) “A especificagdo da metodologia da
pesquisa & a que abrange maior numero de itens, pois responde, a um sé tempo, as
questées como? onde? quanto?” que tem como objetivo descrever os
procedimentos metodologicos que foram utilizados no trabalho, para que possa
atingir os objetivos propostos.

Segundo Gil (1991, p.78). “O estudo de caso é caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimento amplo e detalhado do mesmo”.

Na opinidao de Vergara (1998, p. 47):

Estudo de caso € o circunscrito a uma ou poucas unidades,
entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma
empresa, um oOrgdo publico, uma comunidade ou mesmo um pais.
Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou n3o ser
realizada no campo.

3.1 TIPOLOGIA DE PESQUISA

Para realizagcao deste trabalho optou-se fazer uma pesquisa do tipo
exploratoria e descritiva.

De acordo com Marconi; Lakatos (1991, p.87) pesquisas exploratério-
descritivas sao estudos exploratérios que tém por objetivo descrever completamente
determinado fendémeno.

Em relagéo ao estudo feito por Samara; Barros (2002, p.30):

Os estudos descritivos, também chamados pesquisas ad-hoc, como
diz o préprio nome, procuram descrever situacdes de mercado a
partir de dados primarios, obtidos originalmente por meio de
entrevistas pessoais ou discussées em grupo, relacionando e
confirmando as hipéteses levantadas na definicdo do problema de
pesquisa.



Para Vergara (1998, p.45) a pesquisa exploratéria “é realizada em area na
qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado por sua natureza de
sondagem; ndo comporta hipéteses que, todavia, poderéo surgir durante ou no final
da pesquisa”.

Tendo em vista que a pesquisa pretendeu identificar a causa da reducéo do
quadro de recursos humanos no setor publico na populacéo estudada, apresenta a
pesquisa descritivo-exploratéria como a mais indicada para alcancar este objetivo.

Quanto as caracteristicas do estudo, a pesquisa realizada pode ser

classificada como um estudo de caso.

3.2 UNIVERSO DE PESQUISA

Segundo Marconi; Lakatos (1991, p.108) “Conceituam universo ou populagéo
como sendo o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum”.

Para Cervo; Bervian (1996, p.54) o universo é composto por “um conjunto de
pessoas, ou de objetos que representa a totalidade de individuos que possuam as
mesmas caracteristicas definidas para um estudo”.

O universo estudado foi constituido de todos os servidores do Nucleo
Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Norte, totalizando o nimero de
54 servidores.

O estudo foi realizado com todos os sujeitos da populacédo, caracterizando

uma pesquisa censitaria.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a realizacao do estudo, o instrumento de coleta de dados utilizado foi um
questionario (Apéndice A) semi-estruturado contendo questdes relativas ao perfil da
populacdo e aos objetivos propostos para esse estudo. Segundo Marconi; Lakatos
(1991, p.212) “o questionario € um dos instrumentos essenciais para investigagao
social, cujo sistema de coleta de dados consiste em obter informagdes diretamente
do entrevistado”.



Barros; Lehfeld (2000, p.89) chegaram a conclusdao que a coleta de dados
“significa a fase da pesquisa em que se indaga e se obtém dados da realidade para
aplicacao das técnicas”.

Segundo Lakatos (1999) apud Escola... (2003, p. 69), “questionario € um
instrumento de coleta de dados construido por uma série orientada de perguntas”.

A partir dos conceitos, a pesquisa foi realizada através de aplicacédo de
questionario (em anexo). O questionario foi estruturado em duas segbes: a primeira
compostas por dezesseis questdes fechadas e oito abertas, as quais avaliaram os
fatores de satisfagdo, bem como variaveis sobre a profissao desempenhada no setor
publico. A segunda parte do instrumento abordou questdes relacionadas ao perfil
sécio-econdmico e demografico.

Os dados foram coletados durante os meses de setembro e outubro de 2005,
através de entrevistas pessoais.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DE DADOS

Passada a etapa de realizacdo dos questionarios, o proximo passo foi a
contagem, os calculos e a posterior construgcao de graficos, sendo usado para estes
o programa Excel. Feito isso, o passo seguinte foi o de analise dos dados coletados,
os quais foram apresentados em forma de graficos, podendo-se encontrar os mais
amplos significados que os dados possam apresentar. Os dados desta pesquisa
foram analisados qualitativa e quantitativamente.
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4 ANALISE E INTERPRETAGOES DOS DADOS

Os resultados obtidos a partir dos dados coletados e tratados estatisticamente
através de computacao utilizando como ferramenta o programa do “Excel”, através
da distribuicdo de freqiiéncia absoluta e relativa levaram a conclusées muito

interessantes e confiaveis.

4.1 PERFIL DA POPULAGCAO

E de grande importancia pesquisar o perfil da populagao para que se possa
observar a percepcdo de pessoas que tenham condicbes de emitir opinides
confiaveis. A populacdo foi composta de 54 servidores do Nucleo Estadual do
Ministério da Saude no Rio Grande do Norte.

Vale ressaltar que todos se dispuseram a responder os questionarios.

4.1.1 Estado civil

o,
7% 4% 17%

4%

O Solteiro

59% m Casado i
m Vidvo

m Divorciado

o Qutros i
O Nao respondeu

GRAFICO 1 - Distribuigio da populagdo pesquisada quanto ao estado civil
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)



Os dados coletados demonstram que a maioria da populagao (59%) é
casada. Este dado pode ser relacionado ao fato que os servidores ja tem
consideravel tempo de servigo, o que faz com que a faixa etaria predominante

seja de 40-50 anos, o que por questdes culturais, justifica o estado civil.

4.1.2 Faixa etaria

2% 6%

e

37%

(130 a 39 anos

m 40 a 50 anos

® acima de 50 anos
[} N&o respondeu

GRAFICO 2 - Faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Como ja foi explicitado no grafico a prevaléncia dos servidores (55%)
encontra-se na faixa etaria de 40-50 anos, enquanto um menor segmento,
porém representativo de 37% da populagdo marca um patamar acima de 50

anos. Este & um dado significativo para compor o perfil da populagéo.
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4.1.3 Sexo

2%

44%

54%

B Mascuiino
@ Feminino
‘0 Néo respondeu
GRAFICO 3 - Distribuigio da populagao pesquisada quanto ao sexo R L
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Verifica-se pelo grafico que a maioria dos respondentes € do sexo

feminino.
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4.1.4 Faixa de renda

GRAFICO 4 - Distribuicéo da populagao Pesquisada quanto 2 faixa salarial
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Cerca de 50% da Populagao estudada tem renda acima de R$ 2.001,00,

20% acima de R$ 3.000,00 e o restante da amostra abaixo de R$ 2.000,00.




4.1.5 Grau de instrucéo
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I
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“
GRAFICO 5 - Distribuicdo da populagdo pesquisada quanto ao grau de instrugdo
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)
I O gréafico ja evidencia a variedade do grau de instrucdo variando entre
| graduagdo completo até o primeiro grau completo. Diante disto, as informacdes
<

colhidas representam a diversidade de opinibes baseadas na amplitude de
conhecimento de cada respondente.




4.1.6 Tipo de funcéo gratificada

GRAFICO 6 — Distribuigao da populagado pesquisada quanto ao tipo de fungao gratificada
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Pode-se observar que no grafico n° 6 estdo representados as funcoes
gratificadas ocupadas por servidores: FG+ (fungdo gratificada para o servidor de
nivel médio) com 60%, FCT; (fungdo gratificada para o servidor de nivel
superior/coordenador) com 20%, FCT; (fungdo gratificada para servidor de nivel
superior) e Supervisor Técnico somam-se 10%. Os outros 50% dos pesquisados
néo responderam, pois ndo exercem nenhuma fungéo gratificada.
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4.1.7 Cargo ocupado

-

GRAFICO 7 - Distribuigdo da populacao pesquisada quanto ao cargo que ocupa
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

O grafico acima demonstra que na fungdo de Agente Administrativo atua
50% dos servidores, como Auxiliar Administrativo e Médico soma-se 18%,
Analista e A.0.S.D. 7% cada cargo, 4% entre Enfermeira e Farmacéutica, 4%
Administrador e 2% Assistente Social.




4.1.8 Fungao gratificada

6%

0Sim
m Néo
R @ Néo respondeu
GRAFICO 8 — Distribuigdo da populagao pesquisada em relagdo a fungéo gratificada
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)
Observando o grafico n°® 8, conclui-se que 70% dos entrevistados nao
possuem fungcao gratificada e 24% possul.
°
} o
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4.1.9 Tempo na fungao

GRAFICO 9 - Distribuigo da populagéo pesquisada em relagdo ao tempo na fungio
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Observando o grafico acima, pode-se perceber que dos servidores que
possuem fungéo gratificada 28% estdo a mais de 3 anos e outros 6% apenas a
3 anos.
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4.1.10 Formagao profissional

GRAFICO 10 - Distribuigio da populagao pesquisada quanto a formagao profissional
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

A formacao profissional dos servidores do Nucleo Estadual do Ministério
da Saude no Rio Grande do Norte conta com uma variagdo que vai desde
educacao artistica até servigo social, significando que a grande maioria 67%
nao respondeu por nao ter sua formag&o correspondente com seu cargo, pois
se encontra no nivel médio, ou seja, mesmo tendo formagéo superior continua
estagnado por falta de concurso publico.
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4.2 — AVALIACAO DO SERVIGO PUBLICO

A forma como o servidor avalia o servico publico & um fator primordial para o
desenvolvimento organizacional. Principalmente, quando os mesmos estdo na
condigao prestadores de servico, que necessitam mais ainda de bem estar e estar

bem para tratar com respeito, cortesia e solidariedade o cliente.

4.2.1 Grau de satisfagdo no ambiente de trabalho

6% 11%

= e
68% m Insatisfeito

| Satisfeito
® Muito satisfeito

0O Totalmente satisfeito

GRAFICO 1 — Opinido dos pesquisados quanto o grau de satisfagdo no ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

A grande maioria, (68%) afirma que estdo satisfeitos com o ambiente de
trabalho.

L S
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4.2.2 Numero de servidores nos setores

2%

O Né_o_ respondeu

GRAFICO 2 - Distribuigao da populagdo pesquisada em proporgio ao numero de servidores nos
setores
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Conforme o grafico pode-se observar que 61% da populacéo questionada
acham que o numero de servidores nos setores é insuficiente, isto pode ocorrer
em decorréncia dos pedidos de aposentadorias e de falta/auséncia de concurso

publico.
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4.2.3 Setor de lotagao

GRAFICO 3 - Distribuigdo da populagdo pesquisada em relagdo ao setor de lotagio
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

O gréfico n® 3 indica a quantidade de servidores lotados nos seus
respectivos setores, onde 20% atua no Recursos Humanos e 19% na Auditoria,
ja na Administracdo e no Setor Médico atuam 13% em cada setor, 7% na
Prestacao de Contas, na Informatica e Gabinete, 6% na Habilitagéo, 4% no setor
Financeiro e 2% no SECAP e Protocolo e Arquivo.




4.2.4 Formacao universitaria x cargo ocupado
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GRAFICO 4 - Distribuicéo da populagéo pesquisada em relagéo a formacgao universitaria x cargo ocupado
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Como demonstrado no grafico acima 44% dos servidores exercem cargo
que corresponde a formacao profissional recebida, enquanto que 49% estao em

cargos que nao corresponde a sua formacao profissional.

L e R e |
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4.2.5 Tempo de servigo no setor publico

GRAFICO 5 — Distribuigdo da populagdo pesquisada quanto ao tempo de servigo no setor publico
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

De acordo com o grafico n® 5 podemos concluir que a maioria dos
entrevistados, 61%, tem entre 21 e 30 anos de trabalho no servigo publico, enquanto
que apenas 4% tém entre 10 e 14 anos de trabalho no servigo publico.
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4.2 6 Mudanca da lei em relagao a aposentadoria

GRAFICO 6 - Opinido dos pesquisados sobre a mudanga da lei em relagdo a aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

O gréafico nos mostra que 37% da populagdo pesquisada discorda das
mudancas acorridas na lei da aposentadoria, isto demonstra um dos motivos de
insatisfacéo do servidor publico.
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4.2.7 Alteracao de idade ocorrida para aposentadoria

GRAFICO 7 - Opinido dos pesquisados em fungdo da mudanca de idade ocorrida para aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Observando o grafico n° 7, pode-se ver que 59% dos servidores concordam
em prevalecer a aposentadoria de 30 anos para mulheres e 35 anos para homens,
enquanto que 35% apenas optaram pela alteragdo da aposentadoria de 55 anos
para mulheres e 60 anos para homens.
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4.2.8 Aposentadoria quanto ao tempo de servigo

GRAFICO 8 — Opinido dos pesquisados em relagdo ao beneficio da aposentadoria por tempo de
servigo
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

De acordo com as informagdes citadas acima, 19% dos entrevistados
responderam que a aposentadoria deveria ser por tempo de servigo e nao por
idade, 4% entendem que deve ser apenas por idade, enquanto que 4%
percebem que deve ser igualdade para o homem quanto para a mulher.
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4.2.9 |dade da mulher para aposentadoria

GRAFICO 9 - Opiniao dos pesquisados em relagdo a idade da mulher para aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Conforme o grafico n° 9, os dados obtidos pelos entrevistados
demonstram que 51% concordam que a mulher deve se aposentar aos 50 anos
de idade, 23% com mais de 55 anos e 14% com 45 anos.
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4.2.10 Idade do homem para aposentadoria

GRAFICO 10 — Opini&o dos pesquisados em relagao a idade do homem para aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

No grafico 10, a opinido dos entrevistados sugere que 43% dos homens
deve se aposentar aos 55 anos, 15% aos 60 anos, 17% com mais de 65 anos,
15% com 50 anos e apenas 7% com 45 anos.
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4.2.11 Permanéncia no mercado apos aposentadoria

6%

50%
44%

m N&o |
BSim |
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GRAFICO 11 - Opinido dos pesquisados em relagdo a permanéncia no mercado apos aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Segundo o grafico representado acima, 50% dos servidores néo pretendem
trabalhar ap6s a aposentadoria e 44% responderam que pretendem trabalhar na

mesma area ou mesmo em outro lugar, mas na mesma area.
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4.2.12 Motivagao a aposentadoria

GRAFICO 12 - Opinido dos pesquisados em relagdo a motivagao a aposentadoria
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Observando o grafico n® 12, onde identifica o tipo de motivagdo a
aposentadoria, os entrevistados opinaram na seguinte forma: 30% pensam em
ter mais tempo para o lazer, 28% tem opinides variadas, 26% para dedicar-se a
trabalhos voluntarios.
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4.2.13 Motivar a permanéncia do servidor na ativa

21% 11%

9%

3%

@ Ascensao funcional

56%

! @ Cursos e treinamentos
| O Especializacdo
O Formagao/graduagéo
0 Outros

GRAFICO 13 — Opinido dos pesquisados sobre o que o Governo poderia fazer para motivar a
permanéncia do servidor na ativa
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

Foi identificado através do grafico n® 13 que a maior dificuldade encontrada
na permanéncia dos servidores no servigo publico, seria a falta de ascensio
funcional com 56%, quanto a falta de cursos e treinamentos soma-se 21%, e 11%

considerando a necessidade de especializagao, formagao e graduacao.
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4.2.14 Melhorias no servico publico

GRAFICO 14 - Opinido dos pesquisados em relago as melhorias no servigo publico
Fonte: Pesquisa direta, MS/RN, Agosto (2005)

De acordo com a opinido dos entrevistados quanto as melhorias no servico
publico, pode-se observar que 33% opinaram por um plano de cargos e salarios,
19% especializagdo e capacitagdo, 15% valorizagdo do corpo funcional e 9%
acham necessario o concurso publico.




. 2

r '

62

5 CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

No capitulo sobre as justificativas do trabalho, ja foi levantado que para a
autora o desenvolvimento do mesmo poderia ser de complementagdo dos
conhecimentos académicos adquiridos em sala de aula. No entanto, ao chegar ao
final desta monografia, pode-se afirmar que as expectativas iniciais foram superadas
ja que outras dimensdes do tema abordado foram surgindo e resultando sobre a
‘praxis” da administragdo publica.

O objetivo geral da pesquisa de conhecer as principais causas que levam
servidores a solicitar aposentadoria foi plenamente atingido e confirmado através de
diversos indicadores pesquisados e trabalhados estatisticamente.

A analise dos dados apos realizacdo da pesquisa nos mostra que a
insatisfacdo dos servidores do Nucleo Estadual do Ministério da Salde no Rio
Grande do Norte em relagao ao trabalho, decorre devido a falta de um plano de
cargos e salarios juntamente com a falta de capacitagao/especializacdo e também
pelo descaso em relagédo ao corpo funcional.

Com isso os servidores procuram uma forma rapida e deliberada, pedindo a
aposentadoria proporcional, mesmo sabendo que a remuneragdo passa a ser
menor.

Diante deste contexto verifica-se que de acordo com os objetivos especificos,
no perfil da populagédo o universo pesquisado percebe-se que 54% sao do sexo
feminino, 59% sao casados e possuem o terceiro grau completo.

Apos tantas aposentadorias e ha mais de dez anos sem concursos plblicos,
predominando a falta de servidores, a pesquisa analisada evidencia um quadro atual
de 50% de servidores de 40 a 50 anos e 37% acima de 50 anos.

Dos entrevistados 61% estdo no Nucleo Estadual do Ministério da Saude
entre 21 e 30 anos, 20% estdo a mais de 31 anos e 15% estdo de 15 a 20 anos,
demonstrando com isso que esta havendo uma demanda muito grande em relacéo a
aposentadoria € ndo ha substituicdo destes servidores, justificando o reduzido
nimero de servidores por setor.

Como citado no corpo do trabalho, em relagdo ao contexto do problema no
ambito da redugao do quadro de pessoal, a maioria dos servidores atravessam
momentos de insatisfacdo acarretando um aumento do fluxo de tarefas e ineficiéncia
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dos servigos, até mesmo em virtude de baixos salarios. Conforme demonstrado na
pesquisa confirmamos que apenas 27% ganham de R$ 2.001.00 a R$ 2.500,00.

Em decorréncia de uma baixa remuneragdo e da insatisfacdo no préprio
ambiente de trabalho cada vez mais o servidor se desencanta com o servigo publico
como foi demonstrado na pesquisa, onde 70% dos entrevistados nao possuem
funcéo gratificada. Para quem tem, ja ocupa ha mais de 3 anos resultando um total
de 28% e apenas 2% um pouco mais de 6 meses.

A situacdo do quadro de servidores do Nicleo Estadual do Ministério da
Saude no Rio Grande do Norte fica identificada através de opinides relatadas pelos
pesquisados, opinides claras e evidentes quanto a insatisfagdo da reducdo de
pessoal e o acumulo de trabalho, demonstradas a partir da avaliagdo do servico
publico.

De acordo com as mudancas das leis, identificam-se alguns fatores que
motivam a aposentadoria, principalmente quando o servidor se sente mais
vulneravel, provocando um maior desconforto € menos prazer em trabalhar. Antes
de 1998 exigia-se para a aposentadoria o tempo de servigo ou apenas a idade, ou
seja, 25 anos de servico para a mulher e 30 anos para o homem, enquanto que a
idade seria de 30 anos para a mulher e 35 anos para o homem. Atualmente com a
EC 41 de 31/12/03, a mulher se aposenta com 55 anos de idade e 30 anos de tempo
de servigo concomitantemente e o homem com 60 anos e 35 anos de tempo de
servigco. Este € identificado como um dos motivos que os servidores buscam tao
rapido uma aposentadoria.

Com relagdo a mudanga da lei sobre a aposentadoria, 69% dos entrevistados
ndo concordam, pois na opinido deles existe o direito adquirido, considerando a
aposentadoria anterior a EC 20, que dava direito ao tempo e a idade
separadamente.

A opiniao dos entrevistados em relacdo a aposentadoria mostra que 59%
concordam em prevalecer o tempo de 30 anos para mulher e 35 anos para homem,
enquanto que 35% nao concordam, pois passaria a ser 55 anos para as mulheres e
60 anos para o homem. A maioria acha que a aposentadoria cedo faz com que o
servidor aproveite mais a vida.

A funcdo de agente administrativo é ocupada por 50% dos entrevistados,

significando que um grande numero € nivel superior, pois a maioria prestou
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concurso para nivel médio, permanecendo até hoje confirmando assim o referencial
teérico aonde mostra o rol das insuficiéncias da administracao publica.

De acordo com a pesquisa de grau de satisfag@o no local de trabalho 68%
dos entrevistados se dizem satisfeitos, mesmo sabendo que o preconceito existe até
hoje, pois sdo consideradas pessoas relapsas sem nenhuma responsabilidade ou
comprometimento, apesar de tudo apenas 11% sao insatisfeitos.

61% concordam que o nimero de servidores nao € suficiente para o
andamento do trabalho nos setores. A falta de concurso publico contribuiu na
reducédo no quadro de pessoal, considerando que com o excesso de aposentadorias
nao houve a devida substituigao.

Com isso soma-se apenas 4% que sdo totalmente favoraveis a mudanca da
aposentadoria quanto a idade, pois algum tempo atras as pessoas iniciavam suas
vidas profissionais muito mais cedo e através dos concursos publicos, motivo pelo o
qual o Ministério da Saulde esta tao carente, ja 19% dos entrevistados responderam
que concordam com a alteragéo da aposentadoria por tempo de servigo e nao por
idade.

Segundo a pesquisa 51% dos servidores (mulher) devem se aposentar com
50 anos de idade, 23% com mais de 55 anos e apenas 4% com apenas 35 anos.
Quanto aos servidores (homem) 43% devem se aposentar com 55 anos, 15% aos
60 anos e apenas 7% aos 45 anos. Como foi citada no referencial tedrico uma
carreira propriamente dita dura em meédia 30 anos, onde no final o servidor deveria
ganhar 3 vezes mais.

Foi detectado através da pesquisa que 50% dos servidores nao pretendem
trabalhar apos a aposentadoria e 44% pretende trabalhar na mesma area ou mesmo
em outro lugar, mas na mesma area.

Em relacdo ao tipo de motivagédo @ aposentadoria, 30% dos entrevistados
pensam em ter mais tempo para o lazer, 28% tem opinibes variadas, muitas vezes
por ndo ter uma opinido formada ainda, onde demonstram que nao estao
preparados para a aposentadoria, 26% para dedicar-se a trabalhos voluntarios, 13%
pensam em complementar a renda, neste caso a falta de ascenséo funcional e a
falta do plano de carreira e os outros 13% sentem necessidade de exercer sua
profissdo/formacao, coisa rara de ocorrer no servico publico.

A maior dificuldade encontrada na permanéncia dos servidores no servigo

publico, seria a falta de ascensao funcional com 56%, ou seja, insatisfagcdo em




65

relagcao a remuneragao, quanto a falta de cursos e treinamentos soma-se 21%, e
11% considerando a necessidade de especializacao, formagao e graduagao.

De acordo com a opinido dos entrevistados quanto a melhoria no servigo
publico, observou-se que 33% opinaram por um plano de cargos e salarios, 19%
especializagédo e capacitagdo, 15% valorizagdao do corpo funcional e 9% acham
necessario o concurso publico.

Foram mencionados ainda problemas relativos as chefias, como por exemplo
a falta de autonomia levando os servidores a uma pressédo desnecessaria
provocando a perda nas expectativas e nos projetos de vida. Todo este contexto
incide em momentos de desiluses em todo um processo, tanto na vida pessoal
como profissional. S&o acontecimentos rotineiros, do dia-a-dia, um olhar
atravessado, um bom dia que n&o foi retribuido, um desprezo pela sua opinido, um
projeto que nao foi aprovado. De repente podem-se ver os sonhos dos servidores
desabarem.

Para que tudo isso seja devidamente solucionado é necessario ser bem-sucedido
tanto na vida pessoal como profissional, ou seja, ser reconhecido, prestigiado, sentir
que esta crescendo. Ja dizia Erico Verissimo: "Nao deixe que a saudade sufoque,
que a rotina acomode, que o medo impeca de tentar. Desconfie do destino e
acredite em vocé. Gaste mais horas realizando que sonhando, fazendo que
planejando, vivendo que esperando porque, embora quem quase morre esteja vivo,
quem quase vive ja morreu".

Estudiosos em comportamento humano demonstram alguns passos para nao
se desanimar e se buscar forgas dentro do evento para se superar. Sao eles:

» Jamais se considere uma pessoa derrotada. Avalie o que aconteceu e

aprenda com o fracasso;

» Nenhum pessimista jamais descobriu os segredos das estrelas, nem velejou a

uma terra inexplorada, nem abriu um novo céu para o espirito humano;

» Faca a diferenga no seu trabalho, dé algo a mais do que esperam de vocé, dé

aquele plus que s6 vocé sabe qual, faga mais;

E bom lembrar que o espirito se enriquece com aquilo que recebe; o coragéo

v

com aquilo que da;
» Mantenha os pés no chao. Avalie bem a situagido da empresa e a sua. Nao
alimente expectativas que ndo possam se cumprir;

~ Estabeleca metas e objetivos que possam ser cumpridos;

- L et
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> Nunca esqueca que a morte do homem comega no instante em que ele
desiste de aprender. Aprender € a maior licao da vida;

» Alimente sua auto-estima, nao fique tao dependente da opinido dos outros €
dos acontecimentos. Confie mais em Vvocé € nas suas capacidades
independentemente do que esta acontecendo ao seu redor e acredite;

> Se um dia fizeres algo e nao fores reconhecido, nao fique triste, pois 0 sol da
um espetaculo incrivel a cada manha e a maioria do planeta esta dormindo;

5 Cultive as outras coisas que sao importantes para vocé, seus amigos, filhos,
familia. Seja bom para com 0s outros, faga o bem, doe-se sem pensar em
beneficios, conviva mais com aqueles que lhe prestigiam, que gostam de
vocé. Escolha as pessoas ao seu redor. conviva mais com pessoas positivas
que Ihe fazem bem;

» Todos nés tomamos diferentes trilhas na vida; mas nao importa para onde
vamos, sempre aproveitamos um pouco de cada uma delas em toda parte;

» Caso seja necessario, recue com humildade, e logo apos, avance com
convicgao;

» Um dos grandes segredos da vitoria & a competitividade criativa € saudavel

Y

Fique atento aos movimentos do mundo e reconhega 0 seu papel e o seu
espaco. Decida pela sua passagem, sera leve e otimista ou sera pesada e

sufocante? O que vocé decidir o universo proporcionara.

Diante dos resultados deste estudo, recomenda-se a empresa em tela
elaborar um projeto de endomarketing, empresa, trabalho, ambiente e comunicagao
interna, equivalente aos 4 P's, elegendo a area de Recursos Humanos como
prioritaria, com énfase nas politicas de gestao de pessoas, onde a distribuicao e
relacionamento possuam iniciativas concretas de estimulo & motivagao das pessoas.
Como apoio & estrutura do projeto € imprescindivel definir uma metodologia de
planejamento, levando em consideragao 0s momentos distintos que devem
anteceder a aferigao e avaliagao dos resultados.

Propde-se uma estrutura organizacional em relagao aos setores, promovendo
concursos publicos e terceirizando 0s Servigos ou pessoas, sejam estagiarios ou
contratados, minimizando assim problemas de relacionamentos e insatisfagées no

local de trabalho.
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Um outro dado importante seria a existéncia de ascensao funcional, de um
plano de carreira, onde os servidores passardo a sentir-se mais valorizados, onde
naturalmente diminuirdo os pedidos de aposentadorias, sejam elas integrais/
proporcionais.

De acordo com a populagdo pesquisada conclui-se que é imprescindivel
treinamentos e capacitagcdo na formagéo profissional universitaria, onde se permita
um salario adequado referente ao nivel de cada servidor.

Sugere-se ainda que no ambito federal o servidor publico seja reconhecido e,
consequentemente valorizado perante a sociedade.
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ANEXO A: LEGISLACAO

Decreto 229/91 — Aprova a estrutura regimental do INAMPS e das Coordenacdes de

Cooperagéo Técnica e Controle nos Estados.

Decreto 809/93 — Aprova a estrutura regimental transitéria do INAMPS e cria

Escritorios de Representagéo.

Lei 8.689/93 — Extingue o INAMPS, estabelece a criagdo do Sistema Nacional de
Auditoria e da um prazo de noventa dias para o Poder Executivo proceder a
reestruturacao global do Ministério da Satde.

Lei 1.147/00 — Regulariza e reordena as atividades técnico-operacionais no ambito
dos Nucleos Estaduais do Ministério da Salude em cada Unidade Federada, para
execucdo das atividades técnicas e de suporte logistico as unidades organizacionais
do Ministério da Saude.

Lei 284/1936 — Reajusta os quadros e os vencimentos do funcionalismo publico civil
da Unido e estabelece diversas providéncias.

Lei 8.112/90 — Dispoe sobre o Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da
Uni&o, das Autarquias e das Fundacdes Publicas Federais.

Lei 1.711/52 — Estatuto dos funcionarios publicos civis da Uniao.

Emenda Constitucional 20 (de 1998) — Modifica o sistema de previdéncia social,
estabelece normas de transi¢éo e da outras providéncias.

Emenda Constitucional 40 - Altera o inciso V do art. 163 e o art. 192 da
Constituicdo Federal, e o caput do art. 52 do Ato das Disposicoes Constitucionais
Transitérias.

Art. 1° - O inciso V do art. 163 da Constituicdo Federal passa a vigorar com a
seguinte redacao:

P
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Art. 163 - Lei complementar dispora sobre:
| - finangas publicas;

Il - divida publica externa e interna, incluida a das autarquias, fundacgdes €

demais entidades controladas pelo Poder Publico;

Il - concessao de garantias pelas entidades publicas;

IV - emisséo e resgate de titulos da divida publica;

V - fiscalizagao financeira da administracao publica direta e indireta

V| - operagdes de cambio realizadas por 6rgaos e entidades da Unido, dos

Estados, do Distrito Federal e dos Municipios;

VIl - compatibilizagdo das fungoes das instituicdes oficiais de crédito da
Unido, resguardadas as caracteristicas e condigoes operacionais plenas das

voltadas ao desenvolvimento regional.

Art. 2° - O art. 192 da Constitui¢ao Federal passa a vigorar com a seguinte redacao:

O sistema financeiro nacional, estruturado de forma a promover o desenvolvimento
equilibrado do Pais e a servir aos interesses da coletividade, em todas as partes que
o compbem, abrangendo as cooperativas de credito, sera regulado por leis
complementares que disporao, inclusive, sobre a participagao do capital estrangeiro

nas instituicdes que o integram.

Emenda Constitucional 41 — Modifica os arts. 37, 40, 42, 48, 96, 149 e 201 da
Constituicao Federal, revogam 0O inciso I1X do § 3 do art. 142 da Constituicao Federal
e dispositivos da Emenda Constitucional n® 20, de 15 de dezembro de 1998, e da

outras providéncias.

Art. 37 - A administracao publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de

legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.



A remuneracao e o subsidio dos ocupantes de cargos, fungées e empregos publicos
da administracédo direta, autarquica e fundacional, dos membros de qualquer dos
Poderes da Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, dos detentores
de mandato eletivo e dos demais agentes politicos e os proventos, pensdes ou outra
espécie remuneratéria, percebidos cumulativamente ou néo, incluidas as vantagens
pessoais ou de qualquer outra natureza, ndo poderdo exceder o subsidio mensal,
em espécie, dos Ministros do Supremo Tribunal Federal, aplicando-se como limite,
nos Municipios, o subsidio do Prefeito, e nos Estados e no Distrito Federal, o
subsidio mensal do Governador no ambito do Poder Executivo, o subsidio dos
Deputados Estaduais e Distritais no ambito do Poder Legislativo e o subsidio dos
Desembargadores do Tribunal de Justica, limitado a noventa inteiros e vinte e cinco
centésimos por cento do subsidio mensal, em espécie, dos Ministros do Supremo
Tribunal Federal, no ambito do Poder Judiciario, aplicavel este limite aos membros

do Ministério Publico, aos Procuradores e aos Defensores Publicos.

Art. 40 - Aos servidores titulares de cargos efetivos da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios, incluidas suas autarquias e fundagoes, €
assegurado o regime de previdéncia de carater contributivo e solidario, mediante
contribuicdo do respectivo ente publico, dos servidores ativos e inativos e dos
pensionistas, observados critérios que preservem o equilibrio financeiro e atuarial e

o disposto neste artigo.

§3° - Para o calculo dos proventos de aposentadoria, por ocasiao da sua
concessao, serdo consideradas as remuneragbes utilizadas como base para as

contribuicées do servidor aos regimes de previdéncia.

§7° - Lei dispora sobre a concessao do beneficio de pensado por morte, que

sera igual:

| - ao valor da totalidade dos proventos do servidor falecido, até o limite
maximo estabelecido para os beneficios do regime geral de previdéncia social
de que trata o art. 201, acrescido de setenta por cento da parcela excedente a
este limite, caso aposentado a data do oébito.
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Il - ao valor da totalidade da remuneragao do servidor no cargo efetivo em que
se deu o falecimento, até o limite maximo estabelecido para os beneficios do
regime geral de previdéncia social de que trata o art. 201, acrescido de
setenta por cento da parcela excedente a este limite, caso em atividade na
data do obito.

§8° - E assegurado o reajustamento dos beneficios para preservar-lhes, em

carater permanente, o valor real, conforme critérios estabelecidos em lei.

§15 - O regime de previdéncia complementar de que trata o § 14 sera
instituido por lei de iniciativa do respectivo Poder Executivo, observado o disposto no
art. 202 e seus paragrafos, no que couber, por intermeédio de entidades fechadas de
previdéncia complementar, de natureza publica, que oferecerdo aos respectivos

participantes planos de beneficios somente na modalidade de contribuigdo definida.

§17 - Todos os valores de remuneragao considerados para o calculo do

beneficio previsto no § 3° serdo devidamente atualizados, na forma da lei.

§18 - Incidira contribuicdo sobre os proventos de aposentadorias e pensoes
concedidas pelo regime de que trata este artigo que superem o limite maximo
estabelecido para os beneficios do regime geral de previdéncia social de que trata o
art. 201, com percentual igual ao estabelecido para os servidores titulares de cargos

efetivos.

§19 - O servidor de que trata este artigo que tenha completado as exigéncias
para aposentadoria voluntaria, estabelecidas no § 1° Ill, a, e que opte por
permanecer em atividade fara jus a um abono de permanéncia equivalente ao valor
da sua contribuicdo previdenciaria até completar as exigéncias para aposentadoria
compulsoria.

§20 - Fica vedada a existéncia de mais de um regime proprio de previdéncia
social para os servidores titulares de cargos efetivos, e de mais de uma unidade

gestora do respectivo regime em cada ente estatal.



Art 42 - Os membros das Policias Militares e Corpos de Bombeiros Militares,
instituicdes organizadas com base na hierarquia e disciplina, sdo militares dos

Estados, do Distrito Federal e dos Territorios.
Art. 48 — Cabe ao Congresso Nacional, com a sang¢éo do Presidente da Republica:

§2° - Aos pensionistas dos militares dos Estados, do Distrito Federal e dos

Territorios aplica-se o que for fixado em lei especifica do respectivo ente estatal.
| - sistema tributario, arrecadagéo e distribuicao de rendas;

Il - plano plurianual, diretrizes orcamentarias, orgamento anual, operagdes de

crédito, divida publica e emissoes de curso forgado;
Il - fixagao e modificagéo do efetivo das Forcas Armadas;
IV - planos e programas nacionais, regionais e setoriais de desenvolvimento;

V - limites do territério nacional, espago aéreo e maritimo e bens do dominio

da Uniao;

VI - incorporagao, subdivisdo ou desmembramento de areas de Territorios ou

Estados, ouvidas as respectivas Assembléias Legislativas;
VI| - transferéncia temporaria da sede do Governo Federal,
VIl - concessao de anistia;

IX - organizagdo administrativa, judiciaria, do Ministério Publico e da
Defensoria Publica da Unido e dos Territérios e organizagao judiciaria, do
Ministério Publico e da Defensoria Publica do Distrito Federal;

X — criagdo, transformagdo e extingdo de cargos, empregos € funcoes
publicas;

XI| — criagao e extingao de Ministérios e 6rgaos da administragédo publica;

XII - telecomunicacdes e radiodifusao;

—E———— -
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XlIl - matéria financeira, cambial e monetaria, instituicoes financeiras e suas

operacgoes,

XIV - moeda, seus limites de emissao, e montante da divida mobiliaria federal.

Art. 96 - Compete privativamente:

| - aos tribunais:

a) eleger seus orgéos diretivos e elaborar seus regimentos internos, com
observancia das normas de processo e das garantias processuais das partes,
dispondo sobre a competéncia € 0 funcionamento dos respectivos 0rgaos

jurisdicionais e administrativos;

b) organizar suas secretarias e servicos auxiliares e os dos juizos que lhes

forem vinculados, velando pelo exercicio da atividade correicional respectiva;

c) prover, na forma prevista nesta Constituigao, os cargos de juiz de carreira da

respectiva jurisdicao;
d) propor a criagéo de novas varas judiciarias;

e) prover, por concurso publico de provas, ou de provas e titulos, obedecido o
disposto no art. 169, paragrafo Unico, os cargos necessarios a administragéo da

Justica, exceto os de confianga assim definidos em lei;

f) conceder licenga, férias e outros afastamentos a seus membros e aos juizes

e servidores que lhes forem imediatamente vinculados;

Il - ao Supremo Tribunal Federal, aos Tribunais Superiores e aos Tribunais de
Justica propor ao Poder Legislativo respectivo, observado o disposto no art.
169:

a) a alteragao do nimero de membros dos tribunais inferiores;

b) a criagdo e a extingdo de cargos € a remuneracdo dos seus Servicos

auxiliares e dos juizos que lhes forem vinculados, bem como a fixagdo do
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subsidio de seus membros e dos juizes, inclusive dos tribunais inferiores, onde

houver;
c) a criagao ou extingao dos tribunais inferiores;
d) a alteragao da organizacao e da divisdo judiciarias;

Il - aos Tribunais de Justica julgar 0s juizes estaduais e do Distrito Federal e

Territorios, bem como

Art. 142 - As Forcas Armadas, constituidas pela Marinha, pelo Exército e pela
Aeronautica, sao instituicoes nacionais permanentes e regulares, organizadas com
base na hierarquia e na disciplina, sob a autoridade suprema do Presidente da
Republica, e destinam-se 3 defesa da Patria, a garantia dos poderes constitucionais

e, por iniciativa de qualquer destes, da lei e da ordem.

Art. 149 - A Os Municipios € 0 Distrito Federal poderao instituir contribui¢cdo, na

forma das respectivas leis.

Paragrafo unico. E facultada a cobranga da contribuicao a que se refere o caput, na

fatura de consumo de energia elétrica.

Art. 201 - A previdéncia social sera organizada sob a forma de regime geral, de
carater contributivo e de filiagao obrigatéria, observados critérios que preservem O

equilibrio financeiro € atuarial, e atendera, nos termos da lei,
| - cobertura dos eventos de doenca, invalidez, morte e idade avangada;
Il - proteg@o a maternidade, especialmente a gestante;
Il - protegao ao trabalhador em situagao de desemprego involuntario;

IV - salario-familia e auxilio-reclusao para 0s dependentes dos segurados de

baixa renda;

v - pensao por morte do segurado, homem ou mulher, ao conjuge ou companheiro

e dependentes;
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§ 1° E vedada a adogdo de requisitos e critérios diferenciados para a
concesséao de aposentadoria aos beneficiarios do regime geral de previdéncia social,
ressalvados os casos de atividades exercidas sob condigbes especiais que

prejudiqguem a saude ou a integridade fisica, definidos em lei complementar.

§ 2° Nenhum beneficio que substitua o salario de contribuigdo ou o rendimento

do trabalho do segurado tera valor mensal inferior ao salario minimo.

§ 3° Todos os salarios de contribuigdo considerados para o calculo de beneficio
serdo devidamente atualizados, na forma da lei.

§ 4° E assegurado o reajustamento dos beneficios para preservar-lhes, em

carater permanente, o valor real, conforme critérios definidos em lei.

§ 5° E vedada a filiagao ao regime geral de previdéncia social, na qualidade de

segurado facultativo, de pessoa participante de regime proprio de previdéncia.

§ 6° A gratificagao natalina dos aposentados e pensionistas tera por base o

valor dos proventos do més de dezembro de cada ano.

§ 7° E assegurada aposentadoria no regime geral de previdéncia social, nos
termos da lei, obedecidas as seguintes condi¢cdes:

| - trinta e cinco anos de contribuicdo, se homem, e trinta anos de contribuigao,

se mulher;

Il - sessenta e cinco anos de idade, se homem, e sessenta anos de idade, se
mulher, reduzido em cinco anos o limite para os trabalhadores rurais de ambos os
sexos e para 0s que exercam suas atividades em regime de economia familiar,

nestes incluidos o produtor rural, o garimpeiro e o pescador artesanal.

§ 8° Os requisitos a que se refere o inciso | do paragrafo anterior seréo
reduzidos em cinco anos, para o professor que comprove exclusivamente tempo de
efetivo exercicio das fungbes de magistério na educagédo infantii e no ensino

fundamental e médio.



§ 9° Para efeito de aposentadoria, é assegurada a contagem reciproca do
tempo de contribuicdo na administragcdo publica e na atividade privada, rural e
urbana, hipétese em que os diversos regimes de previdéncia social se compensarao

financeiramente, segundo critérios estabelecidos em lei.

§ 10. Lei disciplinara a cobertura do risco de acidente do trabalho, a ser
atendida concorrentemente pelo regime geral de previdéncia social e pelo setor
privado.

§ 11. Os ganhos habituais do empregado, a qualquer titulo, seréo incorporados
ao salario para efeito de contribuicdo previdenciaria e conseqiiente repercussao em
beneficios, nos casos e na forma da lei.

§ 12. Lei dispora sobre sistema especial de inclusdo previdenciaria para
trabalhadores de baixa renda, garantindo-lhes acesso a beneficios de valor igual a
um salario-minimo, exceto aposentadoria por tempo de contribuicao.

Artigo 186 — O servidor sera aposentado:

| - por invalidez permanente, sendo os proventos integrais quando decorrente
de acidente em servigo, moléstia profissional ou doenga grave, contagiosa ou

incuravel, especificada em lei e proporcionais nos demais casos:

Il - compulsoriamente, aos setenta anos de idade, com proventos
proporcionais ao tempo de servigo;

Il - voluntariamente:

a) aos 35 (trinta e cinco) anos de servico, se homem, e aos 30 (trinta) se
mulher, com proventos integrais;

b) aos 30 (trinta) anos de efetivo exercicio em fungbes de magistério, se
professor, e 25 (vinte e cinco) se professora, com proventos integrais;

c) aos 30 (trinta) anos de servico, se homem, e aos 25 (vinte e cinco) se

mulher, com proventos proporcionais a esse tempo;
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d) aos 65 (sessenta e cinco) anos de idade, se homem, e aos 60 (sessenta)
se mulher, com proventos proporcionais ao tempo de servigo.

§ 1° Consideram-se doengas graves, contagiosas ou incuraveis, a que se
refere o inciso | deste artigo, tuberculose ativa, alienagao mental, esclerose
multipla, neoplasia maligna, cegueira posterior ao ingresso no servigo publico,
hanseniase, cardiopatia grave, doenca de Parkinson, paralisia irreversivel e
incapacitante, espondiloartrose anquilosante, nefropatia grave, estados
avancados do mal de Paget (osteite deformante), Sindrome de
Imunodeficiéncia Adquirida - AIDS, e outras que a lei indicar, com base na

medicina especializada.

§ 2° Nos casos de exercicio de atividades consideradas insalubres ou
perigosas, bem como nas hipoteses previstas no art. 71, a aposentadoria de
que trata o inciso lll, "a" e "c", observara o disposto em lei especifica.

§ 3° Na hipétese do inciso | o servidor sera submetido a junta médica oficial,
que atestara a invalidez quando caracterizada a incapacidade para o
desempenho das atribuigbes do cargo ou a impossibilidade de se aplicar o
disposto no art. 24.



ANEXO B: PRINCIPAIS ITENS DA REFORMA ADMINISTRATIVA
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O fim da obrigatoriedade do Regime Juridico Unico, permitindo-se a volta de
contratacao de servidores celetistas;
A exigéncia de processo seletivo publico para a administracdo de celetistas e a
manutenc&o de concurso publico para admissao de servidores estatutarios:
A flexibilizagdo da estabilidade dos servidores estatutarios, permitindo-se a
demissao, alem de por falta grave, também por insuficiéncia de desempenho e
por excesso de quadros;
Nos dois ultimos casos o servidor tera direito a uma indenizacéo;
No caso de insuficiéncia de desempenho, que tem por objetivo levar o servidor
a valorizar o seu cargo e permitir ao administrador publico cobrar trabalho, o
funcionario s6 podera ser demitido depois de devidamente avaliado e tera
sempre direito a processo administrativo especifico com ampla defesa;
No caso da exoneragcdo por excesso de quadros, a exoneracdo devera
obedecer a critérios gerais estabelecidos em lei complementar, e os cargos
serdo automaticamente extintos, ndo podendo ser recriados em um prazo de
guatro anos;
Possibilidade de se colocar servidores em disponibilidade com remuneracao
proporcional ao tempo de servico como alternativa a exoneracéo por excesso
de quadros;
Permissdo de contratacdo de estrangeiros para o servico publico, sempre
atraves de concurso publico, desde que lei especifica o autorize:
Limitacdo rigida da remuneragdo dos servidores publicos e membros dos
Poderes, inclusive vantagens pessoais, a remuneragdo do Presidente da
Republica;
Limitagdo rigida dos proventos da aposentadoria e das pensées no valor
equivalente percebido na ativa.

(Brasil, 1995,62:64)
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APENDICE A: INSTRUMENTO DE PESQUISA

| — Dados de identificacao

Q.1. Tempo no setor publico:
1.( )10a14anos 2( )15a20anos 3.( )21a30anos 4.( )acimade 31anos

Q.2. Setor em que atua:

Q.3. Cargo que ocupa:

Q.4. Sua formacgao profissional tem correspondéncia com o seu cargo?
1.( )sim 2.( )nao

Q.4.1. (Se "ndo” na questdo anterior) Qual o curso da sua formacgéo?

Q.5. Ocupa alguma fungéo?

1.( ) sim. Qual? 2.( )nao

Q.5.1. (Se “sim” na questéo anterior) Qual?

Q.6. Tempo de exercicio na fungao:

1( )6meses 2( )1ano 3. )2anos 4. )3anos 5. )maisde 3anos

Q.7. Qual o grau de satisfagao no seu local de trabalho?
1.( ) satisfeito 2.( ) pouco satisfeito 3.( ) totalmente satisfeito
4.( ) insatisfeito 5.( ) totalmente insatisfeito

Q.8. O numero de servidores no seu setor & suficiente para o andamento do
trabalho?

1.( )sim 2/( )nao



Q.9. Qual a sua opinido em relacdo @ mudanga da lei quanto a aposentadoria?

Q.10. Em sua opiniao sobre a aposentadoria, deveria prevalecer o tempo de servigo
de 30 anos para mulheres e 35 anos para homens, ou vocé concorda com a
mudanca ocorrida recentemente, transformando a aposentadoria de maneira que a
mulher s6 podera sair aos 55 anos de idade e o homem aos 60 anos?

1.( ) sim (va para a questao 11) 2.( ) nao

Q.10.1 (Se “ndo” na questao anterior) Por qué?

Q.11. Que idade vocé acha que o servidor publico (mulher) deve se aposentar?
1.( )35anos 2.( )40anos 3.( )45anos 4.( )50anos 5. )acimade 55 anos

Q.12. Que idade vocé acha que o servidor pubico (homem) deve se aposentar?

1.( )45anos ( )50anos ( )55anos ( )60anos ( )acima de 65 anos

Q.13. Apbs aposentadoria vocé pretende continuar trabalhando em outro lugar ou na

mesma area em outro lugar?

Q.14. O que o(a) motiva a pedir aposentadoria
1.( ) ter mais tempo para o lazer predileto

2.( ) exercer a profissao que possui formacao
3.( ) para se dedicar a trabalhos voluntarios
4.( )teroutrarenda

5.( ) outros




Q.15. Que medidas o Governo poderia implementar para motivar a permanéncia do

servidor no setor publico por mais tempo.
1.( ) ascensao funcional

2.( ) cursos e treinamentos

3.( ) especializacao

4.( ) formacao/graduacgao

5.( ) outros

Q.16. De que forma, em sua opinido, o servi¢o publico poderia melhorar?

Il — Dados Pessoais

Q.17. Faixa etaria

1.( )20a29anos 2.( )30a39anos 3.( )40a50anos 4.( )acima de 50 anos

Q.18. Sexo
1.( )masculino 2.( )feminino

Q.19. Estado civil

1.( )solteiro 2.( )casado 3.( )viavo 4.( ) divorciado

Q.20. Escolaridade
1.( ) 1°grau completo 2.( ) 1° grau incompleto
3.( )2°graucompleto 4.( ) 2°grauincompleto

5.( ) superior completo 6.( ) superior incompleto

Q.21. Faixa salarial

1.( ) R$ 500,00 a 1.000,00 2.( )R$ 1.001,00 a 1.500,00
3.( )R$ 1.501,0022.000,00 4.( )RS$2.001,00a2.500,00
5.( ) R$2.500,00 a 3.000,00 6.( )acimade R$ 3.000,00

5.( ) outros



