A evolucao do perfil daforca
detrabalho e das remuneracoes
nos setores publico e privado
ao longo da déecada de 1990

Nelson Marconi

Este artigo analisardaevolucéo do perfil daforcadetrabalho e dos
salériospraticados no setor pulblico ao longo dadécadade 1990, comparando
com a situag8o observada no setor privado, e apresentard algumas
sugestfes de medidas paraamelhoriado sistemaremuneratério. Paratal,
inicialmente sera realizada a comparacéo entre os perfis da forca de
trabalho nos dois setores, posteriormente entre as remuneracfes praticadas
e, por fim, seréo discutidas as distor¢des que permanecem na estrutura
remuneratoria e algumas alternativas para corrigi-las.

O perfil daforcadetrabalho
ao longo da década de 1990

A andlisedo perfil daforcadetrabalho que se seguirafoi elaborada
com servidores dostrés niveisde governo etrabal hadores do setor privado,
destacando-se a diferenca entre ambos. A fim de possibilitar a compara-
¢ao entre os dois setores, foi adotada uma tinicafonte de dados: aPesquisa
Nacional por Amostrade Domicilios (PNAD), preparadapelo IBGE, em
razao de sua abrangéncia geografica e de seu questionario, além da
reconhecidaqualidade de suametodol ogia. | nicialmente, este diagndstico
mostrara a evolucdo do emprego e as caracteristicas daforca de trabal ho,
por meio daandlise dos dados referentes a trés anos da década considerada
(1993, 1996 € 1999), visando possibilitar, além das andlises entre os setores,
0 estudo da evolugdo temporal das variaveis analisadas.

O trabalho néo se estendeu adécadas passadas paraas quais existem
PNADs disponiveis, porque as pesquisas anteriores seguiam uma
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metodol ogia diversa e seria necessario caracterizar um trabalhador como
servidor publico apartir da defini¢éo de algumas hipoteses, umavez que,
essa questdo ndo integrando o questionario daPNAD antes de 1992, isso
podia resultar em comparagdes viesadas entre o0s resultados obtidos a
partir das pesquisas anteriores e 0s das posteriores a essa data. De toda
forma, ainclusdo desses trés anos na andlise permite avaliar 0 comporta-
mento desses mercados de trabalho ao longo dadécadade 1990. A pesquisa
também ndo inclui dados mais recentes, porque, até 0 momento da
elaboragcdo deste trabalho, os microdados referentes & PNAD de 2001
aindanao haviam sido divulgados’.

O universo considerado nos cél cul os apresentadosinclui as pessoas
empregadas, exceto 0s que trabalham por conta propria, os trabal hadores
domeésticos e os empregadores, com idade entre 18 e 65 anos, das areas
urbanas do pais, parapossibilitar aaproximago entre algumas caracteris-
ticas dos mercados detrabal ho publico e privado®. Foram desconsideradas
as informagdes que ndo explicitavam se o trabalhador atuava no setor
publico ou privado e consideradas apenas asrel ativas ao trabal ho principal
da pessoa, uma vez que a ocupacdo secundaria possui caracteristicas
especificas e, se incluida, poderia distorcer os resultados. As amostras
resultantes contém para cadaano cercade 60.000 individuos. Parapossibilitar
a comparagdo entre os salarios individuais, estes valores foram g ustados
por meio da sua divisdo pelo nimero de horas traba hadas na semana e
posterior multiplicac@o por 44. Com isso, calcula-se o valor de todos 0s
sal&rios para uma jornada semanal uniforme de 44 horas'.

Osdados foram segmentadosinicial mente entre o setor privado e o
publico em geral e posteriormente, neste Ultimo grupo, entre ostrésniveis
de governo e, em algumas analises, também entre estatutarios, militarese
celetistas. Essa divisdo justifica-se porque, enquanto o salério dos
estatutarios e militares é definido pelalegislacdo e, teoricamente, deforma
unilateral, os salarios dos cel etistas resultam de negociactes e podem ser
definidospor arbitragem, o queimplicaprocessosdefixag&o dasremunera-
cOesrelativamente distintos. Adicionalmente, o comportamento dos salérios
e do emprego deste segmento foi bem distinto do observado para os
estatutérios ao longo da década, como veremos a seguir, assim como o
perfil das ocupaces destes dois grupos € distinto na esfera federal,
enquanto nosniveisestadual emunicipa émaissemelhante. Naofoi incluido
o fracionamento entre trabal hadores com ou sem carteira, pois no setor
publico esta dltima situagdo inclui grande parte dos servidores — o0s
estatutarios, por exemplo, ndo possuem carteira assinada —, 0 que néo
possibilitaria caracterizacao especificadas condi¢coes de trabal ho baseada
no registro em carteira, como a observada no setor privado.



Tabela 1: Nivel de emprego por setor e regime
de trabalho — empregados entre 18 e 65 anos

NUmero de empregados indice (1993 = 100)
1993 1996 1999 1993 | 1996 | 1999
Privado 18.613.498 | 20.227.471 | 21.173.920 | 100 109 114
Publico 6.930.173 | 6.925.067 | 6.853.368 | 100 100 99
Federal 1.392.746 | 1.373.130 | 1.224.993| 100 99 88
Estatutario
+ militar 845.582 877.743 801.382 | 100 104 95
Estatutario 603.058 602.312 525.522 | 100 100 87
Militar 242.524 275.431 275.860 | 100 114 114
Celetista 547.164 495.387 423.611 | 100 91 77
Estadual 3.245.108 | 3.102.412| 2.898.286 | 100 96 89
Estatutario 2.068.083 | 2.156.377 | 2.105.169 | 100 104 102
Celetista 1.177.025 946.035 793.117 | 100 80 67
Municipal 2.292.319 2.449.525 2.730.089 | 100 107 119
Estatutario 930.146 | 1.187.089 | 1.418.613 | 100 128 153
Celetista 1.361.854 | 1.262.436 | 1.311.476 | 100 93 96
Total estatutério 3.601.287 | 3.945.778 | 4.049.304 | 100 110 112
Total celetista 3.086.043 | 2.703.858 | 2.528.204 | 100 88 82
Total militar 242.524 275.431 275.860 | 100 114 114
Total gera 25.543.671 | 27.152.538 | 28.027.288 | 100 106 110

Osdadosdastabdas1 e2indicam que o total de empregospublicos
manteve-se praticamente estavel ao longo da década, enquanto a sua
participacdo no emprego total sofreu ligeiraqueda, indicando que aproxima:
damente ¥4 do universo dos trabalhadores considerados — somente
empregados entre 18 e 65 anos — encontra-se no setor publico.

Quando seavaliaacomposi¢ao do emprego publico, porém, observa
sequeaevolucdo ndo foi uniforme. Emborano geral essaresolugéo tenha
permanecido relativamente estével, observam-se crescimento acentuado
nos municipios e reducao nas esferas federal e estadual, principa mente
entre os celetistas. E bastante provavel quetal comportamento tenhasido
fruto do processo de privatizagdes, umavez que nas estatais e empresas
publicas ndo existem servidores estatutarios.
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Tabela 2: Nivel de emprego por setor e regime de trabalho.
Participacdo no total de empregados entre 18 e 65 anos (em%)

1993 1996 1999
Privado 72,9 74,5 75,5
Pablico 271 255 24,5
Federa 55 51 44
Estatutario
+militar 33 32 29
Estatutério 24 2.2 19
Militar 0,9 10 10
Cedetista 21 18 15
Estadual 12,7 114 10,3
Estatutario 81 79 75
Celetista 4,6 35 28
Municipa 9,0 9,0 9,7
Estatutario 36 44 51
Cedetista 53 4,6 47
Total estatutério 141 145 144
Total celetista 121 100 9,0
Total militar 09 10 1,0
Total geral 100,0 100,0 100,0

Osdadosdatabela 3, por suavez, indicam que os estados daRegido
Norte que correspondem aos ex-territorios sdo aqueles que apresentam
participacdo maior do emprego publico na composicao de sua forca de
trabal ho, sejaporque herdaram estruturaadministrativa superdimens onada
no setor publico, oriunda da época em que ndo possuiam autonomia e
sofriam forte intervencéo do governo federal, sgja porque a atividade
privadaainda € incipiente nestaregiao.

Alguns estados da Regido Nordeste, que podem ser incluidos no
grupo que apresenta as menores rendas per capita do pais e, portanto,
podem ser considerados os mais pobres, também apresentam participa-
¢do relevante do emprego publico naforca de trabalho, constituida sobre
o critério considerado ejaexplicado, isto é, empregados entre 18 e 65 anos.
Nesse caso, uma das provaveis explicacdes para esse comportamento
reside na necessidade de geracdo de empregos em regi&o cuja atividade
econbmica € bastante debilitada (vide sua renda per capita)®.

A capital do pais, por sua vez, ao contrario do que estabelece o
Senso comum, N&o possui participagdo majoritaria de servidores em sua
forcadetrabalho, sendo menor que a dos casos anteriormente analisados.
E bastante provéavel que o desenvolvimento do Distrito Federal em torno



daestruturado governo federal que abriga esteja propiciando aconsolida-
¢&o do setor privado naregido.

Tabela 3: Participacdo do emprego publico no total de empregos,
considerando os empregados entre 18 e 65 anos (em %)

1993

1996

1999

Rondbnia

Acre

Amazonas

Rorama

Pard

Amapa

Tocantins

Maranhao

Piaui

Ceara

Rio Grandedo Norte

Paraiba

Pernambuco

Alagoas

Sergipe

Bahia

Minas Gerais

Espirito Santo

RiodeJaneiro

Séo Paulo

Parana

Santa Catarina

Rio Grandedo Sul

Mato Grosso do Sul

Mato Grosso

Goias

Distrito Federd

Total

NRIRKRBRRBBBBNROSERAGSS S D EHLQSE YRS

B&ENRRRRRREIRNRNBBEBSSB &SR G LS

RBNBRBBREBBBBEOSBSBB865X88 Q88

Se observarmos a distribuicdo dos servidores e dos trabal hadores
do setor privado de acordo com as ocupagdes exercidas, nota-se que ha

disparidade consideravel entre as atividades observadas com maior
freqliéncia em cada um dos setores aos quais estes grupos pertencem.
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O Anexo apresentatabel as que mostram tai s ocupagdes paraosfuncionarios
publicos federais (estatutarios e cel etistas), estaduais e municipais e traba-
Ihadores do setor privado. A disting&o entre os resultados apurados paraos
dois grupos deve-se a diferenca entre os objetivos de seus respectivos
setores e as atividades que predominam em cadaum del es. Assim, enquanto
no setor publico existe grande nimero de pessoas cujaatuacdo é direcionada
a0 ensino, a salide, ao policiamento e afiscalizacdo, no setor privado ha
grande nimero de comerciantes e pessoas que desempenham atividades
operacionais vinculadas ao setor produtivo ou a érea de alimentacao.

E evidente também a diferenca entre a qualidade dos postos de
trabalho nos dois setores. Entre as ocupagdes mais freqlientes no setor
privado, trés delas correspondem a posi ¢es de chefiae as demais (28) ndo
requerem formac&o de nivel superior para o seu desempenho, o que denota
apredominanciade postos operacionais entre os existentes neste setor, além
de demandarem nivel de qualificacdo menor dosintegrantes desse segmento
do mercado detraba ho, conforme seradiscutido aseguir. Jano setor publico,
ainda que as ocupagdes prevalecentes sgjam as da area administrativa,
existem diversas entre o grupo das observadas com maior freqliéncia que
requerem escolaridade de nivel superior.

Assim, ainda que seja recorrente a critica de que a composi¢éo da
forca de trabalho esta desequilibrada no setor publico, pois existiria um
grande nimero de servidores desempenhando atividades naareade suporte,
aqualidade dos postos €, em média, superior aobservadano setor privado,
poisaparticipacdo relativade atividades das &reas operacionais naquele é
bem inferior & observada neste setor.

Esse resultado também comprova as disparidades existentes no
mercado de trabalho privado no pais: &reas de elevada concentragdo de
tecnol ogia, numericamente minoritarias (aponto de ndo constituirem grupo
identificavel na amostra analisada), coexistem com uma grande maioria
de ocupacdes precarias ou que exigem menor qualificacdo de seus ocupantes.
Tal perfil pode ser reflexo do grau de desenvol vimento do pais ou do nivel
educaciona dapopulacdo e contribui fortemente paraadefini¢do dosnivels
salariais observados no setor privado daeconomiabrasileira

O perfil de ocupactes no setor publico, por sua vez, modifica-se
dependendo do nivel de governo analisado. No governo federal, ha uma
distingdo entre o perfil observado para os funcionarios estatutérios e
celetistas, conforme pode se depreender das tabelas anexas. Os objetivos
das organizactes da administraco direta, autarquias e fundagdes (quais
sgjam, deformabem resumida, formulagéo e execugdo de politicas publicas)
sdo diferentes dos definidos para as empresas publicas (producéo de bens
€Servigos) e, comisso, as atividades desempenhadas por seusfuncionérios,
nasrespectivas areasfinalisticas, também o seréo. Como no primeiro grupo



de organizagBes predominam os estatutérios e, no segundo, os celetistas,
0s cargos existentes em cada um deles também serdo diferentes.

Asocupactes daéreaadministrativa e de suporte so predominantes
no grupo dos servidoresfederaisestatutérios. Somente osassistentesadminis-
trativos, gjudantes/auxiliares, secretarias e datil 6graf os constituiam 22,2%
daforcadetrabalho entre 18 e 65 anosem 1999. Vigias, porteiros, motoristas
efaxineiros, outros5,4%. Em contrapartida, os profissionais das atividades
finalisticas das éreas de educacdo e salide sdo 16,6%; fiscais de tributo
s80 2,4% epoliciaisfederaiscorrespondem a2,1%. Em relacdo aosfederais
celetistas, comportamento semelhante pode ser observado®.

E claro o excesso de pessoas desempenhando atividades de suporte;
se as demais ocupagdes observadas forem também contabilizadas, esse
comportamento se mantém, conforme pode ser observado no Anexo.
Assim, enquanto no setor privado sobressaem as ocupagdes de caréater
mai s operacional, mas provavel mente associadas as atividadesfinalisticas
de seus setores, no setor publico federal preval ecem ocupagdes maiscom-
plexas, porém essencial mente vincul adas as &reas meio das organi zagoes.

Ja, em relacdo aos servidores publicos estaduais, nota-se que predo-
minam os profissionai s vincul ados a educacao, que constituiam 24,9% do
total em 1999. Ospaliciaisebombeiros constituem 14% daforcadetrabaho
no levantamento realizado, enquanto os profissionais da area de salide,
5,3%. Em relacdo as atividades das &reasmei 0, 0s assi stentes administrativos,
gjudantes/auxiliares e secretérias correspondem a 10,8% e 0s vigias,
faxineiros e motoristas, a 7,1% do total. O perfil parece mais adequado
que o das ocupagles exercidas pelos servidores federais; ha concentragdo
defuncionérios nas principais atividades que os governos estaduai s devem
realizar (educagdo, policiamento e salde); a participacdo relativa desse
grupo é superior a observada para os que desempenham atividades de
suporte.

Na esfera municipal, também prevalecem os profissionais das éreas
de educacdo (21,8%) e salude (8,7%). Os assistentes administrativos,
gjudantes/auxiliares e secretérias correspondem a 10,2% do total. Ha4,
entretanto, grande concentracdo de ocupacles nas areas operacionais,
algumas de suporte (vigias, faxineiros e motoristas, 15,9%) e outras nas
areas finalisticas (lixeiros, cozinheiros e pedreiros, 8,1% do total), que
correspondem a atividades mais simples, fato que torna o perfil das
categorias ocupaci onai s no servigo publico municipa maisproximo dagquele
gue predomina na esfera privada. Essa constatacéo pode refletir maior
proximidade entre 0 mercado detrabal ho do servico municipal eo privado
—dado queo primeiro deve ser fortementeinfluenciado pelas caracteristicas
econdmicas e sociaislocais, aexemplo do segundo — ou caracterizar uma
politica de oferta de postos de trabal ho para pessoas menos qualificadas
Nos servigos municipais, afim de atenuar osimpactos do desemprego.
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Os dados permitem afirmar que a composicdo das ocupagdes
melhorou nas trés esferas de governo, ao longo da década de 1990; a
participacdo de professores, policiais e profissionais da area de salde
aumentou no periodo, nas esferas do servico publico estadual e municipal,
refletindo inclusive a descentralizac8o da execucdo de servicos do nivel
federal para os demais niveis de governo.

Por exemplo, houve crescimento proporcionalmente maior de
professores de primeiro grau e de profissionais da area de salde nos
municipios, para os quais foram descentralizados esses servigos, e
crescimento maior de professores de segundo grau nos estados, os quais
tradicionalmente se ocupam da of erta dos cursos desse nivel.

No governo federal, por suavez, émaisdificil identificar tendéncia
claraem relagcdo aos estatutérios, foco da andlise neste segmento, pois as
alteractes no perfil ndo foram significativas, mas € possivel notar que
houve crescimento da participacdo naforgade trabal ho, aindaquetimido,
da maior parte das ocupactes vinculadas as areas finalisticas.

A andlise permite afirmar que houve direcionamento da composi-
¢do daforcadetrabalho para o desenvolvimento das atividadestipicas de
Estado nos trés niveis de governo, o que é salutar. E nitidaatendénciade
maior correlacdo entre as ocupactes observadas e adistribuicéo defungdes
entre as esferas de governo.



Tabela 4: Distribuicéo dos trabalhadores RSP
por anos de estudo (em %)
0 a4 anos de estudo
1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios n 7 5
Serv. federais celetistas 9 8 12
Serv. federaismilitares 5 3 2
Serv. estaduais 14 12 9
Serv. municipais 3 3 27
Trab. setor privado b 3 2%
5 a8 anos de estudo
1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios n 10 8
Serv. federais celetistas 1 10 7
Serv. federaismilitares 27 2% 2
Serv. estaduais 14 13 12
Serv. municipais 17 2 17
Trab. setor privado 0 % 0
9 a 11 anos de estudo
1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios 0 3B K7
Serv. federais celetistas ) Y] A
Serv. federaismilitares 29 50 =
Serv. estaduais 37 3 Y]
Serv. municipais 27 3l )
Trab. setor privado ) 28 3B
12 ou mais anos de estudo
1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios 50 50 159)
Serv. federais celetistas 45 M 47
Serv. federaismilitares 19 2 2
Serv. estaduais K] 3 20
Serv. municipais 17 18 21
Trab. setor privado 9 9 11
Fonte: PNAD/IBGE.
Inclui os trabalhadores entre 18 e 65 anos.
17
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A andlisedo nivel de escolaridade mostraforte diferenciagdo entre
0s grupos selecionados, fato que contribui para explicar as diferentes
composi¢des da forga de trabalho no tocante as ocupagdes.

Inicialmente deve-se atentar paraaevolugdo do nivel de escolaridade
de todos os segmentos observados ao longo da década. Com excegéo dos
servidores celetistas, a participagéo relativa das pessoas com quatro ou
menos anos de estudo reduziu no periodo, enquanto cresceu a dos traba-
Ihadores com 12 ou mais anos de estudo, aexcegdo do grupo dos militares,
0 qual apresenta relativa estabilidade neste segmento.

Para os trabal hadores do setor privado e os servidores municipais,
crescimento proporciona mente maior foi observado no grupo das pessoas
gue possuem entre 9 e 11 anos de estudo; para os servidores estaduais e
federais estatutérios, no grupo de funcionarios que possuem 12 ou mais
anos de estudo.

Os dados mostram que a evolugdo do nivel educacional foi
satisfatdria para a totalidade dos integrantes do mercado de trabalho —
gue sdo empregados e possuem entre 18 e 65 anos. No caso especifico
dos servidores estaduai s e federai s estatutarios, foram registradosinclusive
avancos substanciais na proporcdo de pessoas que possuem escol aridade
mais elevada.

A distribuicéo dostrabal hadores de acordo com os diferentes niveis
de escolaridade exibe, no setor privado, perfil inferior menos satisfatério
queo verificado nosdiversos segmentos do setor publico. Essadistribuicdo
vai ao encontro do perfil das ocupacdes observadas com maior freqiiéncia
no setor privado, representando forte indicio de que a possibilidade de
mel horia das condi¢des da oferta de trabal ho neste setor esté correlacio-
nada ao aumento dos anos de estudo dos trabalhadores que nele atuam.

O melhor perfil € o dosservidoresfederais estatutérios, queevoluiu
bastante ao |longo dadécada. A distribui¢ao percentual dos anos de estudo
dos servidores municipais, por sua vez, é a que mais se aproxima da
observadano setor privado, fato que novamente suscitaapossibilidade de
osmercadosdetrabalho privado e publico municipal apresentarem caracte-
risticas contiguas.

A idade média dos servidores publicos é mais elevada que a dos
trabal hadores do setor privado. Em relacéo ao nimero médio de anos de
servico na atual ocupagdo, 0 comportamento € 0 mesmo, com destagque
em ambas situagdes para os servidores federais estatutérios e estaduais.
A combinagdo dessesindicadores apontaque 0s servidores possuiam mais
experiénciaque ostrabal hadores do setor privado no desempenho de suas
respectivas atividades no momento dapesquisae, por consequiéncia, maior
acumulo de capital humano especifico relativo aumadeterminada habili-
dade, isto € maior conhecimento dos processos de trabalho que devem



realizar. Adicionalmente, o resultado dessesindicadorestambém permite
inferir que arotatividade é menor no setor publico, conforme esperado.
A andlise demonstra, no tocante ao nlmero de anos de servico, que
novamente o perfil dos servidores municipais € o que mais se aproximado
observado para os trabal hadores do setor privado.

Tabela 5: |dade média dos trabalhadores

1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios 0 0 1
Serv. federais celetistas K9] ) K9)
Serv. federaismilitares 2 28 28
Serv. estaduais 37 3 Y]
Serv. municipais 37 37 3
Trab. setor privado K K 3

Tabela 6: NUumero médio de anos de servigo no emprego atual

1993 1996 1999
Serv. federais estatutarios 13 12 13
Serv. federais celetistas 10 9 9
Serv. federaismilitares 9 9 8
Serv. estaduais 10 1n 1
Serv. municipais 7 7 8
Trab. setor privado 4 4 4

Fonte: PNA/IBGE.

Inclui os trabalhadores entre 18 e 65 anos.

Resumindo, o perfil dos servidores publicos € qualitativamente
melhor que o observado nos trabalhadores do setor privado. Enquanto
neste setor predominam atividades operacionai s ou pouco complexas, no
setor publico observam-se, com maior freqliéncia, ocupactes associadas
arealizagao das atividadestipicas de Estado e de suporte’, lém deo nivel
de escolaridade e a experiéncia serem maiores. As caracteristicas dos
integrantes do mercado de trabalho dos servidores publicos municipais
S0 as que mais se aproximam das observadas no setor privado.

Asdistingdes entre as caracteristi cas dos empregados dos mercados
detrabalho publico e privado véo explicar parte das disparidades entre os
sal&rios dos dois setores. Essa questdo sera discutida na proxima segéo.
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Os diferenciais de salario entre os setor es
publico/privado no periodo considerado

Os dados referentes & evolucéo do salario real médio (tabela 7)
mostram que, com excegdo dos celetistas — basicamente os federais e
estaduais —, 0 salario das demais categorias de servidores incluidas na
tabelaapresentou crescimento maior que o registrado paraostrabal hadores
do setor privado entre 1993 e 1999.

Tabela 7: Salério real médio
(valores de set/99 — deflator: INPC)

Valores i ndices (1993 = 100)
1993 1996 1999 1993 1996 1999
Privado 454 562 527 100 124 116
Publico 816 | 1.001 990 100 123 121
Federa 1440 | 1512 | 1.598 100 105 111
Estatutario+ Militar | 1.304 | 1.565 | 1.705 100 120 131
Estatutario 1511 | 1.764 | 2.014 100 117 133
Militar 762 | 1.080 | 1.069 100 142 140
Celetista 1.656 | 1.412 | 1.400 100 85 85
Estadual 783 | 1.029 | 1.038 100 131 132
Estatutario 777 | 1.041 | 1.082 100 134 139
Celetista 795 | 1.001 925 100 126 116
Municipal 395 607 508 100 14 151
Estatutario 480 690 661 100 144 138
Celetista 333 527 528 100 158 158
Total estatutario 846 | 1.074 | 1.083 100 127 128
Total celetista 785 880 829 100 112 106
Total militar 762 | 1.080 | 1.069 100 142 140

A tabela 8 demonstra os diferenciais brutos (sem controles para
caracteristicas demogréficas e produtivas) de salario médio entre o setor
publico (e ossegmentosaqui considerados) e o privado. Ao longo dadécada,
todas as categorias de servidores incluidas na tabela passaram a receber
salarios iguais ou superiores, tendo o diferencial se elevado, exceto para
os celetistas, 0 que reflete a evolugdo distinta dos salarios nos setores
publico e privado no periodc®.



Tabela 8: Diferencial salarial bruto entre os setores
publico/privado (em % sobre o salario médio do setor privado)

1993 1996 1999

Privado - - -
Publico 80 78 83
Federa 217 169 203
Estatutario + Militar 187 178 223
Estatutario 233 214 282
Militar 68 92 103
Celetista 264 151 166
Estadual 72 83 97
Estatutario 71 85 105
Celetista 75 78 75
Municipal -13 8 13
Estatutario 6 23 25
Celetista -27 -6 0
Total estatutario 86 91 105
Tota celetista 73 56 57
Total militar 68 92 103

Os dados até aqui apresentados mostram que, em cendrio de crise
fiscal como o vivenciado ao longo da década de 1990, que persiste até o
presente, os governantes parecem ter optado pelamelhoriado salario médio
acima do crescimento observado no mercado privado e abdicaram de
aumento do emprego publico, que, em termos agregados, permaneceu
praticamente estavel ao longo da década. O gjuste recaiu de forma mais
intensa, naverdade, sobre os servidores cel etistas, aindaque o diferencial
salaria paraestegrupo permanegapositivo, o que possivelmente éexplicado
pelo processo de privatizac6es’. Como resultado de todo esse cenério, 0
diferencial bruto de salarios entre o setor publico e o privado aumentou
entre 1993 e 1999.

O célculododiferencia bruto ndo consideraqual quer tipo de controle
em relagdo as caracteristicas pessoais que vao influir no diferencial de
sal&rios, ou no salariorelativo dosindividuos. Naverdade, umaparcelado
diferencial bruto deve ser explicado pelas diferencas em caracteristicas
demograficas e produtivas das pessoas que integram os setores publico e
privado. Por exemplo, apartir daandlise efetuada na secéo anterior, seria
possivel afirmar que os servidores recebem mel hores salérios, porque seu
perfil € mais qualificado. Assim, é necessario comparar 0 salario para
trabal hadores com caracteristicasidénticas, cadaqual trabalhando em um
dos setores. Se, nesse caso, os salérios forem distintos, ficaconfiguradaa
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segmentacdo entre os dois mercados de trabalho. Esse € o teste que se
realizard nesta secéo.

No Brasil, o primeiro autor atratar da questdo foi Macedo (1985).
Outrostextosrel evantes sobre o0 assunto séo osde Urani e Ramalho (1995),
Gill et al. (1997) e Barros et al. (1997)%.

O modelo mais gera de determinagdo da estrutura de sal &rios aqui
adotado define que a remuneracéo de determinado trabalhador vai
depender de suas caracteristicas pessoais (demogréficas e produtivas) e
de uma série de variaveis, que alterardo o nivel de salario definido para
tais caracteristicas, ou que poderdo modificar o retorno que ostrabal hadores
recebem em virtude de possui-las.

As caracteristicas pessoai s seriam divididas em dois subgrupos:. as
demogréficas e as produtivas. Entre as demogréficas estariam incluidos o
género, a cor e aidade. Essas caracteristicas — com énfase para as duas
primeiras, apesar de que aterceirapode sofrer do mesmo problema— podem
ser alvo dediscriminagéo eimplicar o recebimento dediferentesremunera-
¢Bes, mesmo que a sua produtividade ou as caracteristicas produtivas
sgjam semel hantes.

Ascaracterigticas produtivas corresponderiam aquelasqueinfluiriam
deformadiretana capacidade e nas habilidades adquiridas para o trabalho
e, conseqlientemente, na prépria produtividade dos empregados. Nesse
grupo estariam incluidos o nivel educacional da pessoa, aexperiénciano
trabalho e, de certaforma, aidade, que também pode captar algum efeito
de ateragcBes na capacidade produtiva, se apessoainvestir continuamente
em capacitacdo, bem como permanecer empregada ao longo do tempo e,
com isso, aumentar sua experiéncia no trabalho®2.

O outro grupo de variaveis que contribuird para determinar os
salarios — alterando o patamar resultante do conjunto de suas caracteris-
ticas pessoais — sera constituido pelas variavels que mensuram o grau de
sindicalizac&o e alocaliza¢&o geogréfica dos trabal hadores.

A localizagéo geogréficado traba hador serdumavariavel quetentard
captar o poder explicativo de alguns aspectos ndo pecuniérios sobre a
formag&o de sal&rios, como as condigdes de vida das diversas cidades, e
das diferencas regionais entre as estruturas de mercado de trabalho. Por
seu turno, o poder de barganha dos trabal hadores, representado pelo grau
de adesdo aos sindicatos', pode gerar, caso 0 empregado esteja associado
auma entidade sindical e venha a se beneficiar de suas negociagdes, um
prémio cal culado sobre o salario que resultariadas caracteristicas pessoai s
observadas para este mesmo trabal hador.

Portanto, o salario deum individuo seriaequivalente a:

Wi = Wic *(1+ Ri)’

W, =f (género, cor, idade, escolaridade, experiénciano trabalho),

R =f (localizacdo geogréficae poder de barganhadostrabal hadores),



onde:

W =salariodoindividuoi,

W, = parcelado salario doindividuoi, que depende de suas caracte-
risticas demograficas e produtivas,

R, = demais varidveis que modificar&o o valor de W_; ainteracdo
desse conjunto de variaveis determinara um valor para R, que fara W,
oscilar emtorno deW,, portanto R, pode ser considerado prémio ou renda
econdmicaem relagdo ao sal&rio determinado pel as caracteristicas pessoais.

Logo, aprimeiraegquagdo utilizada paraostestesincluirdas seguintes
variaveis explicativas: idade (como uma das proxies para a experiéncia
ou para o capital humano especifico), idade ao quadrado (para captar o
formato da curva dos retornos associados a evolucdo da experiéncia,
esperando-se coeficiente negativo que indique a concavidade dessa fun-
¢a0), anos de estudo (buscando avaliar o impacto do estoque de capital
humano geral), anos de experiéncianaatual fungéo (também como proxy
do capital humano especifico) e dummies parao género do individuo (que
assume o vaor de um se for homem), cor (um se for branco), afim de
captar os efeitos dadiscriminacéo, parao estado em que apessoatrabaha
(assumindo valor igual aum para o estado em que a pessoa reside, sendo
adummy de controleo Distrito Federal) com o objetivo deavaliar o impacto
das caracteristicas locais dos mercados de trabalho sobre os salérios
(a comparacéo se dara entre o Distrito Federal e cada um dos estados,
mas ndo entre eles) e para afiliacdo do trabalhador a um sindicato (que
assumiravalor igual aum, sefor filiado a alguma entidade desse tipo).

N&o foram incluidas varidveis referentes ao ramo de ocupacéo em
gue a pessoa atua para reduzir o risco de endogeneidade das variaveis
explicativas. Por exemplo, um determinado ramo pode pagar melhores
sal&rios, porque demanda pessoas maisqualificadas, o quejaestariasendo
captado pelasdemaisvariavels, e ndo apenas porque aestruturade mercado
ou produtiva defrontada pelas empresas que nele atuam € distinta, o que
poderiaporventurafacilitar apréticade sal &rios mais el evados neste ramo.

Essasvariaveis explicativas correspondem, naverdade, acontroles
gue buscam avaliar 0 impacto que caracteristicas demogréficas, produtivas
einstitucionais exercem sobre os salarios das pessoas. A Ultimavariavel a
ser incluida nesse modelo — e a mais relevante — € a dummy referente ao
setor que a pessoa trabalha (que assume o valor de um se for no setor
publico). Seu coeficiente estaramensurando o diferencial percentual entre
as médias geométricas de salario praticado nos dois setores para
trabalhadores com caracteristicas pessoais idénticas (ja que os demais
fatores queinfluem nessediferencial jaestaréo controlados, pelainclusdo
de outras dummies, que mensurardo os efeitos que as diversas caracteris-
ticas dos trabalhadores exercem sobre o diferencia de salérios). Dessa
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forma, essa dummy captara o diferencial controlado de salarios entre os
servidores publicos e os trabal hadores do setor privado.

O formato daequagdo inicial serd o seguinte':

LnW =a+ (b* setor,) +(c* idade) + (d * idade?) + (e* género)
+ (f * anos de estudo) + (g * cor,) + (h * anos de experiéncia) +
(i * estado) + (j * sindicato),

onde:

LnW, =logaritmo natural do salario doindividuoi, ajustado parao
numero de horas trabal hadas,

a = constante,

setor = dummy indicativado setor em que oindividuoi atua(publico
ou privado),

idade=idadedoindividuoi,

idade? = idade ao quadrado do individuoi,

género = dummy referente ao género do individuo i,

anos de estudo = niimero de anos de estudo do individuoii,

cor = dummy referente acor do individuo i,

anosde experiéncia= nimero deanos, queoindividuoi tem naquele
emprego,

estado = dummy referente ao estado em que o individuo i trabalha
(sendo criada uma para cada estado),

sindicato = dummy referente a filiacdo do individuo i a algum
sindicato.

Asregressies paraos anos considerados (1993, 1996 e 1999) foram
realizadas com base nessa equagéo, pelo método dos minimos quadrados
simples, sendo que foram incluidos na amostra de cada uma delas os
individuos que trabalham no setor privado e 0s pertencentes ao segmento
do setor publico considerado no respectivo calculo.

A tabela 9 reporta os diferenciais controlados de salério entre os
trabalhadores do setor publico e privado que resultaram das regressdes
efetuadas a partir daequacdo definidaanteriormente. Nota-seinicialmente
gue osdiferenciai sreduzem-se substancia mente em relagdo aosregistrados
natabela8, aos quais ndo havia sido adicionado qualquer tipo de controle
relativo as caracteristicas pessoais. Logo, as diferencas na composi¢ao
daforcadetrabal ho entre osdois setores explicam umaparcelasignificativa
do diferencial bruto de sal&rio (ndo controlado).

Aindaassim o acréscimo das variaveis de controle aanalise mostra
gue, mesmo considerando as diferencgas nas caracteristicas demogréficas
e produtivas dos trabalhadores nos dois setores, o diferencial salarial
permanece positivo para os funciondrios publicos na maioria dos casos
analisados— é negativo, em 1993 e 1996, para os servidores municipaise
estatisticamente nulo, apenas em 1999, para os municipais. Portanto
podemos reconhecer a existénciade segmentagdo entre os dois mercados,



jaqueindividuos com caracteristicas semel hantes ndo recebem remunera-
¢Oesiguais nos dois setores.

Tabela 9: Diferencial salarial entre os setores
publico/privado controlado (em %)

1993 1996 1999
Privado - - -
Publico 7 8 16
Federa 51 45 56
Estatutario + Militar 41 50 65
Estatutario 54 61 76
Militar 14 29 47
Celetista 71 40 44
Estadual 8 8 17
Estatutario 2 7 16
Celetista 16 12 19
Municipal -13 -7 1 *
Estatutario -10 -4 1 *
Celetista -17 -10 1 *
Total estatutario 7 10 17
Tota celetista 9 6 14
Tota militar 14 29 47

* 1999 ndo significativo a 5%.

Diversas andlises sobre os diferenciais de salério existentes entre
os trabal hadores dos dois setores concluem que, apesar de, em média, o
setor publico pagar salarios maiores aos seus funcionarios que o setor
privado, este comportamento ndo seriauniforme quando aforcadetrabal ho
é estratificada de acordo com os diversos niveisde qualificago. Ostraba-
Ihadores mais qualificados receberiam sal &ios menores no setor publico,
enquanto os menos qualificados receberiam remuneracfes superiores as
observadas para seus pares no setor privado. Com isso, o leque salarial
seria menor no setor publico (e provavelmente a distribuicdo da renda
seria menos desigual), mas em compensagao 0 sistema remuneratério
tornar-se-ia menos eficiente com relagdo a atracéo e retencéo de funcio-
nariosqualificados.

Existem algumas formas de proceder a uma verificagdo empirica
dessaafirmacao. Umadelas corresponde aandlise por grupos de ocupacao,
supondo que, paraexercé-las, é necessario determinado estoque de capital
humano. Essa estratégiaencontraa gumas dificul dades deimplementacéo
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em relacdo aidentificacdo de grupos semel hantes e, em decorréncia, compa-
réveis no setor publico e privado. Por exemplo, é dificil definir afuncéo
gue um juiz, um fiscal ou um policial ocupariam no setor privado, dado o
seu estoque de capital humano geral e especifico. Damesmaforma, seria
necessario supor que um gerente de determinada érea que hoje atua no
setor publico teria seu capital humano especifico valorizado da mesma
formano setor privado, paradesempenhar atividades de chefiasemel hantes.
Outra estratégia para avaliar a questéo colocada corresponderia a
classificagdo dostrabalhadores por grupos de anos de estudo. Essaopcéo,
por suavez, implicariaahipotese, aqual vem sendo adotada, aindaquede
formaimplicita, durante ostestesrealizados nesta secdo, de queava oragcdo
distinta do capital humano geral dos trabalhadores, caso ocorra, ja
corresponde a uma forma de segmentacdo entre os dois mercados. Essa
estratégia parece, de toda forma, incorrer em quantidade menor de
suposi¢des que aanterior. Apesar de, no servico publico, o alcance deum
nivel maior de escolaridade ndo implicar, a curto prazo, promogdes ou
ocupacdo de posicBes mais qualificadas, dado que a mudanca de cargo
exige aparticipagdo em processo sel etivo publico, ameédio prazo acorrela-
¢do entre escolaridade e ocupacdo parece ser bastante razoavel.
Portanto, neste estudo, vamos proceder a andlise estratificada por
interval os de anos de estudo, para avaliar se o diferencial controlado de
sal&rios sedteraparacadaum dos grupos. Ostrabal hadores seréo divididos
de acordo com o seu nivel de escolaridade: 0 a4 anos de estudo, 5a38, 9
a1l e 12 ou mais. Os demais controles adotados nas equagdes anteriores
serdo mantidos e os testes serdo realizados para os servidores publicos
federais (subdivididos em estatutérios, celetistas e militares), estaduais e
municipais, como naandlise sobre o perfil daforcade trabal ho.

Tabela 10: Diferencial salarial entre os setores
federal estatutario/privado controlado e
segmentado por anos de estudo (em %)

1993 1996 1999

0-4 anos de estudo 87 109 135
5-8 anos de estudo 68 63 101
9-11 anos de estudo 47 58 60
12 ou mais anos de estudo 29 31 48
Gead 54 61 76
Difer. em pontos percentuais entre

0-4 emais de 12 anos de estudo 59 78 87




Tabela 11: Diferencial salarial entre os setores

federal celetista/privado controlado e segmentado

por anos de estudo (em %)

1993 1996 1999
0-4 anos de estudo 59 45 2 *oxx
5-8 anos de estudo 59 27 32
9-11 anos de estudo 78 39 45
12 ou mais anos de estudo 11 18 29
Ged 71 40 44
Difer. em pontos percentuais entre
0-4 emais de 12 anos de estudo 18 27 -27
*** 1999 ndo significativo a 5%.
Tabela 12: Diferencial salarial entre os setores
federal militar/privado controlado e segmentado
por anos de estudo (em %)
1993 1996 1999
0-4 anos de estudo 31 20 114 *
5-8 anos de estudo 5 11 62 *
9-11 anos de estudo 24 34 47
12 ou mais anos de estudo 10 2 14 *
Ged 14 29 47
Difer. em pontos percentuais entre
0-4 emais de 12 anos de estudo 21 -2 69
* 1993 ndo significativo a 5%.
** 1996 ndo significativo a 5%.
Tabela 13: Diferencial salarial entre os setores
estadual/privado controlado e segmentado
por anos de estudo (em %)
1993 1996 1999
0-4 anos de estudo 31 22 26
5-8 anos de estudo 21 11 23
9-11 anos de estudo 9 12 23
12 ou mais anos de estudo -17 -11 -3 *xx
Ged 8 8 17
Difer. em pontos percentuais entre
0-4 emais de 12 anos de estudo 48 33 29

***% 1999 ndo significativo a 5%.
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Tabela 14: Diferencial salarial entre os setores
municipal/privado controlado e segmentado
por anos de estudo (em %)

1993 1996 1999

0-4 anos de estudo -16 -14 -4

5-8 anos de estudo -14 -7 -3 *xk
9-11 anos de estudo -11 -5 5

12 ou mais anos de estudo -26 -14 -9

Gead -13 -7 1 * k%
Difer. em pontos percentuais entre

0-4 emais de 12 anos de estudo 10 0 5

*** 1999 ndo significativo a 5%.

Osresultados das regressies controladas por anos de estudo mostram
gue, ao longo da décadade 1990, o diferencial de salarios evoluiu paraos
diversos segmentosdo setor publico estratificados por nivel deescolaridade,
com excegao dos federais cel etistas, sobre os quaisrecaiu parcelasignifi-
cativado gjuste fiscal, conformejadiscutido.

Paraosfederais estatutarios, todos os estratos anali sados apresentam
diferencia salaria positivo e crescenteao longo do periodo (sempre conside-
rando ainclus&o dos controles anteriormente descritos). Paraos servidores
federaisceletistas, o diferencial permaneceu positivo paratodos os estratos
de escolaridade, mas em 1999 era menor que o observado em 1993,
notadamente para 0s menos escolarizados. Em relagdo aos militares, os
resultados também indicam aumento do diferencial durante os anos 90,
apesar de, em alguns casos, os resultados observados ndo serem estatisti-
camente significativos. Dadaamagnitude desses Ultimos, tal comportamento
devedecorrer do tamanho e daacentuada oscilacéo dosval ores daamostra.

Em relacdo aos servidores estaduai s, atendéncia observada é com-
pativel com o resultado desejado, pois os estratos de servidores cujo nivel
de escol aridade é mais el evado apresentam evolucéo maissignificativado
respectivo diferencial ao longo dadécada. Enquanto o diferencial sereduz
para os funcionarios que possuem de 0 a 4 anos de estudo, permanece
praticamente estavel paraos servidores com 5 a8 anosde estudo e aumenta
significativamente paraos mais escol arizados, quepossuemde9allel12
ou mais anos de estudo, sendo que neste ultimo caso o diferencial
anteriormente negativo transforma-se em estati sticamente nulo. Logo, esses
dados permitem inferir que o leque salarial no setor publico estadual tem
se ampliado e, com isso, a atual estrutura remuneratéria dessa esfera de
governo tem sido maiseficaz paraatrair ereter funcionarios qualificados.



Para os servidores municipais, observa-se evolucdo para todos os
grupos ao longo do periodo analisado. Os diferenciais eram fortemente
negativos e foram reduzidos, tornados estatisticamente nulos ou ainda
positivo, em um caso, ao final da década. Somente para os servidores
mai s escolarizados (12 ou mais anos de estudo) € observado um diferencial
negativo maisrelevante, aindaassim daordem de aproximadamente 10%
e bem inferior ao observado em 1993. Este segmento e o dos servidores
municipais com 0 a 4 anos de estudo (este Ultimo, em magnitude bem
inferior) sdo os Unicos que apresentam diferencial negativo em 1999. Nos
demai s segmentos analisados, o salério é superior naadministracdo pablica
para pessoas com caracteristicas semelhantes.

Ressalta-se que, aexemplo do verificado naandlise do perfil e das
ocupagdes das pessoasincluidas naamostra, o setor publico municipal éo
grupo que apresenta caracteristicas mais proximas das observadas no
setor privado, umavez que os menoresdiferencialsentre os estratos consi-
derados foram registrados para este grupo e, 10go, 0s seus salarios so 0s
gue mais se aproximam dos praticados no setor privado (ap6s ainclusdo
de controles para as caracteristicas pessoais e institucionais).

Assim, os diferenciais encontrados em 1999 para a relagéo entre
ossalriosdos servidoresmunicipais e osdo setor privado fornecemindicios
mais fortes de que as caracteristicas dos mercados de trabalho para estes
grupos encontram-se muito proximas, ou menos desiguais, que para 0s
demais segmentos do funcionalismo publico. E possivel que o mercado de
trabalho para os servidores municipais sgja bastante influenciado pelas
condicdes locais, da mesma forma que o mercado de trabalho do setor
privado, e também estejamaisrelacionado apropriadinamicado mercado
deste setor.

No caso dos servidores federais estatutérios e estaduais, observa-
se que o diferencial é maior para os grupos menos qualificados; logo,
pode-se afirmar que seusintegrantes recebem melhores sal&rios relativos
(tendo como base de comparag&o os recebidos por traba hadores com as
mesmas caracteristicas no setor privado) que os componentes dos grupos
maisqualificados®™.

Os levantamentos e testes realizados nas segdes anteriores permi-
tiram afirmar que o nivel de emprego publico permaneceu praticamente
estével aolongo dadécadade 1990, enquanto o salario médio dosservidores
cresceu durante o periodo, inclusive a uma taxa superior a observada no
setor privado; 10go, governantes e burocratas optaram, durante 0 processo
de gjuste pelo qual vem passando o setor publico, por proteger mais os
niveissaariais que o do emprego. Dado esse cenario, o diferencia salarial
bruto (sem controles) entre o setor publico e o privado elevou-se ao longo
da década.
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Ao longo desta se¢éo, foram adicionados controles ao célculo do
diferencial e observou-se comportamento semelhante. Como ainclusio
desses control es resultaem quedaconsiderdvel namagnitudedo diferencid,
as especificidades da composicéo da forga de trabalho explicam parcela
considerdvel deste Ultimo. A estratificacdo da andlise por intervalos de
anos de estudo também apontou evolucdo do diferencial publico/privado
ao longo dadécada, sendo que, ao fina do periodo, haviaapenas um grupo
no setor pablico, entre osanalisados, cujo diferencial aindaerasignificati-
vamente negativo. Em alguns segmentos, os diferenciais maiores foram
encontrados para 0s grupos com menor escolaridade.

Conseguientemente, pode-se afirmar que, mesmo apés a inclusao
de diversostipos de controle —isto €, considerando diversos critérios que
possibilitam comparar trabalhadores com caracteristicas semel hantes —,
o0s salarios no setor publico sdo superiores aos pagos no setor privado.
Mais que isso, umavez que os salarios controlados sdo distintos nos dois
setores, caracteriza-se a segmentacdo entre os dois mercados.

Os dados indicam que a questdo do nivel salarial dos funcionérios
publicosfoi relativamente equacionadaao longo dadécadade 1990, princi-
pal mente se consi derarmaos que acomparagdo com as remuneracdes pagas
no setor privado € um parémetro satisfatorio de andlise da adequacdo dos
salarios praticados no setor publico. Assim, mais que discutir os niveis
salariais, atud mente éimportante avaliar se 0 sistemaremuneratério, apesar
de, enmédia, resultar em pagamento de bons salarios (fato que representa
um incentivo ao desempenho dos funcionarios), apresenta distor¢des
internas que desestimulem a atragdo, o desenvolvimento e a retencdo de
bonsfuncionarios.

A proxima segdo discutira algumas distorgdes do sistema remune-
ratorio do setor publico evidenciadas nos Ultimos anos, com énfase parao
caso dos servidores federais estatutari os, as medidas que foram adotadas
para reduzi-las ou eliminé-las e sugestes sobre aspectos que precisam
ser equacionados no futuro.

A evolucdo do sistemaremuner atorio ao longo da década
de 1990 e sugestdes para aprimor é-lo

A estrutura remuneratéria do setor publico federal, mais especifi-
camente dos servidores estatutérios, sofreu evolugdo significativa nos
altimos anos, a qual, até meados dos anos 90, apresentava diversas
distorcOes, sem considerar aquesté@o do nivel salarial, jadiscutidanasecéo
anterior, taiscomo:

a) quantidade muito grande de parcelas salariais,



b) amplitude salaria dascarreirasmuito estreita, o quereduziaconsi-
deravelmente o estimul o a progressao;

C) participacdo exagerada das gratificagdes que vinham sendo
criadas ou regjustadas na composi¢ao do salario, constituindo cerca de
60% dos vencimentos do servidor, chegando a 90% em alguns casos, fato
gue inibe uma avaliacdo de desempenho adequada;

d) ausénciade correl agdo entre aprogressdo nacarreira(queimplica
em melhoria salarial), o desempenho e o acimulo de competéncias por
parte do servidor;

€) reduzida variancia das avaliagdes de desempenho para fins de
célculo de pagamento da gratificacdo variavel, bem como asuafrequente
concessao pelo valor maximo;

f) existéncia de vinculo entre todas as reestruturagdes salariais de
carreiras, que envolvem ganhosreais e alinhamento com os sal &rios pagos
no setor privado, por exemplo, e as corregdes salariai s das aposentadorias,
0 que inibe fortemente a prética de reajustes pois 0 seu impacto fiscal é
muito relevante;

g) existéncia de estruturas remuneratérias diferentes para cargos
gue possuem atribui cbes semel hantes, mas pertencem acarreirasdistintas;

h) pagamento por ordem judicial, cujo mérito muitasvezesjahavia
sido anteriormente julgado inconstitucional, de parcelas ou correcbes
salariais que distorcem completamente a hierarquia remuneratéria.

A partir de 1995, a politica remuneratdria visou corrigir essas
distorgdes. Os salarios deixaram de ser automaticamente corrigidos pela
inflagdo passada, uma vez que a economia brasileira passava por um
processo de estabilizaco e a indexagdo dos salarios prejudicaria esse
processo. Como estudos realizados a época observaram que havia
desalinhamento salarial significativo em relacdo as remuneracfes pagas
no setor privado, optou-se por balizar as correcdes dos vencimentos no
setor publico pelosval ores praticados para 0s cargos equival entes no setor
privado a fim de reduzir tal defasagem. Essa passou a ser a principal
diretriz dos reajustes salariais no setor publico federal.

Ao longo do periodo em que vem sendo praticada a atual politica
remuneratéria, foram obtidos os seguintes avangos:

a) o nimero de parcel as salariaisfoi reduzido mediante aincorpora-
¢do de gratificagdes a0 vencimento bésico;

b) aamplitude salarial das carreirasfoi alargada;

¢) a participacdo da gratificagdo de desempenho foi reduzida para
cerca de 30% dos vencimentos do servidor na maioria dos casos;

d) as correcfes tiveram como meta a reducéo das disparidades em
relacdo aos valores praticados no setor privado, ainda que, em algumas
vezes, as pressdes politicas, se bem-sucedidas em virtude do poder de
barganha das categorias envolvidas no processo de negociacéo, podem
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alterar, de forma esporadica, a consisténcia estabelecida pela diretriz de
ordem maisgeral;

€) a reestruturacdo salarial das diversas carreiras buscou, dentro
dos limites legais, desvincular as correcdes salariais dos ativos das
concedidas aos inativos, mediante a eliminag&o da regra que concedia a
estes 0 pagamento automético do valor maximo possivel da gratificacéo
de desempenho;

f) inicio do processo de aproximag&o das remuneragdes devidas a
servidores que desempenham funcgdes semelhantes, mas pertencem a
carreiras distintas, como no caso da fiscalizacao;

0) diversas sentencasjudiciais concedidas sem 0 amparo de decisdo
do Supremo Tribunal Federal vém sendo questionadas.

Apesar desses diversosavancos, aindaexistem pontos que merecem
maior atencdo dos gestores da politica de recursos humanos. O primeiro
refere-se a questéo da progressao nas carreiras, a qual sempre resultaem
melhoriasdarial, mas somente em a guns casosimplicaaguisicao de nimero
maior de atribuicdes e responsabilidades, pois, na maioria das situagoes,
est4 vinculada ao tempo de servico, e ndo ao desempenho, fazendo com
que o servidor ndo segja incentivado a perseguir seu aperfeicoamento. E
fundamental, como estimul o ao préprio desenvolvimento profissional dos
servidores, que asavaliagtes de desempenho, das competéncias adquiridas
e dapossibilidade de acimul o de novas atribui¢cdes sgjam os critériosmais
relevantes para progresséo em todas as carreiras. As melhorias remune-
ratorias associadas a promogao estdo se tornando mais rel evantes para o
servidor, a medida que a amplitude salarial das diversas carreiras vem
aumentando.

Por implicar resisténcias, umavez queamudancaeliminariao caréter
guase automatico da progressao, deve-seiniciar processo de negociagado
para alterar as regras atuais e vincula-las ao desempenho e as
competéncias adquiridas. Um dos caminhos seriainstituir essasistematica
inicialmente nas organizagdes que apdiam esse principio de forma mais
incisiva e, aos poucos, ir rompendo o seu vinculo com a antiguidade nas
demais. As atuais caracteristicas da progresséo ndo podem ser mantidas
em cenario que persegue amodernizagcdo da gestdo de recursos humanos.

Além disso, éimportante aprimorar os mecanismosde avaliacdo de
desempenho para fins de calculo da gratificacdo varidvel. Em relacéo ao
seu componenteindividual, deve-se estimular o efetivo envolvimento das
chefiasno processo de avaliagdo de seus subordinados, deforma, inclusive,
aprovocar maior varianciaentre as pontuages resultantes, aqual reflete,
de forma mais apropriada, o desempenho dos servidores, pois é muito
dificil que todos apresentem dedicacdo semelhante. Paratal, € necessario
gue a avaliagdo ocorra a partir da definicdo de metas e resultados
esperados, inseridas no contexto do plangjamento estratégico mais geral



da organizacado, sobre os quais as chefias sgjam também cobradas, bem
como a participagdo relativada gratificagdo nacomposicéo daremunera-
¢ao do servidor sejaaindamais reduzida.

Em relacdo ao componenteinstituciona daavaliagéo, é fundamental
priorizar asuadisseminacdo, bem como o estabel ecimento devincul o estreito
entre os seus resultados e o cumprimento das metas definidas pela orga-
nizac&o, as quais podem ser formuladas apartir de instrumentos existentes,
guais sggam o PPA ou o Programa de Qualidade, da forma como ja vém
sendo estimulados pel os gestores da politica de recursos humanos.

Por ultimo, deve-se ressaltar a necessidade de criar mecanismos
gue possibilitem remunerar, de forma diferenciada, os servidores ou
integrantes de 6rgdos que apresentem capacitacdo, competéncias e
desempenho diferenciados, independentemente da carreira a qual
pertencam. Dito de outraforma, éimportante criar mecanismosde estimulo
salaria que estejam desvinculados daestruturaremuneratériadas carreiras
e possibilitem recompensar, de forma adequada e isolada, servidores e
instituicbes mais eficientes.

Esses mecanismos, por suavez, ndo podem implicar a eliminacéo
dauniformidade de regras salariais de determinada carreira, sob penade
gerar diversasdemandasjudiciais. Por outro lado, devem resultar em maior
responsabilizacdo dos gerentes de linha — fundamental para o desen-
volvimento de politica eficiente de recursos humanos, os quais possuem
atualmente pouca margem e instrumentos para gerir o desenvolvimento
profissional de seusfuncionarios, fato que certamente contribui parao seu
reduzido envolvimento com o tema—eevitar apossibilidade de desmandos,
desvios e, em decorréncia, 0 surgimento de outras distor¢des em sua
utilizacéo.

Esta dicotomia entre a necessidade de flexibilizag&o e, a0 mesmo
tempo, de uniformidade dasregras de remunerac&o ndo apresenta solugéo
simples. Porém, um instrumento que podera facilitar esse processo é a
criacdo de um bonus, aser distribuido paraasinstitui¢des que alcancarem
suas metas deformaeficiente, cujo montante seriaa ocado entre osdiversos
instrumentos da politica de recursos humanos. Um desses instrumentos
seria uma recompensa na forma de ganhos extraordinérios, que seriam
distribuidos esporadicamente — por exemplo, umavez por ano—, afimde
ndo configurar parcelasalarial.

A decisdo sobre aalocacdo dos recursos destinados ao bénus caberia
aos dirigentes da instituicdo, enquanto a Seges apenas definiria a sua
distribuicdo entre os 6rgéos e alguns limites para sua reparticéo interna.
Ao responsabilizar os gerentes pela sua reparticdo interna e deles cobrar
intensamente resultados, a possibilidade de ocorréncia de distorgoes e
desvios é sensivel mente reduzida, pois essa prética seriaforte desestimulo
a atuacdo dos servidores.
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A introducdo do bonus permitiria: @) o vinculo deformamaisestreita
da gestéo de recursos humanos a estratégica da empresa, uma vez que o
aprimoramento desse vinculo também é fator condicionante do sucesso
da gestdo de pessoas, que possihilitara a érea de recursos humanos ser
consideradaparceiraque agregavalor asdemais; b) o surgimento deforte
instrumento incentivador que os gerentes poderiam adotar em relagcéo aos
funcionérios, possibilitando diferenciar os que se destacam, flexibilizar a
gest&o de recursos humanos e, ao mesmo tempo, manter a uniformidade
das regras de salario e progressao, entre outras.

Essa sugestéo ndo visa, em hipotese alguma, criar umapanacéano
sistema remunerat6rio, mas apenas indicar um possivel mecanismo de
flexibilizagdo que, a0 mesmo tempo, seja incentivo ao desempenho e
mantenha a estrutura salarial das diversas carreiras e, por consequéncia,
osprincipiosdeisonomiaprevistosnela.

Os gerentes teréo de, para aplicar esse instrumento, estar mais
envolvidos nagestdo do desenvol vimento profissional de seussubordinados.
E essa € umadas diretrizes maisrelevantes de uma politicaremuneratoria
e, de formamais geral, de recursos humanos que pretende ser eficiente e
estar associada aos principios da gestdo empreendedora.

Conclusoes

Esteartigo buscou demondtrar, primeiramente, que, ao longo dadécada
de 1990, o emprego publico, sob a ética agregada, manteve-se estavel,
mas o comportamento foi distinto quando s&o analisados os diversosnives
degoverno eregimes detrabal ho, com destague paraareducgéo observada
entre os celetistas — em virtude da privatizacdo e da disseminagédo do
regime juridico Unico — e o crescimento verificado entre os servidores
municipais, devido a evolugdo do volume de recursos transferidos e de
servigos cuja execucdo foi repassada a esta esfera de governo.

A andlise das caracteristicas da forca de trabalho indicou que os
funcionarios do setor publico possuem, em média, ocupacbes menos
operacionais e nivel de escolaridade, idade e tempo de servigo médios
maiores que seus pares do setor privado. Esses resultados séo forte
indicativo de que o perfil da forga de trabalho no setor publico é mais
qualificado que o observado em rel agéo aostrabal hadores do setor privado.
Entre os segmentos do setor publico, os servidores municipais sdo aquel es
Cujas caracteristicas mais se aproximam das registradas no setor privado.

Em decorrénciadas diferencasentre os perfisanalisados, ossalarios
médios pagos no setor publico, para cada um dos segmentos analisados,
s80 superiores aos pagos no setor privado, com algumas excegdes. A fim
de isolar o efeito das diferencas entre salé&rios, em funcéo das distintas



caracteristicas entre ostrabal hadores dos dois mercados, foram cal cul adas
regressdes nas quai s adi cionaram-se control es que permitem acomparacao
entre os trabalhadores dos dois setores que possuam caracteristicas
demograficas e produtivas semel hantes.

Mesmo com a adicdo de tais controles, notou-se que o diferencial
de salérios observado entre o setor publico e o privado cresceu ao longo
da década e, mesmo para a maioria dos casos em que o diferencial era
negativo no inicio da década, tornou-se positivo ou nulo em 1999. L ogo,
entre os trabalhadores com idénticas caracteristicas de ambos setores,
recebem, em geral, maiores remuneragdes os do setor publico. Esseresul-
tado permite inferir que a questdo dos niveis salariais na administracéo
publicajaestariarelativamente equacionada, pois, mesmo para s grupos
gue possuem maior escolaridade, com excegdo dos servidores municipais,
0s saldrios sdo0 maiores para pessoas que possuam caracteristicas
demograficas e produtivas semel hantes.

A comparagéo entre 0s sa & os prati cados em ambos setores demons-
trou, maisumavez, que o mercado detrabal ho publico municipal, entre os
segmentos analisados, € 0 que possui caracteristicas mais proximas das
detectadas no setor privado. E muito provavel que essa semelhanca seja
explicadapor umapossivel influénciarel evante, sobre ambos, das condicdes
econbmicas e sociais locais. Futuros estudos devem ser direcionados a
andlise dessa hipotese.

Por fim, restariam outras distor¢es no sistema remuneratorio do
setor publico que precisariam ser eliminadas ou, ao menos, reduzidas.
Algumas est&o caminhando no sentido de serem solucionadas, enquanto
outras ainda carecem de maior atencdo e medidas direcionadas a sua
solugdo. Os mecanismos que apresentam as maiores deficiéncias no
presente sd0 aavaliagcdo de desempenho e os critérios para progressao na
carreira—queimplicam, no primeiro caso, adefinicdo daparcelavariavel
do salério e, no segundo, de melhorias salariais permanentes para 0s
servidores — e ainexisténcia de mecani smos que permitam remunerar, de
forma diferenciada, pessoas ou 0rgaos que possuam competéncias e
apresentem desempenho destacados e, a0 mesmo tempo, impliquem maior
envolvimento e responsabilizacdo das chefias na avaliacdo, desenvolvi-
mento profissional e defini¢do daremuneragdo de seusfuncionérios, sem
possibilitar préticas indevidas. A Ultima se¢éo deste trabalho apresentou
algumas propostas para solucionar esses problemas.

A partir do exposto anteriormente, é possivel afirmar que apolitica
remuneratériaem vigor é eficiente para atrair novos funcionarios, poiso
Poder Executivo federal paga bons salarios aos seus servidores. N&o
parece, entretanto, ser ela muito eficiente em relacdo a motivacdo para
gue as pessoas se desenvolvam profissiona mente e adquiram as compe-
téncias necessarias, pois as regras de progressao, a qual estdo associadas
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melhorias salariais, ainda estédo demasi adamente associadas ao tempo de
servico do servidor e é possivel atingir o patamar méximo dacarreirabem
antes da época de aposentar-se.

Quanto a retencdo, a politica remuneratéria tem se mostrado
adequada em relac&o as posi¢des cujos sal &rios s80 superiores aos pagos
no setor privado, as quais constituem ampla maioria. Soma-se a esse fato
aexisténciada estabilidade e da aposentadoriacom proventosintegrais, o
gue torna a taxa de desligamentos, na Administracdo Publica federal,
bastante reduzida, a qual correspondeu a 2,3% da forca de trabalho no
periodo entre 1998 e 2001, sem considerar os af astamentos decorrentes
de aposentadoria'®. A retencdo € menor apenas para os cargos dos
primeiros escal des, pois neste caso ndo ha como competir, alongo prazo,
com asvantagens of erecidas pelo mercado privado, ando ser que apessoa
apresente forte preferéncia pela atuacéo no setor publico.

Em ultima andlise, os fatores preponderantes para a definicéo da
remuneragdo individual, ou, dito de outra forma, do salério relativo do
servidor, devem ser suas competéncias — experiéncia, formagao,
habilidades adquiridas —, astarefas a ele atribuidas e 0 seu desempenho.
Os gestores da politica de recursos humanos vém pautando sua atuagéo
nesse sentido, mas ainda ha muito a ser realizado. Esse é um desafio que
n&o esta circunscrito a um curto prazo.

Notas

! Osdadosdenivel de emprego emassasalarial foram calculados apartir daexpansdo da
amostra. O salario médio, por suavez, calculado apartir dos salariosindividuai s gjustados
paraashorastrabal hadas, ndo decorre de expansio daamostrae, portanto, ndo corresponde
aexatadivisdo damassasalarial pelo emprego total.

2 Em 2000 aPNAD néo foi efetuada em virtude darealizacéo do censo.

3 Né&o existem trabal hadores ou empregadores que trabalham por conta prépria no setor
publico, e os concursos publicos e processos de selecdo simplificados impdem como
requisito deingresso, em geral, aidade minimade 18 anos. Adicional mente, ndo é usual
que o servidor publico exerca suas atividades nas chamadas &reas rurais, ando ser em
casos bastante isolados, como afiscalizacdo agricolaou de fronteiras.

4 Estaimplicitaneste cdlculo a suposicéo de que o valor do salério-horanéo se alterade
acordo com o nimero de horas trabalhadas, pelo menos até o limite de 44 horas. Na
prética, isso éverdade parao caso brasileiro, poisaté esse limite alegislagdo estabelece
0 mesmo sal&rio-hora e, somente acimadel e, 0 pagamento de horas extras.

5 Dados do IBGE de 1997 apontam que os estados com menor renda per capita naquele
ano eram Tocantins, Maranhdo, Piaui, Paraiba, Alagoas, justamente agueles em que a
participagéo do emprego publico no emprego total €inferior somente ados ex-territdrios.
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Como a renda per capita ndo se altera substancialmente em curto prazo, podemos RSP
estimar que essa situacao perdurou até 1999, no minimo, Ultimo ano de nossa andlise.
A composicdo desse grupo ndo sera analisada detalhadamente, pois seus servidores,
conformejaafirmado, trabalham, em suagrande maioria, nas empresas publicas, e este
estudo estd mai s direcionado aandlise daevolucdo daforgcade trabalho naadministracdo
direta, nasautarquias e fundagdes. Em rel acéo aos servidores estaduai s e municipais, por
suavez, osdoisregimesdetrabal ho — estatutério e cel eti sta— coexistem nas organi zagdes
paraas quais o foco deste trabalho estéa direcionado e ndo havera distingdo entre eles.
Os governos, notadamente o federal, vém se esforgando para reduzir a participagéo de
funcionérios das éreas de suporte na composic¢ao da forga de trabal ho, mas esse é um
processo lento, pois ndo ha aintencdo de provocar desligamentos em massa e existem
diversasbarreiraslegais paraateracéo imediatadas atividades exercidas pel as pessoas.
E possivel, entretanto, uma mudanca gradual, que n&o implique alteracio significativa
das atribuicdes, baseada narequalificacdo dos servidores e namodificacdo do perfil da
forca de trabalho, a medida que agqueles que exercem as atividades de suporte véo se
aposentando.

Os servidores municipais recebiam sa &riosrel ativamenteinferioresno inicio dadécada,
mas, ao seu final, jarecebiam remuneragdes equival entes ou superiores.

E explicado também pelacriacio do Regime Juridico Unico, umavez que, naadministra-
¢ao direta, nas autarquias e fundagdes, avaga de um cel etista que se aposentavando era
preenchida, quando fosse 0 caso, por outro servidor contratado sob este regime de
trabalho, e sim pelo estatutério.

Os resultados dos trabalhos de Macedo e Barros et al. vao demonstrar, partindo de
diferentes amostras (RAIS ou PNADs) e periodos diferentes, que, mesmo apds ainclu-
sdo de controles, o salério médio dos servidores € mais elevado que o pago no setor
privado. Gill et al. (1997) também apresentam semel hante conclusdo. O estudo de Urani
e Ramalho (1995), por suavez, vai analisar o diferencial por grupos educacionaise é o
Uinico que obtém conclusdes di stintas, mostrando que, ao longo da décadade 80, somente
0 grupo de servidores que possui menos de um ano de escol aridade apresentou diferencial
sdlarial positivo, sendo negativo e crescente paraos demais grupos, amedidaque fossem
incluidos naandlise os mais escolarizados.

A influénciadasdiversas caracteristicas pessoai s naformagéo dos sal érios, por suavez,
também depende da of erta e da demanda em relagdo acadaumadelas.
Umaoutravariavel que também podera avaliar o impacto de aspectos ndo pecuniarios
naformagao dos sal&rios € 0 nimero de anos de servico numamesmaempresa, que, além
de refletir o capital humano especifico da pessoa, também pode corresponder a um
indicador dataxa de rotatividade daempresa.

Notar que asduasvariavei s ndo possuem significado semel hante, pois naverdade o grau
de sindicalizag&o é apenas umadas variaveis que contribuem paraa definicéo do poder
de barganha dos trabal hadores e, neste sentido, esta sendo utilizado como proxy.

Esse formato, que utiliza o modelo semilog, corresponde ao usual mente adotado para
equacbesdesalario.

A diferenca em pontos percentuais, por sua vez, € um primeiro indicativo, ainda que
parcial, dadiferencaentre osleques salariaisno setor publico e no privado. A reducdo da
diferenca em pontos percentuais corresponderia a um sinal de que provavelmente a
diferencaentre as amplitudes dos leques salariais nos dois setores estaria se reduzindo.
A taxadedesligamentosfoi cal culadaapartir daseguinteférmula: nimero defuncionérios
ao final de um determinado ano (-) nimero de funcionarios no inicio deste mesmo ano
(+) contratagBes no ano (-) aposentadorias no ano (/) nimero de funcionarios no inicio
do mesmo ano.
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Anexo

Distribuicao da forca de trabalho segundo as categorias

deocupacao

Participacdo das diversas categorias de ocupacdo na
forca de trabalho — servidores federais estatutarios (em %)

1993 1996 1999
Assistente administrativo 12,1 10,5 12,1
Chefe/diretor/assessor 6,9 6,1 71
Ajudante/auxiliar 6,5 7.3 78
Professor de ensino superior 55 49 50
Servidor publico 49 6,1 43
Atendente de enfermagem 45 47 50
Agente de salide publica 3,2 2,2 2,0
Médico 2,7 3,2 2,1
Motorista 2,5 1,8 1,8
Serventudrio etécnico dajustica 2,2 2,0 43
Auditor/contador/analista contébil 2,1 0,7 1,9
Fiscal de tributos 21 2,3 24
Porteiro 2,0 1,2 1,6
Secretéria 18 2,0 1,8
Vigia 15 0,7 13
Andlistaecon./financ./orgam./custos 15 0,5 0,6
Carteiro 1,3 1,5 1,3
Operador de computador 1,2 1,6 1,0
Faxineiro/servente/zel ador 1,2 0,8 0,7
Agentedapoliciafederal 1,2 0,8 1,1
Funcionério do IBGE (exclusive recenseador) 1,1 1,1 1,3
Encarregado de se¢o, chefede area
administrativaeindustrial, assist. contabilidade 1,0 0,8 09
Caixaltesoureiro 1,0 1,8 2,3
Datilégrafo 1,0 1,0 0,5
Engenheiro 1,0 1,4 1,2
Advogado/assist. juridico 1,0 1,0 15
Chefe/diretor/assessor empresas de seguros,
financeiraseimobilidrias 0,9 1,2 1,2
Enfermeiro 0,9 1,6 1,0

continua...



...continuacdo

Oficial dejustica 0,9 0,4 0,8
Professor de segundo grau 0,7 11 15
Analistadelaboratério 0,7 0,6 1,0
Técnico delaboratorio/quimico 0,7 1,3 04
Palicial rodoviério 0,6 1,2 1,0
Recepcionista/atend. clinicaelaboratério 05 1,4 1,3
Assistente social 04 0,3 09
Subtotal deste grupo 79,3 77,1 82,0
Demaiscategorias 20,7 22,9 18,0
Fonte: PNAD/IBGE.
Inclui os empregados entre 18 e 65 anos de idade.
Participacdo das diversas categorias de ocupacdo na forga
de trabalho — Servidores federais celetistas (em %)
1993 1996 1999
Ajudante/auxiliar 12,3 8,6 9,5
Servidor piblico 10,4 8,8 12,4
Caixaltesoureiro 6,4 8,1 6,2
Encarregado de se¢do, chefede area
administrativaeindustrial, assist. contabilidade 4.4 1,7 1,7
Assistente administrativo 4,0 3,6 38
Chefe/diretor/assessor empresas de seguros,
financeiraseimobilidrias 39 3,7 32
Atendente de enfermagem 3,2 2,8 35
Operador de computador 2,5 2,2 1,7
Engenheiro 2,4 1,3 1,9
Carteiro 2,3 3,6 31
Secretaria 2,2 1,0 1,4
Funcionario de servico posta 1,8 1,3 1,6
Faxineiro/servente/zelador 1,8 2,2 1,9
Chefe/diretor/assessor 1,6 2,1 3,3
Médico 13 1,8 24
Analistade sistemas 1,3 1,4 2,1
Técnico de agua, energia, esgoto e
telecomunicagBes 1,3 0,9 0,0
Motorista 1,3 1,3 1,3
Professor de ensino superior 1,2 1,6 1,3
M ecéni co industrial/de manutencéo 1,1 0,6 0,3
Técnico em administracdo/analistade O & M 1,1 0,2 0,3
Eletricista 11 1,4 0,4
Condutor de trem/metrd 1,0 0,4 0,2
Auxiliar de contabilidade 0,8 1,0 0,4
continua...
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...continuagdo

Agente de saide publica 0,8 15 1,0
Recepcionista/atend. clinicaelaboratério 0,7 0,7 1,0
Telefonista 0,7 1,0 0,7
Vigia 0,7 11 0,6
Funcionariosdo IBGE (exclusive recenseador) 0,6 1,2 0,7
Ajudante operacional 0,4 0,0 9,1
Recenseador 0,1 7,6 0,2
Subtotal deste grupo 74,7 74,7 77,2
Demaiscategorias 25,3 25,3 22,8

Fonte: PNAD/IBGE.
Inclui os empregados entre 18 e 65 anos de idade.

Participacdo das diversas categorias de ocupagdo na forga
de trabalho — Servidores estaduais (em %)

1993 1996 1999
Professor de 12 a 42 série 10,1 9,1 8,6
Policial militar 9,4 10,1 10,6
Ajudante/auxiliar 6,5 51 51
Faxineiro/servente/zelador 5,8 4,5 4,7
Professor de 52 a 82 série 5,7 6,0 7,3
Assistente administrativo 4,7 4,4 3,9
Professor de 2° grau 4,2 51 6,3
Chefeldiretor 3,7 4,2 4,7
Servidor publico 3,4 4,3 4,0
Atendente de enfermagem 3,0 3,8 3,9
Secretaria 2,1 2,1 1,8
Motorista 1,8 1,4 1,3
Policial civil 1,7 1,9 2,0
Cozinheiro 1,4 1,6 1,4
Caixal/tesoureiro 1,3 1,2 0,8
Orientador/supervisor pedagdgico 1,2 15 1,7
Vigia 1,1 1,1 1,1
Médico 1,1 1,4 1,4
Escrivéo/escrevente 1,1 1,1 1,3
Professor de 1° grau 1,0 1,2 1,0
Bombeiro 0,9 1,1 1,4
Recepcionista/atend. de clinica e laboratério 0,7 1,1 1,3
Subtotal deste grupo 71,9 73,3 75,6
Demais categorias 28,1 26,7 24,4

Fonte: PNAD/IBGE.
Inclui os empregados entre 18 e 65 anos de idade.



Participacdo das diversas categorias de ocupacéo na forca

de trabalho — Servidores municipais (em %)

1993 1996 1999
Professor de 12 a 42 série 10,8 9,6 11,8
Faxineiro/servente/zel ador 9,0 91 8,1
Ajudante/auxiliar 6,3 5,2 5,4
Lixero 5,8 4,3 3,4
Chefe/diretor/assessor 52 55 6,5
Vigia 44 4,7 4,0
M otorista 4,3 4,2 3,8
Atendente de enfermagem 4,0 4,2 54
Servidor publico 3,7 5,4 4,7
Cozinheiro 3,7 4.2 38
Assistente administrativo 29 2,8 3,2
Professor de 5% a 8* érie 2,2 3,2 3,4
Professor de pré-escola 2,0 2,2 1,8
Pedreiro 1,9 1,3 0,9
Secretéria 1,8 1,9 1,6
Ajudante operacional 1,6 0,7 1,2
Babé/recreacionistainfantil 15 18 15
Orientador/supervisor pedagdgico 1,4 1,1 1,4
Jardineiro 1,2 0,6 0,8
Operador méquinas const. civil 11 0,9 0,9
Fiscal (néo de tributos) 11 0,8 0,8
Professor de 2° grau 1,0 1,6 1,0
Professor de 1° grau 0,9 1,0 0,9
Prefeito/vereador/secretério 0,9 1,1 1,2
Recepcionista/atend. declinicaelaboratdrio 0,9 1,6 21
Médico 0,8 1,4 1,0
Telefonista 0,7 1,0 0,4
Agente de satide publica 0,3 0,9 2,3
Subtotal deste grupo 81,4 82,3 83,3
Demais categdias] 18,6 17,7 16,7

Fonte: PNAD/{BGE.
Inclui os emprdgadgs entre 18 e 65 anos de idade.
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RSP Participacdo das diversas categorias de ocupacéo na forca
de trabalho — Setor privado (em %)
1993 1996 1999

Comerciante 8.8 10,0 9.8
Motorista 54 55 53
Ajudante/auxiliar 51 4,6 44
Faxineiro/servente/zel ador 3,7 3,6 35
Ajudante/servente de obras 3,6 3,3 3,7
Diversos — atividades operacionais simples 34 4,1 4.4
Encarregado de secdo, chefe de érea

administrativaeindustrial, assist. contabilidade 2,6 2,4 2,0
Ajudante operacional 2,6 2,4 2,6
Pedreiro 25 24 1,9
Vigia 2,2 2,1 18
Alfaiate/costureiro 2,0 1,8 1,9
Cozinheiro 1,8 2,0 1,9
Mecanico de meios de transporte 1,8 1,7 1,6
Secretéria 17 15 13
Gerente/diretor no comércio 1,7 1,8 1,8
Recepcionista/atend. de clinicaelaboratdrio 1,4 2,2 2,7
Operario naindustria de calgados 14 1,1 1,0
Operario/auxiliar/pintor de &reas diversas 1,3 1,2 1,2
Caixa 1,3 15 15
Bal conista/gjudante/copeiro de barese

lanchonetes 1,2 1,2 1,2
Marceneiro 12 1,0 1,0
Seguranca 11 1,2 13
M ecanico industrial/de manutencéo 11 11 0,9
Vendedor 11 1,1 1,2
Atendente de enfermagem 1,0 1,0 1,1
Empacotador/etiquetador/engarrafador/

embalador 1,0 0,9 1,0
Diretor/gerente naind. transformagéo/

gerenteindustrial/financeiro 1,0 0,9 0,9
Operador de computador 1,0 0,8 0,7
Garcom 0,9 1,0 1,0
Porteiro 0,7 1,0 1,0
Auxiliar de contabilidade 0,8 1,0 0,9
Subtotal deste grupo 66,4 67,4 66,5
Demaiscategorias 33,6 32,6 335
Fonte: PNAD/IBGE.

Inclui os empregados entre 18 e 65 anos de idade.
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Resumos
Resumen
Abstract

A evolucdodo perfil daforcadetrabalhoedasremuner agbesnossetores
publicoeprivadoaolongo dadécadade1990
Nelson Marconi

Esteartigo buscaratracar um panoramadaevolugéo do perfil daforgadetrabalho edos
salérios praticados no setor publico ao longo dadécadade 1990, buscando comparé-lacom
0 comportamento observado no setor privado, e sugerir medidas paraamelhoriado sistema
salaria. Na primeira secdo, sera apresentada uma comparaggo entre os perfis daforga de
trabalho nos doi s setores, enquanto na segunda seré analisadaa evol uggo das remuneragtes
edesenvolvido um modelo geral de determinacdo dos salarios, que possibilitaraaandlise
dosdiferenciais de remuneracdo entre ostrabal hadores com caracteristicas pessoais seme-
Ihantes nos dois setores. A terceira segdo se ocupara da discussdo em torno das distor¢oes
gue ainda persistem no sistema salarial no setor publico federal, apesar do processo de
aprimoramento pelo qual passou nos Ultimos anos, e apresentara algumas sugestfes para
suprimi-las.

Laevolucion dd perfil delafuerzadetrabajoy delaremuneracion enlos
sectorespublicosy privadosalolargodeladécadade 1990
Nelson Mar coni

Este articulo buscara trazar un panorama de la evolucion del perfil de la fuerza de
trabajo y de los salarios practicados en €l sector publico alo largo de la década de 1990,
buscando compararla con el comportamiento observado en el sector privado, y sugerir
medidas parala mejoria del sistema salarial. En la primera seccion, sera presentada una
comparacion entre los perfiles de la fuerza de trabajo en los dos sectores, mientras en la
segundaseraandizadalaevolucion delasremuneracionesy desarrollado un model o general
de determinacion de los salarios que posibilitara el andlisis de los diferenciales de salario
entre los trabajadores con caracteristicas personales semejantes en los dos sectores. La
terceraseccion se ocupara deladiscusion entorno delas distorsiones que alin persisten en
el sistema salaria en el sector publico federal, a pesar del proceso de esmero por €l cual
paso en los Ultimos afios, y presenta algunas sugerencias para suprimirlas.

Theevolution of workfor ceprofileand remuneration in publicand private
sectorsalong the 1990s
Nelson Mar coni

Thisarticlewill present an overview of the evolution of thework force profileand of the
wages practiced in the public sector along the 1990s, seeking to compare it with the
behavior observed in the private sector and to suggest measuresfor theimprovement of the
wage structure. In the first section, it will be introduced a comparison between the work
force profiles in the two sectors, while in the second section it will be analyzed the
evolution of the wages and it will be developed a general model of determination of the
wages, whichwill enabletheanalysisof thewage differential between workerswith similar
personal characteristics in the two sectors. The third section will include a discussion
about the distortions that still persist in the wage system in the federal government,
besidesitsimprovement in thelast years, and it will introduce some suggestionsto suppress
them.
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