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RESUMO

O presente trabalho discute o processo de solicitacdo de pessoal dos 6rgdos e entidades da
administracdo publica Direta, Autarquica e Fundacional do Estado de Minas Gerais, no
periodo de 2012 a 2014, com foco nos pedidos de Concurso Publico, Contratos Temporarios e
afins. Esta obra tem como objetivo analisar esse processo e sua relacdo com o Planejamento
da Forca de Trabalho. Em um contexto de restricbes orgamentérias, constatacdo de
precariedade dos vinculos profissionais e necessidade de se pensar a Gestdo de Pessoas de
forma estratégica, torna-se extremamente importante um processo de solicitacdo de pessoal
bem compreendido e vinculado ao planejamento da forca de trabalho, trazendo impactos
positivos no ambito orcamentério, financeiro, organizacional e na propria qualidade do
servico publico, na medida em que garante pessoal suficiente, no momento planejado e com o
tipo de vinculo adequado. Trata-se de uma pesquisa descritiva e mista, de carater quantitativo
e qualitativo, embasada em um Estudo de Caso, qual seja, o processo de solicitacdo de pessoal
em Minas Gerais, no periodo abarcado, para a qual foram empregadas as seguintes técnicas de
pesquisa: pesquisa bibliografica, pesquisa documental e pesquisa de campo. Os resultados
demonstram que o processo de solicitacdo de pessoal ocorre de forma reativa, por demanda,
pois ha lacunas no Planejamento da Forca de Trabalho, que ainda € incipiente. Além disso, foi
possivel verificar a existéncia de precarizacdo dos vinculos profissionais, isto é,
incompatibilidade entre as atividades desempenhadas pelo profissional e o vinculo que o
conecta ao Setor Publico. No intuito de melhorar o processo de solicitagdo e o planejamento
da Forca de Trabalho, prop6em-se algumas melhorias, a fim de garantir a provisdo efetiva e
adequada dos recursos humanos, buscando-se elevar a prestacdo dos servi¢os publicos.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas Estratégica. Processo de Solicitagdo de Pessoal.
Planejamento da Forca de Trabalho. Concurso Publico.Contrato Temporario.



ABSTRACT

This paper discusses the Personal request process of Public bodies and entities of the State of
Minas Gerais, from 2012 to 2014 with focus in the requests of Public service exam,
temporary contract and related. The aim is to analyze the process and your relation with
Workforce planning.Considering a context of budget constraints, precariousness of
occupational ties and the need for strategic management of people, it becomes extremely
important a Personal request process understood and bound to Workforce planning, generating
positive impacts in budgetary framework , financial, organizational and increasing the quality
of public services, because guarantees the optimal amount of employees, in appropriate time
with adequate Bond. This is a descriptive research with qualitative and quantitative character,
based in a case study(Personal request process of Public bodies and entities of the State of
Minas Gerais, from 2012 to 2014 ) which research techniques used were literature;
documentary; observation; and Field. The results show that the Personal request process
occurs in a reactive away, because there are gaps in the Workforce planning, which it is still
incipient.Besides, it was possible to verify that there are precariousness of occupational ties,
incompatibility between performed activities by the employee and your bond to public
service.In order to improve the Personal request process and your relation with Workforce
planning, some improvements are proposed to guarantee efective and appropriate human
resources provision, increasing the offer of public services.

Keywords: Strategic People Management .Personal request process. Workforce planning.
Public service exam.Temporary contract.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como tema o processo de solicitacdo de pessoal dos Orgdos e
entidades da administracdo publica Direta, Autarquica e Fundacional do Estado de Minas
Gerais, no periodo de 2012 a 2014.

Este tema insere-se no conceito de Planejamento da Forca de Trabalho (PFT) que significa um
conjunto de a¢Bes no sentido de estabelecer um processo de anélise da provisdo de recursos
humanos de forma ininterrupta, visando suprir a demanda da organizacao por pessoal, nos

ambitos quantitativo e qualitativo.

Segundo Silva et al (2012, p.8) : “o planejamento da forca de trabalho deve reconhecer,
antecipadamente, os tipos de vinculos presentes no sistema de provisdo de recursos humanos
do 6rgdo ou entidade”.Ainda segundo Silva et al (2012), um etapa do PFT é a realizacdo de
diagndstico do mapa da forca de trabalho, objetivando encontrar eventuais distor¢cdes entre as
atividades executadas pelo pessoal em exercicio e a natureza juridica do vinculo, sendo vital
conhecer as particularidades de cada relacéo profissional a fim de se evitar a precarizacdo dos

vinculos profissionais.

Além disso, o PFT enquadra-se no Subsistema de Planejamento de Recursos Humanos,
proposta defendida por Longo (2007) ao desenvolver uma Gestdo dos Recursos Humanos
composta por Subsistemas integrados, caracteristica esta marcante de uma Gestdo Estratégica

de pessoas.

Dessa forma, tem-se que o PFT relaciona-se diretamente tanto ao recrutamento de pessoal
guanto a Gestao estratégica de pessoas, configurando-se como uma ferramenta extremamente
importante na provisdo dos recursos humanos. Em outras palavras, a demanda de
profissionais deve derivar de um planejamento prévio da forca de trabalho e ser processada de
forma objetiva, técnica, fundamentada e assertiva, desde a solicitacdo do demandante até a
decisdo da cupula responsavel, demonstrando uma gestdo de pessoas realizada de forma

estratégica.

Considerando esse contexto, esse trabalho se prop6s a responder a seguinte pergunta: qual a



b)

d)
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relacdo entre o processo de solicitacdo de pessoal dos 6rgdos e entidades da Administracdo
Publica Direta, Autarquica e Fundacional do Estado de Minas Gerais e o Planejamento da

Forca de Trabalho?

Para responder a essa problemaética, estabeleceu-se como Objetivo Geral analisar o processo
de solicitacdo de pessoal dos 6rgdos e entidades da Administracdo Pablica Direta, Autarquica
e Fundacional do Estado de Minas Gerais, no periodo de 2012 a 2014 e sua relacdo com o

Planejamento da Forca de Trabalho.

Para auxiliar nessa resposta, elencaram-se 4 (quatro) objetivos especificos:

Descrever e explicar o processo de solicitacdo de pessoal bem como sua relacdo com o

Planejamento da Forga de Trabalho;

Identificar os pedidos dos 6rgdos e entidades, no que tange aos 6rgdos demandantes e tipos de

pedidos;

Examinar as decisdes da Camara de Coordenacdo Geral Gestdo e Financas (CCGPGF)
referentes aos pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporario e afins, no que diz respeito

a fundamentacdo e aos critérios adotados;

Identificar a percepcdo dos demandantes e gestores em relacdo ao processo de solicitacdo de

pessoal e sua relacdo com o Planejamento da Forca de Trabalho.

A despesa com pessoal consome grande parte das receitas publicas dos municipios, Estados e
da Unido, comprometendo suas situagdes fiscais. Com o objetivo de mitigar essa situacao, a
Lei de Responsabilidade Fiscal-LRF (Lei Complementar N° 101/2001) limitou o gasto com
pessoal para os entes da federacdo. Para os Estados, é vedado que a despesa com pessoal
exceda 49% da Receita Corrente Liquida (RCL). Contudo, é importante ressaltar que Poder
Executivo Estadual adota um indice prudencial de 46,55%, para que seja possivel criar e

prover cargos publicos, conferir aumento aos servidores e implantar outras acdes semelhantes
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(SILVA, etal., 2012).

Em razdo disso, é imprescindivel um processo de solicitacdo de pessoal coerente e efetivo, de
modo a evitar dispéndios desnecessarios e desrespeito a LRF. Em outras palavras, um
processo de solicitagdo de pessoal adequado atenua os efeitos de contratacdes e provimentos

sobre a despesa de pessoal, custo este alto e limitado.

Além disso, um processo de solicitacdo de pessoal bem desenvolvido, claro, transparente,
objetivo e bem compreendido pelos demandantes, evita retrabalho, pedidos iguais,

deliberacgdes sucessivas e morosidade.

Por fim, resta salientar a relevancia do processo de solicitacdo de pessoal para o Planejamento
da Forga de Trabalho. Procedimentos bem delineados e compreendidos possibilitam
planejamento quantitativo e qualitativo de pessoal, trazendo impactos positivos no ambito
orcamentario, financeiro, organizacional e na prépria qualidade do servico publico, na medida
em que garante pessoal suficiente, no momento planejado e com o tipo de vinculo adequado.
Em outras palavras, além de todos os beneficios supracitados, um processo de solicitacdo de
pessoal bem compreendido e vinculado ao planejamento da forca de trabalho pode evitar a
precarizacdo dos vinculos, pois a partir de um estudo profundo da legislacdo de pessoal,
acompanhado de ac¢des de recrutamento coerentes, asseguram a provisao do profissional com

o vinculo adequado as fungdes que por ele serdo desempenhadas.

O trabalho foi dividido em oito secGes, sendo esta introducdo a primeira delas.

A segunda secdo trata da Gestdo Estratégica de Pessoas no Setor Publico e dos Subsistemas

de Gestdo de Pessoas, com foco no Subsistema de Planejamento dos Recursos Humanos.

A terceira aborda o Planejamento da Forc¢a de Trabalho no Setor Publico.

A quarta discorre sobre o Recrutamento de Pessoal no Setor Publico, com foco no Concurso

Publico e no Contrato Temporario.

A quinta segéo apresenta a Metodologia empregada na realiza¢do da pesquisa.
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A sexta secédo descreve e explica o Processo de Solicitagdo de Pessoal em Minas Gerais.

A sétima secdo apresenta a Analise dos Resultados, composta pelo exame quantitativo dos
pedidos de pessoal e das decisdes referentes a eles, a analise qualitativa das decisdes e a
identificacdo da percep¢do dos demandantes e gestores em relagcdo ao processo de solicitagdo
de pessoal e sua relagdo com o Planejamento da Forca de Trabalho.

Por fim, a oitava secdo expde as consideracgdes finais.
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2. GESTAO DE PESSOAS

Nesta secdo, serdo apresentados a Gestdo Estratégica de Pessoas e 0s Subsistemas de Gestdo

de Pessoas, com foco no Subsistema de Planejamento dos Recursos Humanos.

2.1 Gestao Estratégica de Pessoas no Setor Publico

Para Schikmann (2010), gestdo estratégica diz respeito a uma forma de gestdo preocupada
com o0s objetivos e metas da organizagdo e com o desempenho e as formas de atuagdo mais
adequadas para concretiza-los, levando em conta o curto, 0 medio e o longo prazos. Em uma
gestdo estratégica, tem-se como foco a defini¢do dos resultados esperados, o planejamento e o
monitoramento das acles. Nesse contexto, 0 modelo de gestdo estratégica de pessoas
sustenta-se sob a definicdo dos perfis profissionais adequados e da quantidade ideal de
pessoas, necessarios para atuar na organizacdo. Além disso, abarca o estabelecimento de uma

politica que proporcionara a sustentabilidade da gestao organizacional.

Gestdo estratégica de pessoas corresponde a proposta de reconhecer as pessoas — servidores
efetivos, comissionados, terceirizados e agentes politicos — como componente central na
organizacdo (BERGUE, 2010).

A gestdo estratégica de pessoas direcionada ao alcance de resultados gera um novo “contrato
de trabalho” a ser acordado entre as pessoas e a organizacdo (SCHIKMANN, 2010). Ainda
segundo Schikmann (2010), essa gestdo devera considerar os aspectos relativos a selecdo de
pessoal, a estratégia de desenvolvimento profissional e pessoal, a realocacao e redistribuicdo
do pessoal, a avaliagdo de desempenho, a estrutura de carreira, a0 pagamento e aos incentivos,

dentre outros.

Para Bergue (2010), pode-se explicar a gestdo estratégica de pessoas a partir dos seguintes

componentes:

* A fungao de RH proxima a alta administragao;
* Os agentes publicos (servidores e agentes politicos) no centro da organizacao;

* A gestao de pessoas como compromisso de todos 0s gestores.
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De acordo com Schikmann (2010), os principais mecanismos e instrumentos que compde a

gestdo estratégica de pessoas sao:

a) Planejamento de recursos humanos;
b) Gestdo de competéncias;
c¢) Capacitagédo continuada com base em competéncias;

d) Avaliacdo de desempenho e de competéncias.

Nessa linha, explica Schikmann (2010) que esses componentes possuem uma relacdo de
dependéncia entre si, pois, se por um lado, o Planejamento de recursos humanos baseia-se nas
competéncias e os perfis profissionais necessarios a organizacdo definidos pela Gestdo de
Competéncias para realizar o dimensionamento e a alocacdo desses perfis, por outro, a
Avaliacdo de desempenho e de competéncias examina o desempenho das pessoas portadoras
dos perfis profissionais definidos a fim de gerar informagdes que possibilitem o
estabelecimento da capacitacdo continuada desses profissionais. Essa vinculacdo entre os
componentes, em que um subsidia as acdes do outro, configura um verdadeiro sistema
integrado de Recursos Humanos, aspecto central da Gestdo Estratégica de Pessoal no Setor
Publico.

Na analise de Bergue (2010), outro componente essencial da gestdo estratégica de pessoas na
administracdo publica, que, por vezes, contraria o cotidiano das organizages, é a nocao de
que todos os gestores da organizagdo devem se comprometer com 0 gerenciamento de
pessoas. A partir desse ponto de vista, pensar estrategicamente a gestdo de pessoas pressupoe,
entre outros enfoques, modificar o pensamento de que os temas referentes a “pessoal” sdo

“problemas” da “area de RH”.

De acordo com Wright e McMahan (apud CAVALCANTE, 2013), a distingdo entre gestdo
estratégica de pessoas e a gestdo tradicional é percebida, principalmente, por meio de dois
aspectos, a integracdo vertical e integracdo horizontal. A primeira refere-se ao alinhamento da
gestdo de pessoas com a estratégia da organizagdo. Ja a segunda remete a acdo coordenada
das atividades de gestdo de pessoas, tais como capacitacdo, recrutamento e selecéo,

remuneracao, avaliagdo de desempenho, entre outras.

Também Albuquerque (apud FERREIRA, 2015) distingue a gestdo de pessoas tradicional e a
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gestdo de pessoas estratégica. Na primeira, a contratacdo é feita para um cargo ou para um
conjunto especializado de cargos, ja na segunda contrata-se para uma carreira longa na
organizagdo; os treinamentos no modelo tradicional objetivam somente o aumento do
desempenho na funcdo atual, enquanto o modelo estratégico almeja, por meio dos
treinamentos, preparar o funcionario para futuras funcGes; quanto as carreiras, a gestdo
tradicional detém carreiras rigidas e especializadas, de pequeno horizonte e engessadas nas
estruturas de cargos, ao passo que a gestdo estratégica tem carreiras flexiveis, de longo
alcance, com permeabilidades entre diferentes carreiras; na gestdo tradicional remunera-se
com foco na estrutura de cargos, com elevado grau de diferenciacdo salarial entre eles, ja a
orientacdo estratégica estabelece a remuneracdo com base na posicdo da carreira e no
desempenho, apresentando baixa diferenciacdo entre os niveis; por fim, no que tange aos
incentivos, estes sdo individuais na visdo tradicional e grupais, condicionados a resultados

institucionais, na gestao estratégica.

Por fim, Komatsu (2013) argumenta que as abordagens tradicionais da administracdo de
recursos humanos ndo satisfazem as necessidades de gestores publicos, na medida em que
desconsideram a importancia de fatores como restricdes legais, a indefinicdo de papéis e 0
desconhecimento das diretrizes estratégicas institucionais e organizacionais, a dificuldade em
estabelecer critérios objetivos para a avaliagdo de desempenho e resultados e, mormente, pelo
distanciamento que, em geral, verifica-se entre as areas finalisticas e as responsaveis pela

gestdo de meios.

Nesse sentido, embora atualmente ainda seja possivel constatar a preponderancia da Gestdo
Tradicional nas organizacdes publicas, alguns avancos vém ocorrendo no sentido de
implementar e difundir a Gestdo estratégica de pessoas, como a separacdo da gestdo de
pessoas em Subsistemas, topico que sera abordado na proxima secdo. Esses progressos ,
segundo Longo (2007), decorreram de um conjunto de mudancas, como a Globalizagéo, as
Reformas Gerenciais e principalmente a importancia estratégica concedida ao capital humano,

fator essencial para a evolucéo na prestacdo dos servicos publicos,

2.2 Subsistemas de Gestao de Pessoas

Segundo Longo (2007), a gestdo de recursos humanos (GRH) diz respeito a “um sistema

integrado de gestdo, cuja finalidade basica ou razdo de ser é a adequacdo das pessoas a
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estratégia de uma organizacao ou sistema multiorganizacional para a producdo de resultado
que estejam de acordo com as finalidades perseguidas” (LONGO, 2007, p. 78). Isso é

demonstrado na Figura 1:

Modelo integrado de gestao estratégica de recursos humanos

/ = \
CONTEXTO AMBIENTE

INTERNO marco legal
estrutura — w— mercado de
cultura trabalho
ouiros ouiros

PESS0AS

RESULTADOS

Figura 1 - Modelo integrado de gestao estratégica de recursos humanos
Fonte: Longo (2007, p. 78) Adaptado de Serlavds

A Figura 1 expfe um modelo em que se busca vincular os profissionais a estratégia da
organizagdo, com vistas a producdo de resultados efetivos. Essa dinamica deve considerar o
contexto interno em que se insere a organizacao (estrutura hierarquica, cultura institucional) e

0 ambiente externo que a envolve (arcabouco normativo, mercado de trabalho).

De acordo com Longo (2007), GRH diz respeito a um sistema integrado de gestdo que se
decomp®e em Vvarios componentes, 0s quais operam como subsistemas daquele, e aparecem
conectados e inter-relacionados. Conforme exposto pela Figura 2, a GRH integra-se por sete
subsistemas interligados, demonstrados pelas flechas e dispostos verticalmente em trés niveis.



21

\ 2

Planejamento
I
i L d L [ S 'l'
B D Gesldio da
COMpensacao
Organizacdo do Gestdo da Gestdo do Retribuicso monetdria e
trabalho amprago desempenho n3o raratdria I
Projeto de postos ImConporacao Planeiameania <——  Gest3o do
Definigao de perfis | Mobilidade Avaliagde desenvolvimento
Desvinculaco Promogio e carreira
Aprandizado individual
@ colelivo
4 A A 4
| I I I
Gest3o das relagGes humanas e sociais
Llima laborail Relagoes laborals Polfticas sociais

Figura 2- Subsistemas de gestdo de pessoas
Fonte: Longo (2007, p.98)

No nivel superior, encontra-se o planejamento de recursos humanos, porta de entrada em
qualquer sistema integrado de GRH e que possibilita antecipar a definicdo de politicas
coerentes com 0s objetivos organizacionais, nos subsistemas restantes, aos quais esta ligado.
No nivel intermediario estdo cinco subsistemas, alocados horizontalmente em quatro blocos,
respeitando uma sequencia logica: no primeiro, a organizacdo do trabalho, que prevé e
consolida os conteudos das tarefas e as caracteristicas das pessoas requisitadas a desempenha-
las; no segundo, a gestdo do emprego, composta pelos fluxos de movimento, a entrada e saida
das pessoas; no terceiro, a gestdo do desempenho, que planeja, incentiva e avalia a
contribuicdo das pessoas; no quarto, de um lado, a gestdo da compensacgéo, que retribui a
contribuicéo e, de outro, a gestdo do desenvolvimento, responsavel por desenvolver acdes no
sentido de promover o crescimento individual e coletivo das pessoas na organizagdo. Por
ultimo, no nivel inferior estqd a gestdo das relagbes humanas e sociais, componente da
dimensdo coletiva da GRH e conecta-se, por sua vez, a todos o0s subsistemas

supramencionados.

Sao trés condicgdes indispensaveis para que um conjunto de politicas e praticas de GRH

funcione, em uma organizacdo determinada, como um sistema integrado, dotado de
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capacidade para agregar valor e colaborar para o alcance dos objetivos organizacionais
(LONGO, 2007).

Em primeiro lugar, é necessario que todos os subsistemas enunciados estejam operativos, isto
é, que haja um conjunto minimo de politicas e praticas de pessoal coerentes com 0s padrdes e
orientagcdes adotados pela organizacdo, possibilitando deduzir racionalmente a existéncia e
operacionalidade de cada subsistema; em segundo lugar, os subsistemas deverdo funcionar
interligados; por altimo, todos os subsistemas precisam ser vistos como aplicacbes de uma
estratégia de recursos humanos, decorrente da estratégia organizacional, e por meio dela
mantidos coesos (LONGO, 2007).

Essa subsecao buscou apresentar a proposta de divisdo da Gestdo de Pessoas em Subsistemas
interligados e sua importancia como aspecto central da Gestdo Estratégica de Pessoas no Setor
Publico. A conexdo dos subsistemas, em que cada um serve de substrato ao outro, em um
constante processo de “alimentacdo”, possibilita a valorizagdo do profissional nas
organizagdes publicas, o que, consequentemente, melhora a oferta dos servicos publicos a
populacdo. Na préxima subsecdo, aborda-se especificamente o de Planejamento de Recursos
Humanos (PRH), pois ele materializa o Planejamento da Forga de Trabalho e o Processo de
Solicitacdo de Pessoal, aspectos centrais dessa Monografia.

2.2.1 Subsistema de Planejamento de Recursos Humanos (PRH)

De acordo com Longo (2007), por meio do planejamento de recursos humanos (PRH), uma
organizacdo analisa suas necessidades quantitativas e qualitativas de recursos humanos a
curto, médio e longo prazo, comparando as necessidades detectadas com suas capacidades
internas e, a partir disso, detecta as a¢es que devem ser tomadas para suprir as distingdes
entre umas e outras. Em outras palavras, esse subsistema permite dimensionar qualitativa e
quantitativamente o pessoal necessario para que a organizagdo cumpra seus objetivos bem

como os melhores instrumentos para a provisdo desses profissionais.

O intuito do PRH é potencializar a disponibilidade das pessoas de que a organizacao
necessita, de forma tempestiva e a0 menor custo, o que requer exame continuo e sistematico.
E um subsistema que favorece a coeréncia estratégica das diversas politicas e préticas de

GRH, interligando-as as prioridades da organizagdo. Em virtude disso, tal subsistema
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configura-se como a “porta de entrada” de um sistema integrado de GRH (LONGO, 2007).

Ainda segundo Longo (2007), podem-se distinguir, no Subsistema de PRH, conforme

demonstra a Figura 3, 0s processos enumerados a seguir:

1. O exame das demandas brutas de recursos humanos, composta pela previsdo das
necessidades quantitativas (quantas pessoas, quanto tempo) e qualitativas (quais

competéncias).

2. O diagnostico das disponibilidades, atuais e futuras, no intuito de verificar a situacdo que se
produziria de forma presumivel no campo objeto de analise, caso ndo se atuasse com vistas a
reparar a evolugdo vegetativa dos recursos existentes. Para a eficacia deste exame, exige-se

um grau adequado de desenvolvimento e assertividade dos sistemas de informagéo de pessoal.

3. A apreciacdo das demandas liquidas de recursos humanos, fruto da comparacdo entre 0s
dois tdpicos anteriores, ird fornecer, em geral, nos varios contextos em que ocorre 0
planejamento, diferencas por deficiéncia (déficit de carater quantitativo ou qualitativo) ou por

excesso (empregos ou vocagdes desnecessarias).

4. A programacdo de medidas de cobertura, por meio da qual se almeja reconhecer e prever as
acOes que devem ser empregadas a fim de satisfazer as necessidades liquidas detectadas e que
podem atingir a qualquer dos subsistemas da GRH, na medida em que podem ser
providéncias de organizacéo do trabalho, de gestdo do emprego, da compensacéo etc.
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PREVISOES DE QUADRO
PROJETOS EMPRESARIAIS AMALISES DE CONTEXTO DE PESSOAL

MNecessidades Disponibilidades

de pessoal de passoal
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Figura 3- Modelo integrado de gestao estratégica de recursos humanos
Fonte: Longo (2007, p.102)

Em suma, a organizacdo, a partir da sua estratégia, objetivos e acdes, contrasta sua demanda
por pessoal com a disponibilidade de profissionais em seu quadro funcional.Essa comparagéo
tem como resultado a necessidade liquida da organizacdo, que devera ser suprida por medidas

de cobertura, como realocacdo e novas contratacdes.

O desenvolvimento do PRH comumente esta relacionado, embora de forma causal, com o dos
sistemas de informacdo sobre o pessoal. A qualidade de tais sistemas tende a ser um pré-
requisito de eficacia do PRH, pois viabilizam um conhecimento razoével das disponibilidades
guantitativas e qualitativas de recursos humanos existentes e previsiveis no futuro, nos varios

contextos organizacionais e unidades (LONGO, 2007).

No Estado de Minas Gerais, emprega-se o Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal
(SISAP), responsavel por apresentar todas as informacfes e dados referentes a forga de
trabalho. Apos todo o exposto, constata-se a importancia de manté-lo atualizado, de modo a
viabilizar um efetivo conhecimento do Quadro funcional do setor publico mineiro. Em outras
palavras, esse sistema € uma das formas de se constatar a disponibilidade de profissionais no
Estado, disponibilidade esta que posteriormente sera contrastada com a demanda de pessoal, a

fim de se encontrar a necessidade liquida e a medida de cobertura suficiente para supri-la.

Nos ensinamentos de Longo (2007), a brecha ou gap em que se baseia a identificacdo de

necessidades liquidas de pessoal, conforme exposto anteriormente, pode ocorrer por
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deficiéncia (verifica-se um déficit de pessoas ou de capacidades) ou por excesso (constata-se

um excedente quantitativo ou qualitativo).

Como esse trabalho trata do processo de solicitacdo de pessoal para o Estado de Minas Gerais,
faz-se extremamente necessario que seus gestores tenham especial atencdo no sentido de
evitar as duas possibilidades, pois se por um lado a forca de trabalho estadual ja é muito
expressiva para que se tenham excedentes quantititavos, por outro as demandas por servicos

publicos ja sdo enormes e complexas para que tenham déficits de pessoal para cumpri-las.

Nesse sentido, conforme expbe Longo (2007), se as politicas e instrumentos do Subsistema de
PRH sédo corretamente empregados e constantemente monitorados e interligados aos outros
subsistemas, é possivel otimizar os profissionais, alocar 0s recursos assertivamente e
distribuir adequadamente a carga de trabalho entre as unidades. Em outras palavras, a
compreensdo e o emprego assertivo do PRH permite a melhor provisdo do profissional
(efetivo, temporério, terceirizado), no local e momento mais adequados.Todos esses aspectos
inerentes ao PRH sdo pormenorizados e expandidos nas duas secfes seguintes, que tratam do
Planejamento da Forca de Trabalho e do Recrutamento de Pessoal no Setor Publico

respectivamente.
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3 PLANEJAMENTO DA FORCA DE TRABALHO NO SETOR PUBLICO

Esta secdo aborda o Planejamento da Forca de Trabalho (PFT), um dos temas centrais desta
Monografia. A primeira subsecdo apresenta o conceito do PFT bem como seus objetivos. A
segunda subsecdo expde duas metodologias propostas para o PFT.

3.1 Conceito e Objetivos

Segundo Komatsu (2013), o sucesso das organizagdes publicas e privadas esta cada vez mais
associado a capacidade destas de prever sua demanda por recursos humanos e a efetividade no
atendimento a essa necessidade. O capital humano é um recurso crucial para o desempenho

das organizag6es, ndo podendo ser analisado somente sob o prisma quantitativo.

De acordo com Schikmann (2010), o Planejamento de recursos humanos consiste no
estabelecimento de estratégias e acfes com o objetivo de providenciar o suprimento dessas
necessidades de pessoal, vinculadas aos objetivos e metas organizacionais, integradas ao seu
planejamento estratégico, associadas as disponibilidades orcamentérias e em consonancia com

as exigéncias legais.

Esta autora presume o envolvimento da alta dire¢do e dos varios niveis gerenciais no PFT,
além de representantes de todos os setores da organizacdo. Ele também pressupbe a
construcdo de um cenario futuro para a delimitacdo de perfis profissionais e composicao
qualitativa e quantitativa do quadro de pessoal. A composi¢cdo quantitativa diz respeito ao
namero de profissionais; ja a qualitativa refere-se ao perfil e qualificacdo profissional. Para
isso, efetua-se uma avaliagdo de possiveis alteracbes no contexto interno e externo a
organizacdo, no intuito de reconhecer os gaps de competéncias e promover estratégias para o

suprimento desses.

Ressalta-se que esse planejamento é um processo continuo que requer revisdo periodica, dado
que as necessidades da organizacdo em termos de pessoal alteram-se ao longo do tempo e 0s
perfis profissionais, composicdo e quantitativo, devem acompanhar essas alternéncias. A
utilizacdo ininterrupta desse processo viabilizara a adequagdo do dimensionamento do quadro

de pessoal no servico publico.



27

Conforme apresentado na introducdo, o planejamento da forca de trabalho, segundo Marconi
(2002, p.258) é

processo sistematico e continuo de avaliagdo das necessidades futuras de recursos
humanos, no tocante quantitativo, composicéo e perfil, e de definicdo das estratégias e
acOes que se fazem necessarias para viabilizar o alcance de tais necessidades.

Para Komatsu (2013), o planejamento da forca de trabalho consiste na estruturacdo e
sistematizacdo de atividades que esquematizem o pensar no futuro da organizagéo, no exame
e na identificacdo de conhecimentos e competéncias que poderdo ser requeridos nesse
horizonte organizacional de médio e longo prazo com vistas ao cumprimento das referéncias

estratégicas — missao, visdo de futuro e objetivos estratégicos.

Dessa forma, um dos aspectos mais significativos no momento de realizar o PFT é a
participagdo de areas e unidades responsaveis pela execugdo das atividades finalisticas da
organizacdo. Em outras palavras, sdo as areas finalisticas dos oOrgdos e entidades que
conhecem a demanda de profissionais para consecucdo das suas tarefas, sendo imprescindivel

sua participacdo no momento de se planejar os recursos humanos. (KOMATSU, 2013).

O PFT diferencia-se do dimensionamento da forca de trabalho na medida em que possui
significado e finalidade especifica: trata-se de um processo sistematico para avaliacdo e
projecdo das demandas futuras de pessoal, seja para seu provimento com o perfil e no
momento adequado, seja no estabelecimento de providéncias voltadas a adequacao do quadro
existente as novas competéncias ou competéncias futuramente apontadas. O dimensionamento
tem sua relevancia, porque desenvolve um parametro para recomposicdo quantitativa da forca
de trabalho. Contudo, restringe-se a0 momento presente, e ainda, circunscrito por referéncias
identificadas no passado, pois ndo considera (a0 menos de forma sistematica) modificacfes na
dindmica do contexto no qual a organizacéo insere-se. (KOMATSU, 2013).

Relacionando o PFT a proposta de Longo (2007) de dividir a Gestdo dos Recursos Humanos
em Subsistemas de Recursos de Humanos apresentada na se¢do anterior, tem-se que o
planejamento da forca de trabalho refere-se ao subsistema de planejamento de recursos

humanos (PRH), pormenorizado anteriormente.

Conforme Komatsu (2013), as razGes mais significativas para que se realize um processo de

PFT podem ser resumidas da seguinte forma:
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- Permite potencializar a capacidade da organizagdo para a consecucdo de seus objetivos
estratégicos atuais e futuros, fortalecendo os motivos para sua perenidade e

- Aponta areas e/ou processos estratégicos prioritarios que demandam ser supridos

prioritariamente em termos de pessoal

Além disso,é necessario que cada iniciativa para implementacdo do PFT considere a cultura e
0 histérico da organizacdo, sua capacidade técnica em gerir e executa-lo, a existéncia de
envolvimento e suporte (patrocinio) da alta direcdo — possivelmente, o fator mais crucial na
execucdo do processo (KOMATSU, 2013).

Sobre o PFT como processo estratégico, Chiavenato (2010) sugere um conjunto de medidas
estratégicas para gestdo de pessoas as quais podem ser utilizadas para o planejamento de forca

de trabalho no setor publico, a saber:

a) exame do nivel de capital humano da organizacéo;

b) previséo de demanda de pessoal;

c) desenvolvimento e implantagédo de propostas de adequacéo do capital humano.

Tais acOes sdo elencadas no intuito de corrigir possiveis distor¢des e afastar tanto o excesso

guanto a falta de pessoal.

Adicionalmente, a elaboracdo do planejamento da forca de trabalho no setor publico deve
considerar as caracteristicas e 0 mapa estratégico do 6rgdo ou entidade publica, almejando
alinhar todas as a¢fes a missao, a visao e aos valores institucionais (SILVA et al., 2012).

Segundo Komatsu (2013), o planejamento da forca de trabalho tem sido identificado como
um instrumento capaz de induzir organizacdes publicas e privadas a refletirem e atuarem de
forma mais estratégica e menos operacional no alinhamento entre pessoas e finalidade da

organizacéo.

Um processo estratégico como esse reconhece que organizacBes publicas e privadas
caminham em direcdo a um futuro que, em grande medida, € marcado por praticas correntes
de gestdo de pessoas e outras varidveis, tais como sua logistica de recrutamento, taxa de
rotatividade e regras de promocao; as tendéncias demograficas que estabelecem o perfil atual

de seu quadro e irdo igualmente construir seu perfil futuro; tendéncias identificadas na
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dindmica da sociedade, como a necessidade progressiva de usuarios e cidaddos por servicos
publicos de qualidade e transparéncia para as informacdes; avangos tecnoldgicos vertiginosos
que influenciam diretamente 0 modo de producdo de bens e servigos etc. Essas acOes e
tendéncias estabelecem ndo apenas o perfil necessario de forca de trabalho, mas também,

quais poderdo ser 0s instrumentos mais cabiveis para sua provisdo. (KOMATSU, 2013).

Considerando a relevancia estratégica do planejamento da forca de trabalho, ndo se pode mais
enxerga-lo apenas como procedimento reativo as demandas pontuais das organizacdes, mas,
sim, como elemento chave na provisdo assertiva e tempestiva de pessoal para as instituicoes.

Na proxima subsecédo, apresentam-se duas metodologias propostas para o PFT.

3.2 Metodologias para o PFT

Esta subsecdo apresenta duas metodologias para o PFT: a primeira foi elaborada por Komatsu
(2013) para o Governo Federal e tem suas bases no diagnostico realizado por Marconi (2003);
a segunda foi elaborada por Silva et al (2012) para o Governo de Minas Gerais.

Marconi (2003) realizou um diagnostico do Sistema de Servico Civil do Governo Federal e
constatou que o PFT no Governo Federal era incipiente. O que se observava, naquele
momento, era 0 emprego de acdes isoladas que integram este processo, mas que estdo
desatreladas e, por conseguinte, ndo correspondem a um planejamento integral e abrangente

da forca de trabalho.

Segundo ele,

A analise das necessidades de pessoal dos diversos 6rgaos é feita com
base nas demandas que vao surgindo pontualmente. Em geral, quando
um 6rgdo requer uma determinada quantidade de funcionarios a
SEGES[Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento], seus
técnicos desenvolvem uma andlise das disponibilidades atuais e
necessidades futuras e é feita uma programacdo para eliminar a
defasagem a partir da definicdo do quantitativo e do cronograma de
contratagdes autorizadas, sendo também avaliadas as competéncias
necessarias, 0 que resulta na definicdo dos cargos para 0s quais sera
permitido o recrutamento de novos servidores. Esta dindmica ocorre
guando ha tempo habil para realiza-la e acesso as informacées
necessarias. Em alguns casos, a decisdo tem que ser rapida, em funcao
da urgéncia da instituicdo para atender a um problema especifico ou
ha uma forte pressdo politica que faz com que a decisdo seja menos
minuciosa e fundamentada em estudos técnicos. Apesar da
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preocupacdo em fundamentar a decisdo em critérios técnicos, esta
ainda é uma atividade que se desenvolve de forma reativa, na medida
em que ocorre de acordo com a demanda das instituicdes
(MARCONI, 2003, p. 4)

Komatsu (2013), alguns anos depois, propds uma metodologia de planejamento da forca de

trabalho para as organizacGes da administracdo Publica Federal, composta por sete fases

sucessivas;

a)

b)

d)

Analisar/atualizar contexto interno e externo da organizacdo: a analise externa deve
observar naquilo que for pertinente ao setor publico, os macroaspectos do ambiente,
como a atuacdo geral do setor, estudos realizados sobre os setores produtivos,
tendéncias do mercado de trabalho, estatisticas e registros oficiais, recentes avangos
tecnoldgicos e assim por diante. No que concerne ao ambiente interno, devem-se
considerar os ambitos nos quais a organizacdo atua, qual a conduta do mercado de
trabalho, a projecdo de tendéncias econémicas, 0 incremento na demanda por

profissionais especificos e a escassez na oferta (KOMATSU, 2013).

Definir/atualizar o direcionamento e demais referéncias estratégicas da organizagdo:
averiguar a demanda de atualizagdo do plano vigente e, complementa-lo, se possivel,

com seu alinhamento com o planejamento da forca de trabalho (KOMATSU, 2013).

Definir/atualizar cadeia de valor agregado da organizacdo: aplicar gestdo por
processos a organizacdo a fim de alimentar o monitoramento e a avaliacdo periddica
do PFT (KOMATSU, 2013).

Realizar/atualizar o levantamento de informacdes quanto a forca de trabalho da
organizacdo (qualitativo e quantitativo): Construir sélida compreensdo acerca das
caracteristicas e distribuicdo da atual forca de trabalho. Esse levantamento deve
abranger todos que trabalham na organizacdo, sejam estes servidores, temporarios,

emergenciais ou possuidores de outros vinculos (KOMATSU, 2013).

Elaborar cenérios alternativos de planejamento: aconselha-se a elaboracdo de pelo
menos dois cendrios futuros para a forga de trabalho: Em uma delas, sdo mantidas as

mesmas condicGes de hoje e, em outra, modificam-se as atuais condicionantes para um
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cenario idealizado. A projecdo da formacdo e as caracteristicas da forca de trabalho em
um cenario futuro mantidas as atuais propensdes do contexto externo e interno diz
respeito a oferta da forca de trabalho, isto é, ndo havendo intervencGes, adequacao ou
o emprego de medidas “corretivas”, sera esta a oferta de pessoal com a qual a
organizacdo contard. Ja a demanda da forca de trabalho corresponde a previsao
qualitativa e quantitativa da forca de trabalho, baseando-se na correcdo, no ajuste e na

projecao de novas atividades ou ocupaces profissionais (KOMATSU, 2013).

f) Identificar lacunas e medidas de acdo nos cenarios de planejamento: a fase
subsequente a elaboracdo dos cenérios de planejamento € realizar uma avaliacao
comparativa entre o0 primeiro cenario — inercial — e o segundo cenario — situacdo
desejada — no intuito de verificar lacunas, falhas e distingdes entre as duas situacdes
constatadas. Recomenda-se que o balangco entre as necessidades futuras e recursos
disponiveis no horizonte escolhido seja operado qualitativamente e quantitativamente
(KOMATSU, 2013).

g) Construir plano de acdo para suprir as lacunas e distor¢bes encontradas: elencar
medidas como reorganizacdo das areas da organizacdo, realocacdo interna dos
profissionais, reconsideracdo dos vinculos existentes, dentre outras (KOMATSU,
2013).

Apds apresentar a metodologia recomendada por Komatsu (2013), expbe-se outra
metodologia, proposta por Silva et al (2012) para 0 Governo de Minas Gerais, composta por

dez etapas conforme a Fig.4 abaixo:
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Figura 4 - Metodologia de planejamento da forca de trabalho
Fonte: SILVA, etal., p. 14

A primeira etapa do planejamento da forca de trabalho diz respeito a identificacdo dos
vinculos existentes no setor publico e as possiveis formas de ingresso para absor¢do de
pessoas, levando-se em conta as peculiaridades e normas juridicas aplicaveis a cada um deles.
Nessa fase, apuram-se as carreiras existentes e 0s niveis de ingresso autorizados para
servidores efetivos, 0s cargos comissionados disponiveis, as alternativas de contratacdo

temporaria e 0s contratos com as empresas prestadoras de servicos (SILVA et al., 2012) .

A segunda etapa, mapeamento da forca de trabalho atual, almeja desenhar a situacdo corrente
do quadro de pessoal, isto €, mensurar 0 quantitativo de servidores em exercicio, a partir da
identificagdo de todos os tipos de vinculo existentes em determinado 6rgdo. E possivel
verificar, em determinados casos, a inexisténcia de pessoal de determinado tipo de vinculo

gue poderia atender as necessidades da organizacao (SILVA et al., 2012)

A terceira etapa, realizacdo de diagndstico do mapa da forca de trabalho, objetiva encontrar
eventuais distor¢des entre as atividades executadas pelo pessoal em exercicio e a natureza
juridica do vinculo. Nela é vital o conhecimento das particularidades de cada vinculo, uma
vez que pode ser identificado, por exemplo, que determinada atividade tratada como
temporaria, possui carater permanente. Da mesma forma, pode-se constatar que esta se
demandando servidor efetivo para exercicio de funcdo de carater temporario (SILVA, et al.,
2012).
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A quarta etapa refere-se a estimativa de perda de pessoal em razéo de exoneragdes, demissdes
e aposentadorias. A estimativa da perda de pessoal por exoneracdo e demissdes é feita
baseando-se no histdrico apurado nos Ultimos anos. Ja no caso das aposentadorias, a projecao

é realizada com base no registro de tempo de servigo (SILVA et al., 2012).

A quinta etapa é a projecdo escalonada da elevacdo da necessidade de ampliacdo da forca de
trabalho do 6rgdo demandante. Esse incremento pode ocorrer, por exemplo, em virtude de
reestruturacio do Orgdo, ampliacdo de atividades ou realizagdo de novos projetos. E
necessario verificar se ha previsdo de informatizagdo de atividades ou redesenho de processos,
dado que esses fatores podem elevar o aproveitamento dos servidores do 6rgao, reduzindo a
quantidade de pessoal (SILVA et al., 2012).

Consolidados os dados das etapas anteriores, realiza-se a identificagdo da demanda de pessoal
em curto, médio e longo prazo. E relevante atentar-se para a necessidade de correcdo de
distorcBes que porventura sejam constatadas na terceira etapa, bem como as perdas estimadas
na quarta etapa e o acréscimo de volume de servico projetado na quinta etapa (SILVA et al.,
2012).

Da identificacdo da demanda de pessoal, segue-se a sétima etapa, de planejamento da
provisdo de recursos humanos pelas formas de ingresso legalmente admitidas, segundo a
natureza das atividades e o grau de prioridade das demandas. “Nesse caso, cabe destacar a
importancia do mapa estratégico institucional para nortear a priorizagdo de demandas”

(SILVA, etal., 2012, p. 16).

A oitava etapa diz respeito a estimativa do impacto financeiro que serd gerado com o
incremento de pessoal e busca por alternativas de amortizacdo de custos para os cofres
publicos. O célculo do impacto financeiro e a sua projecdo em curto, médio e longo prazo é
imperioso para assegurar que nao se ultrapasse o limite de despesa com pessoal imposto pela
Lei de Responsabilidade Fiscal. Como exemplo de amortizacdo de impacto financeiro, pode-
se falar na extincdo de contratos temporarios para ingresso de servidores em cargos de
provimento efetivo (SILVA, et al., 2012).

A nona etapa consiste na consolidacé@o de todo o estudo realizado em uma analise técnica, que
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é apresentada a 0rgdo colegiado competente para deliberacdo. No Poder Executivo de Minas
Gerais, 0 processo de provisdo de cargos e funcdes depende de autorizagdo da Camara de
Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestao e Financas. A permissao para elevagédo de pessoal é
concedida apds analise quantitativa e qualitativa da demanda e comprovacdo de
disponibilidade orcamentaria (SILVA et al., 2012). E importante frisar que, atualmente, houve
uma mudanca na estrutura deliberativa. Com o Decreto n° 46.804, de 21 de julho de 2015, a
CCGPGF deixou de existir e suas funcdes foram absorvidas pelo Colegiado de Planejamento
e Gestdo Estratégica (CPGE) e pela Camara de Orcamento e Financas (COF). Os dispositivos
mais relevantes do Decreto sdo apresentados na secéo 6.

Chancelado a elevacao de pessoal, procede-se a décima e Ultima etapa, referente a gestdo do
processo de provisdo identificado no estudo. A provisdo realizar-se-a via concurso publico,
contratacdo temporéaria ou outra forma de ingresso que seja comprovadamente adequada a
natureza da demanda (SILVA, et al., 2012).

Komatsu (2013) apresenta alguns entraves para a realizacdo do Planejamento da Forca de
Trabalho:

a) Dificuldades para a quantificacdo de pessoas e do esfor¢o (carga ou horas de trabalho):
a quantificacdo pode ser vinculada ao rol de competéncias disponivel na organizacao,
a fim de que ela ndo seja reduzida a uma contagem de tempos e movimentos, aplicavel

somente em processos produtivos mais mecanicos.

b) Falta de planejamento na atual alocacdo dos recursos humanos: a sustentabilidade da
organizacdo esta intrinsecamente relacionada a sua capacidade de identificar , no

momento vigente, as condi¢des que a manterdo competitiva (ou necessaria) no futuro.

c) Pouca importancia ao futuro da organizacdo: o PFT é orientado para o futuro da
organizacgdo e, dessa forma, busca romper a propensao natural das organizacGes em
manter o foco do trabalho somente em questdes presentes, no maximo, compreendidas

em um horizonte de doze meses.

d) Falta de clareza das responsabilidades no PFT: as areas finalisticas e de recursos
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humanos devem elaborar conjuntamente o processo de PFT, mas as responsabilidades
precisam ser diferentes e acordadas.

e) Excesso de dados e pouca informacgdo: geralmente, o PFT inicia-se com o0
levantamento de dados de distintas naturezas, desde as referentes ao atual quadro de
pessoal e registros passados, até dados do contexto ambiental, politico, econdémico,
tecnoldgico e social. Todos esses dados séo vitais ao processo de PFT, mas se requer
uma reflexdo prévia sobre quais serdo as informacdes-chave, capazes de provocar

maior impacto ou influéncia sobre a organizacao.

Contudo, Komatsu (2013) também apresenta os beneficios do PFT. Segundo ela, o PFT pode
efetivamente agregar valor a organizacdo, na medida em que potencializa a compreensdo
qualificada da dindmica que movimenta a forca de trabalho necessaria para seu
funcionamento; a capacidade de gerir com qualidade o capital humano a partir, por exemplo,
da verificacdo dos impactos de longo prazo que poderdo ser gerados se conservadas as regras
atuais de gestdo de pessoas e 0 papel da area de recursos humanos e do corpo gerencial, de
modo geral, em cumprir pap€is estratégicos por sua participagdo em processos de
planejamento estratégico, aplicacdo de recursos e obtencgéo de resultados.

Além disso, existem alguns fatores que indicam a efetividade do PFT, como a existéncia de
sistemas informatizados habilitados a oferecer informacGes sobre o quadro de pessoal, que
subsidiem o planejamento, analise e tomada de decisdo para todos os niveis de gerenciamento,
o0 impacto das modificagOes recomendadas de reestruturacdo/adequacdo do quadro de pessoal
quantificado e incorporado na proposta orgcamentaria do 6rgdo e a diminuicdo, alinhamento e
consolidacdo das areas de apoio (comunicacdo, assuntos juridicos, orcamento e recursos

humanos).

Por fim, conforme conclui Komatsu (2013), o PFT € um precioso processo gerencial que a
organizacdo pode empregar e, provavelmente, a Unica forma que ela tem disponivel para
assegurar que contara com os profissionais adequados para alcangar suas metas estratégicas,
ser sustentavel e competitiva. Nesse sentido, o ideal é que o PFT seja realizado de forma
continua, constantemente revisado e atualizado, no intuito de ajustar-se as mudangas do

contexto e as prioridades organizacionais.
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Apos todo o exposto sobre o Planejamento da Forga de Trabalho, abrangendo conceituacéo,
objetivos, metodologias, obstaculos e beneficios, constata-se a relevancia desse processo, na
medida em que ele busca assegurar a provisdo dos recursos humanos de forma estratégica,

assertiva e tempestiva.
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4 RECRUTAMENTO DE PESSOAL NO SETOR PUBLICO

Esta secdo tem quatro subsecdes (Classificacdo dos Agentes Publicos e Regimes
Juridicos Funcionais; Quadro Funcional, Provimento, Nomeagdo, Posse e EXxercicio;
Concurso Publico e Contrato Temporéario). Elas versam sobre aspectos juridicos e funcionais
da composicdo da forca de trabalho no setor publico, abordando os vinculos existentes, as
formas de contratacéo e as particularidades juridicas de cada uma. Tais pontos sdo de suma
importancia para o Planejamento da Forca de Trabalho e para a Gestdo de Pessoas Estratégica,
na medida em que somente se pode falar em planejar recursos humanos de forma estratégica,
integrada e efetiva conhecendo-se 0s vinculos existentes, as vias de ingresso, a composicao do

quadro funcional e as caracteristicas juridicas de cada grupo.

4.1 Classificacdo dos Agentes Publicos e Regimes Juridicos Funcionais

Segundo Carvalho Filho (2015), agentes publicos correspondem ao conjunto de individuos
que a qualquer titulo cumprem uma funcdo publica como prepostos do estado. Deve-se
ressaltar que essa funcdo pode ser remunerada ou gratuita, definitiva ou transitéria, politica ou
juridica. O que seguramente se pode dizer é que, atuando no mundo juridico, tais agentes

vinculam-se de alguma forma ao Poder Publico.

De acordo com Di Pietro (2014, p. 596), “Agente publico é toda pessoa fisica que presta
servicos ao Estado e as pessoas juridicas da Administracdo Indireta.” A seguir, apresenta-Se a
classificacdo desses agentes proposta pela referida autora, que é adotada neste trabalho. Sob a
égide da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 e das modificacGes
implementadas pela Emenda Constitucional n° 18/98, Di Pietro (2014) reparte os Agentes
Publicos em quatro categorias:

1. agentes politicos;
2. servidores publicos;
3. militares;

4. particulares em colaboracdo com o Poder Publico.

Na Fig.5, Alexandre e De Deus (2015) esquematizam essa classificacao:
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AGENTES PUBLICOS ‘ \

Figura 5- Classificacdo dos Agentes Publicos
Fonte: Alexandre;De Deus (2015, p.251)

Para Di Pietro (2014), caracterizam-se como Agentes Politicos, no Direito Brasileiro, apenas
os Chefes dos Poderes Executivos federal, estadual e municipal, os Ministros e Secretarios de
Estado, além de Senadores, Deputados e Vereadores, na medida em que desempenham
atividades tipicas de governo e exercem mandato, para o qual sdo eleitos. Tais agentes sdo
investidos por meio de eleicdo, ressalvados os Ministros e Secretéarios, que sdo de livre
escolha do Chefe do Executivo e providos em cargos publicos, mediante nomeacao.

Ainda na licdo de Di Pietro (2014), os servidores publicos, compreendidos em uma acepg¢ao
ampla, correspondem as pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as entidades da
Administracdo Indireta, com vinculo empregaticio e remunerados pelos cofres publicos. Eles

se subdividem em:

1. servidores estatutarios, regidos pelo regime estatutario e ocupantes de cargos publicos;

2. empregados publicos, contratados sob o regime da legislacdo trabalhista e ocupantes de
emprego publico;

3. 0s servidores temporarios, contratados por tempo determinado para atender a necessidade
temporaria de excepcional interesse publico (art. 37, 1X, da Constituicdo); eles desempenham

funcdo, embora desvinculados a cargo ou emprego publico.

Servidores publicos estatutarios tém sua relacéo juridica de trabalho disciplinada por diplomas
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legais especificos, chamados estatutos. Neles, inserem-se todas as normas incidentes sobre a
relagdo juridica e enumeram-se todos os direitos e deveres do servidor e do Estado
(CARVALHO FILHO, 2015). Tais servidores, ao serem nomeados, ingressam numa situacao
juridica anteriormente prevista, a qual se sujeitam com o0 ato da posse; mediante contrato,
inexiste oportunidade de qualquer alteracdo das normas vigentes, a despeito de aquiescéncia
da Administracdo e do servidor, uma vez que se trata de normas de ordem publica, cogentes,
inderrogaveis pelas partes (DI PIETRO, 2014). Por se tratar de objeto do presente estudo, tal

grupo é pormenorizado mais a frente, na subsecdo que aborda o Concurso Publico.

Para Carvalho Filho (2015), os servidores publicos trabalhistas ou celetistas sdo assim
denominados pois a regra que os disciplinam é a Consolidagdo das Leis do Trabalho ( CLT).
Nesse sentido, impde-se a esses agentes 0 mesmo regime bésico aplicado a relacdo de
emprego no campo privado, ressalvadas, logicamente, as questfes atinentes a posicéo especial
de uma das partes (o Poder Publico).

Na diccdo de Di Pietro (2014), tais agentes sdo contratados sob regime da legislacdo
trabalhista, aplicAvel com as modificacdes resultantes da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988. Sendo assim, é vedado aos Estados e Municipios derrogar
outras normas da legislacéo trabalhista, pois eles ndo possuem competéncia para legislar sobre
Direito do Trabalho, reservada privativamente a Unido (art. 22, I, da CRFB/88). Ainda que
submetidos a CLT, tal categoria deve sujeitar-se a todas as normas constitucionais atinentes a
condigdes para a investidura, acumulagdo de cargos, vencimentos, entre outras estipuladas no
Capitulo VII, do Titulo 111, da CRFB/88.

Por fim, a categoria dos servidores publicos temporarios esta prevista no Art.37, IX, da
CRFB, dispositivo este que autoriza sua contratacdo por tempo determinado para atender a
necessidade temporaria de excepcional interesse publico (CARVALHO FILHO, 2015). Eles
se submetem a regime juridico especial a ser disciplinado em lei de cada unidade da federacao
(DI PIETRO, 2014). Por se tratar de objeto do presente estudo, tal grupo é pormenorizado
mais a frente, na secdo que aborda o Contrato Temporario.

Essa classificacdo dos Servidores Publicos Civis € esquematizada por Alexandre e De Deus
(2015) na Fig.6:
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Figura 6 — Divis&o dos Servidores Publicos Civis

Fonte: Alexandre;De Deus (2015, p.253)

Outra classe dos Agentes Publicos € a dos militares. Ela abrange as pessoas fisicas que
prestam servigos as Forcas Armadas - Marinha, Exército e Aerondutica (art. 142, caput, e 83 °,
da CRFB/88) - e as Policias Militares e Corpos de Bombeiros Militares dos Estados, Distrito
Federal e dos Territdrios (art. 42), possuidores de vinculo estatutario sujeito a regime juridico
proprio e remunerados pelos cofres pablicos. Até a edicdo da Emenda Constitucional n® 18/
98, consideravam-se o0s militares como servidores publicos, conforme artigo 42 da
Constituicdo, inserido em secdo chamada "servidores publicos militares”. Contudo, com a
edicdo dessa Emenda, tais agentes foram excluidos dessa categoria, s6 Ihes sendo aplicaveis
as regras atinentes aos servidores publicos quando houver previsdo expressa nesse sentido.
Impde-se a esse grupo 0 Regime Estatutario, pois se submete a lei independentemente de
contrato (DI PIETRO, 2014).

Por fim, conforme Alexandre e De Deus (2015), a Gltima categoria de agentes publicos € a
dos particulares em colaboracdo com o Poder Publico. Ela é composta por pessoas fisicas que

prestam servigos ao Estado, sem vinculo de trabalho, com ou sem remuneragéo.

Silva et al (2012) sustenta que a composicdo da forca de trabalho Administracdo Publica
ocorre, de forma geral, por pessoas exercendo cargos de provimento efetivo, cargos de

provimento em comissdo, empregos publicos, contratacbes temporérias e prestagdo de
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servicos terceirizada.Todos esses vinculos precisam ser apreciados quando se aborda o
conjunto de pessoas que prestam servigo publico, ainda que nem todos componham o quadro

funcional da instituicéo.

Na dicgdo de Carvalho Filho (2015, p.635): “Cargos vitalicios sdo aqueles que oferecem a
maior garantia de permanéncia a seus ocupantes. Somente atraves de processo judicial, como

regra, podem os titulares perder seus cargos (art. 95, I, CF)”.

Cargos efetivos, 0s quais possuem carater de permanéncia e sdo ocupados pelos servidores
estatutarios, correspondem a maioria absoluta dos cargos que compdem o0s quadros
funcionais. A perda deles s6 ocorre, apds aquisicdo da estabilidade, se houver sentenca
judicial ou processo administrativo em que se lhes faculte ampla defesa, conforme prevé o art.
41, § 1° da CRFB, e atualmente também em razdo de avaliacdo negativa de desempenho,
como introduzido pela EC n° 19/1998 (CARVALHO FILHO, 2015).Além disso, é impotante

fazer referéncia ao Art.169 da CRFB, que assim preve:

Art. 169. A despesa com pessoal ativo e inativo da Uniéo, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios ndo poderd exceder os limites estabelecidos em lei
complementar.][...]

8§ 3° Para o cumprimento dos limites estabelecidos com base neste artigo, durante o
prazo fixado na lei complementar referida no caput, a Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios adotardo as seguintes providéncias:

| - reducdo em pelo menos vinte por cento das despesas com cargos em COmissao e
fungdes de confianga;

Il - exoneragdo dos servidores ndo estaveis.

8 4° Se as medidas adotadas com base no paragrafo anterior ndo forem suficientes
para assegurar o cumprimento da determinacdo da lei complementar referida
neste artigo, o servidor estavel podera perder o cargo, desde que ato normativo
motivado de cada um dos Poderes especifique a atividade funcional, o 6rgao ou
unidade administrativa objeto da reducéo de pessoal.(grifo nosso)

De acordo com Carvalho Filho (2015), os cargos em comissdo, por sua vez, sao de ocupacao
transitoria e sdo considerados de livre nomeacdo e exoneragdo (art. 37, I, CRFB). Dessa
forma, assim como a nomeacao para ocupa-los ndo exige a aprovacao prévia em concurso
publico,decorrendo esta nomeacdo da relacdo de confianca existente entre eles e a autoridade
nomeante, a exoneragdo do titular ndo requer qualquer formalidade especial, ficando restrita
aos critérios da autoridade nomeante.Alguns exemplos de cargos em comissdao ou

comissionados sdo os de Ministro ou Secretario de Estado.
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Por fim, conforme explica Silva et al (2012), apesar da existéncia dos vinculos até entdo
mencionados, diversas vezes a Administracdo precisa de profissionais especializados para
execucdo de atividades especificas que ndo se inserem no rol de atribuicbes desempenhadas
por titulares de cargos efetivos, comissionados, empregados publicos ou contratados
temporariamente. Nesse contexto, emergem o0s prestadores de servigos terceirizados,
pertencentes a instituicdes contratadas por meio de procedimento licitatorio instituido pela Lei
Federal n° 8.666/93, para execucao de atividades ou projetos previamente definidos. A relacdo
de emprego é estabelecida entre o trabalhador e a empresa prestadora de servicos, e nédo

diretamente com o Estado.

Ainda sobre os terceirizados, Resende (2014) explica que:

Desde o Decreto-Lei n® 200, de 1967, é incentivada a terceirizacdo de atividades de
apoio (executivas) da Administracdo. Logo, trata-se de terceirizacdo de atividades-
meio. A previsao legal consta do art. 10 do Decreto-Lei n® 200/1967:

Art. 10. A execucdo das atividades da Administracdo Federal devera ser amplamente
descentralizada. (...)

§ 7° Para melhor desincumbir-se das tarefas de planejamento, coordenacdo,
supervisdo e controle e com o objetivo de impedir o crescimento desmesurado da
maquina administrativa, a Administracdo procurara desobrigar-se da realizacéo
material de tarefas executivas, recorrendo, sempre que possivel, a execugdo indireta,
mediante contrato, desde que exista, na darea, iniciativa privada suficientemente
desenvolvida e capacitada a desempenhar os encargos de execugao.

Sobre os Regimes Juridicos, Carvalho Filho (2015, p.620) explica que “Regime Juridico é o
conjunto de regras de direito que regulam determinada relacdo juridica”. A seguir, tais
regimes sdo pormenorizados na medida em que constituem a regra disciplinadora das

categorias especificas de profissionais descritas na secdo anterior.

Para Carvalho Filho (2015, p.621) “Regime estatutdrio ¢ o conjunto de regras que regulam a

relagdo juridica funcional entre o servidor publico estatutario e o Estado”.

Esse regime possui duas caracteristicas: pluralidade normativa e relagdo propria do direito
publico. A primeira indica que os estatutos funcionais sdo maultiplos. Cada ente federativo,
optando pelo regime estatutario para os seus servidores, deve elaborar sua lei estatutaria a fim
de identificar a disciplina da relacdo juridica funcional entre as partes.A segunda remete a
natureza da relacdo juridica estatutaria. Esse vinculo ndo é de natureza contratual, mas, sim,

de direito publico, na medida em que inexiste contrato entre o Poder Publico e o servidor
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estatutario (CARVALHO FILHO, 2015).

Para Carvalho Filho (2015, p.623) “O Regime trabalhista é aquele constituido das normas que

regulam a relacdo juridica entre o Estado e seu servidor trabalhista”.

Tal regime também possui duas caracteristicas, que se contrapdem as caracteristicas do
Regime Estatutario: unicidade normativa e relagéo juridica de natureza contratual. A primeira
diz respeito ao fato de o conjunto integral das normas reguladoras encontrar-se em um Unico
diploma legal — a CLT. O Estado atua como simples empregador, na mesma posi¢éo, pois, dos
empregadores de modo geral. A segunda implica na celebracéo entre o Estado e seu servidor
trabalhista de um efetivo contrato de trabalho com formas muito semelhantes as usadas para a
disciplina das relacGes gerais entre capital e trabalho (CARVALHO FILHO, 2015).

De acordo com Carvalho Filho (2015), o Governo Federal, no intuito de consubstanciar mais
um dos vetores do projeto de reforma administrativa do Estado, iniciado pela EC n° 19/1998,
fez editar a Lei n° 9.962, de 22.2.2000. Essa norma regulamentou o que o legislador nomeou
de regime de emprego publico, que nada mais € sendo a aplicagdo do regime trabalhista
comum ao vinculo entre a Administracdo e o respectivo servidor. O recrutamento para o
regime de emprego publico demanda prévia aprovagdo em concurso publico de provas ou de
provas e titulos e o vinculo laboral , cuja natureza é contratual, formaliza-se pela celebracédo
de contrato por prazo indeterminado. Tal contrato somente pode ser anulado nas seguintes
hipoteses: (1) pratica de falta grave, prevista no art. 482, da CLT; (2) acumulacao ilegal de
cargos, empregos ou funcBes publicas; (3) necessidade de reducdo de quadro, no caso de

excesso de despesa, como estabelecido no art. 169 da CRFB.

O Regime Especial, que, segundo Carvalho Filho (2015, p.626) “visa a disciplinar uma
categoria especifica de servidores: os servidores temporarios” € esmiucado mais na frente, na

subsecdo referente aos Contratos Temporarios.

Quanto ao Regime Juridico Unico, é necessario maior atencio e espago para discussio, dada a

complexidade do tema.

Originariamente, previa o art. 39, caput, da CRFB, que a Uni&o, os Estados, o Distrito Federal

e 0s Municipios deveriam instituir, no @mbito de sua competéncia, regime juridico Unico e
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planos de carreira para os servidores da administracdo publica direta, das autarquias e das
fundacgdes publicas (CARVALHO FILHO, 2015).

Segundo Carvalho Filho (2015), tal dispositivo fora insuficientemente claro, abrindo espaco
para que alguns interpretassem no sentido de que o Unico regime deveria ser o0 estatutario, e
para outros, no sentido de que a pessoa federativa poderia eleger o regime adequado, desde
que fosse o Unico. Como consequéncia, houve entidades politicas que adotaram o regime
estatutario, ao lado de outras (mormente Municipios), nas quais se optou pelo regime

trabalhista.

Contudo, na licdo de Carvalho Filho (2015, p.631):

O sistema do regime juridico Unico, entretanto, anteriormente previsto no art. 39 da
CF, foi abolido pela EC n° 19/1998, que implantou a reforma administrativa do
Estado. O efeito da alteracdo foi o de permitir que a Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios pudessem recrutar servidores sob mais de um regime
juridico. Desse modo, tornou-se possivel, por exemplo, que um Estado tenha um
grupo de servidores estatutarios e outro de servidores trabalhistas, desde que, é
claro, seja a organizagéo funcional estabelecida em lei.
Conforme também explica Di Pietro (2014), a partir da supressdo do dispositivo da CRFB que
previa a obrigatoriedade do regime juridico Unico, cada ente federativo passou a poder adotar
livremente regimes juridicos diversificados, seja o estatutario, seja o contratual, com excecéao
daquelas carreiras institucionalizadas em que a propria Constituicdo fixa, de modo
subentendido, o regime estatutario, pois requer que seus integrantes ocupem cargos
organizados em carreira (Magistratura, Ministério Publico, Tribunal de Contas, Advocacia
Publica, Defensoria Publica e Policia), além de outros cargos efetivos, nos quais 0s
profissionais desempenham funcges classificadas pelo legislador como "atividades exclusivas
de Estado”, em consonéncia com o artigo 247 da Constituicdo, adicionado pelo artigo 32 da

Emenda Constitucional n° 19 /98.

Entretanto, explica Carvalho Filho (2015, p.631) :

[...] STF deferiu medida cautelar para o fim de suspender a eficacia do art. 39, caput,
da CF, com a redacéo dada pela EC n° 19/1998, o que rendeu ensejo ao retorno da
redacdo anterior, pela qual havia sido instituido o regime juridico Gnico. Considerou
a Corte a existéncia de aparentes indicios de inconstitucionalidade formal, tendo em
vista erro de procedimento na tramitacdo daquela Emenda. A decisdo, porém, teve
eficacia ex nunc, subsistindo a legislacdo editada sob o império do dispositivo
suspenso. ADI 2135 MC-DF, Rel. Min. ELLEN GRACIE, em 2.8.2007, por maioria
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(Informativo STF n° 474, ago. 2007).

Em outras palavras, também explica Di Pietro (2014, p.608):

Ocorre que o Supremo Tribunal Federal, ao julgar a ADin 2.135/DF, decidiu, em
sessdo plenaria do dia 2-8-07, suspender a vigéncia do artigo 39, caput, da
Constituicdo Federal, em sua redacdo dada pela Emenda Constitucional n® 19/98.
Em decorréncia dessa deciso, volta a aplicar-se a redagéo original do artigo 39, que
exige regime juridico Unico e planos de carreira para os servidores da Administracéo
Publica Direta, autarquias e fundac@es publicas. O fundamento para a decisao foi o
fato de que a proposta de alteracdo do caput do artigo 39 ndo foi aprovada pela
maioria qualificada (3/5 dos parlamentares) da Camara dos Deputados, em primeiro
turno, conforme previsto no artigo 60, § 2°, da Constituicdo. A Ministra Ellen Grace,
ao proclamar o resultado do julgamento, esclareceu que a decisdo tem efeito ex
nunc, vigorando a partir da data da decisdo (2-8-07). Voltam, portanto, a ter
aplicacéo as normas legais que dispunham sobre regime juridico Unico, editadas na
vigéncia da redacdo original do artigo 39, sendo respeitadas as situacdes
consolidadas na vigéncia da redacdo dada pela Emenda Constitucional n® 19/ 98, até
o0 julgamento do mérito.

Dessa forma, conforme resume Alexandre e De Deus (2015), com o restabelecimento da
redacdo originaria do caput do art. 39 da CF/1988 (ADIn 2135 MC/DF), nas pessoas de
Direito Publico (Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios) e em suas autarquias e
fundac@es publicas de direito publico, o regime a ser adotado € o estatutario. Porém, nos entes
que, anteriormente a concessdo da medida cautelar supracitada, houve a admissdo de
profissionais no regime de emprego publico, existe a possibilidade de convivéncia entre o
regime estatutario e o celetista. Ja nas pessoas de Direito Privado da Administracdo Indireta
(empresas publicas, sociedades de economia mista e fundacdes publicas de direito privado) sé

se admite a subsisténcia de empregados publicos.

Por fim, é necessdrio apontar uma ultima observagdo de Carvalho Filho (2015, p.632): “a
unicidade de regime juridico alcanca tdo somente os servidores permanentes. Para 0S
servidores temporarios, continua subsistente o regime especial, como previsto no art. 37, IX,
da CF”.

Apos todo o exposto, verifica-se a importancia de se compreender a composicéo da forca de
trabalho na Administracdo Publica bem como os arcabougos normativos que regem cada
categoria profissional, pois esse conhecimento é essencial para a compatibilidade entre o
vinculo profissional e a atividade desempenhada, visando a provisdo assertiva e legal dos

recursos humanos.
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4.2 Quadro Funcional ,Provimento, Nomeacéao, Posse e Exercicio

Segundo Meirelles citado por Carvalho Filho (2015, p.632): “Quadro funcional é o conjunto
de carreiras, cargos isolados e funcbes publicas remuneradas integrantes de uma mesma

pessoa federativa ou de seus Grgaos internos”.

Na licdo de Carvalho Filho (2015), o quadro funcional é ferramenta imprescindivel, na
medida em que reflete de forma assertiva o real quantitativo de servidores publicos da
Administragdo. Nas instituigdes preocupadas com sua organizagdo funcional, tal instrumento
serve de base e justificativa para eliminacdo de excessos, 0 remanejamento de servidores, 0
recrutamento de outros, a adequacdo remuneratoria, pois revela os setores subdimensionados

e superdimensionadas.

Tal ensinamento é de suma importancia por dois aspectos. Primeiramente, uma instituicdo que
constroi um Quadro Funcional de maneira assertiva e constantemente o atualiza revela
praticas da Gestdo de Pessoas Estratégica e do Subsistema de Planejamento dos Recursos
Humanos, explicadas por Schikmann (2010) e Longo (2007) e abordadas no segundo capitulo
desse trabalho, como a definigcdo dos perfis profissionais e da quantidade de pessoas com tais
perfis necessarios para atuar na organizacdo e o processo de exame das demandas brutas de
recursos humanos, composta pela previsdo das necessidades quantitativas (quantas pessoas,

quanto tempo) e qualitativas (quais competéncias).

Em segundo lugar, tal construcdo significa realizar umas das sete fases do Planejamento da
Forca de trabalho(realizar/atualizar o levantamento de informacg6es quanto a forca de trabalho
da organizacdo,qualitativo e quantitativo), exposta por Komatsu (2013) e apresentada no
terceiro capitulo dessa monografia.

De acordo com Carvalho Filho (2015, p.633): “Carreira € o conjunto de classes funcionais em
que seus integrantes vao percorrendo os diversos patamares de que se constitui a progressao

funcional. As classes sdo compostas de cargos que tenham as mesmas atribuicfes”.

Ainda para Carvalho Filho (2015, p.633):

Cargo publico é o lugar dentro da organizagdo funcional da Administragdo Direta e
de suas autarquias e fundacgdes publicas que, ocupado por servidor pulblico, tem
funces especificas e remuneracao fixadas em lei ou diploma a ela equivalente.
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Para Meirelles citado por Carvalho Filho (2015, p.634):

Todo cargo tem funcéo, porque ndo se pode admitir um lugar na Administragédo que
ndo tenha a predeterminacdo das tarefas do servidor. Mas nem toda funcdo
pressupfe a existéncia do cargo. O titular do cargo se caracteriza como servidor
publico estatutario.

Ja a expressdo emprego publico identifica a relagdo funcional trabalhista. Com vistas a
distinguir as situaces, é necessario salientar que o empregado publico tem funcdo (na
acepcdo de tarefa, atividade), mas ndo ocupa cargo. O servidor estatutario tem o cargo que
ocupa e desempenha func¢des atribuidas ao cargo (CARVALHO FILHO, 2015).

Sobre Quadro Funcional, Alexandre e De Deus (2015) esquematizam-no na Figura 7:

!
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|
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Temporarios ‘
' Cargos Publicos
| (efetivo, vitaliclo |
@ comissionado)
Empregos
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Figura 7— Quadro Funcional
Fonte: Alexandre;De Deus (2015, p.256)

Segundo Carvalho Filho (2015, p.641): “Provimento é o fato administrativo que traduz o
preenchimento de um cargo publico”. Existem dois tipos de provimento, relacionados a
situacdo do profissional que vai exercer o0 cargo: provimento originario e o provimento
derivado.O primeiro enseja nova relacéo estatutaria, seja em razédo de o titular ndo fazer parte

do anteriormente, seja em virtude de ele compor quadro funcional regido por estatuto distinto
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do que rege o cargo agora provido. O segundo consiste na ocupagdo do cargo por um
individuo j& possuidor de um vinculo anterior com outro cargo, submetido ao mesmo estatuto.
Uma situacdo de provimento derivado pode ser a de um servidor titular do cargo de Assistente

nivel A que, por promogéo, passa a ocupar o cargo de Assistente nivel B, por exemplo.

Para Cretella Junior citado por Carvalho Filho (2015), a investidura é uma operagdo complexa
que compreende atos do Estado e do interessado (Nomeacéo, Posse e Exercicio) com vistas a

possibilitar o legitimo provimento do cargo publico.

Nas palavras de Carvalho Filho (2015, p.643): “Nomeacdo € o ato administrativo que
materializa 0 provimento originario de um cargo”. A homeagao, como regra, requer ndo so a
prévia aprovacdo em concurso publico, mas também o preenchimento dos demais requisitos
legais para a investidura legitima. Ap6s a nomeacdo do servidor, somente se pode considerar
sua anulacdo quando garantido ao interessado o exercicio do contraditério e da ampla defesa.
Além disso, é necessario frisar que para a nomeacao para cargos em comissao prescinde-se do
concurso (art. 37, I, CRFB).

“A posse é o ato da investidura pelo qual ficam atribuidos ao servidor as prerrogativas, 0s
direitos e os deveres do cargo. E o ato de posse que completa a investidura, espelhando uma
verdadeira conditio iuris para o exercicio da funcdo publica”(CARVALHO FILHO,
2015,p.644).

Finalmente, na licdo de Carvalho Filho (2015, p.644): “o0 exercicio representa o efetivo
desempenho das funcBes atribuidas ao cargo”. E o desempenho das funcdes intrinsecas ao

cargo que sustenta o direito do servidor a percepcdo de sua remuneracdo pecuniaria.

4.3 Concurso Publico

Este trabalho destina uma subsecédo especialmente ao Concurso Publico, pois na identificacéo
dos pedidos e analise das decisdes referentes a esses pedidos, tém-se como foco os pedidos

referentes a Concurso Publico e Contrato Temporario.

Segundo Carvalho Filho (2015, p.651):
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Concurso publico é o procedimento administrativo que tem por fim aferir as
aptiddes pessoais e selecionar os melhores candidatos ao provimento de cargos e
fungdes publicas. Na afericdo pessoal, o Estado verifica a capacidade intelectual,
fisica e psiquica de interessados em ocupar funcgdes publicas e no aspecto seletivo
sdo escolhidos aqueles que ultrapassam as barreiras opostas no procedimento,
obedecida sempre a ordem de classificagéo.
Ainda conforme Carvalho Filho (2015), o concurso é amparado por trés principios
fundamentais: Igualdade, Moralidade administrativa e Competicdo. O primeiro propicia
condicdes idénticas de disputa pelas vagas para todos os interessados em serem admitidos no
servico publico. O segundo relaciona-se as vedacdes a favorecimentos, perseguicfes pessoais,
e nepotismo, reiterando ser o objetivo real da Administracdo a selecdo dos melhores
candidatos. O terceiro, por fim, endossa a ideia de que os candidatos participantes de um

certame buscam classificar-se a fim de adentrar ao servico publico.

O concurso publico, por ser uma via de ingresso acessivel a todos pelas mesmas condicdes,
almejando escolher realmente melhores candidatos, é a ferramenta que melhor ilustra o
sistema do mérito (CARVALHO FILHO, 2015). Apesar disso, salienta 0 mesmo autor que Lei
Federal n°® 12.990, de 9.6.2014, com vigéncia por dez anos, estabeleceu a reserva aos negros
do percentual de vinte por cento das vagas para provimento em cargos e empregos publicos
no ambito da Administracdo Publica federal, tanto a direta quanto a indireta. 1sso consiste em
reserva étnica implementada pelo sistema de cotas, com vistas a propiciar a inclusdo social e
diminuir as desigualdades de carater racial. Além disso, também as pessoas portadoras de
deficiéncia tém direito subjetivo a participacdo nos concursos publicos, demonstrando o dever
juridico do Poder Publico de fixar o percentual de cargos e empregos publicos a elas

destinados.

Nessa linha da ampla participacdo dos interessados nos concursos publicos, firmou o STF o
entendimento consubstanciado na Simula 684 de que “é inconstitucional o veto ndo motivado
a participacao de candidato a concurso publico” (DE DEUS, ALEXANDRE,2015).

Além disso, explica Di Pietro (2014) que , quando a Constituicdo aborda o concurso publico,
ela requer procedimento aberto a todos os interessados, sendo proibidos os denominados
concursos internos, somente acessiveis a quem ja compde o0 quadro de pessoal da

Administragéo Puablica.
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O artigo 37, Il,da CRFB/88 com redacdo determinada pela Emenda Constitucional n° 19,
dispde que :

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
nomeacBes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e
exoneracdo.(BRASIL, 2013 p.23)

Nesse sentido, na diccdo de Carvalho Filho (2015), ingressar no servigco publico pressupde,
como regra, a prévia aprovacao em concurso publico. Essa norma abarca ndo s6 o provimento
em cargos publicos, mas também a contratacdo de servidores pelo regime trabalhista ou
celetista, conforme se extrai do dispositivo supramencionado, que faz aluséo a investidura em
cargo ou emprego publico (art. 37, Il). Adicionalmente, demanda-se 0 concurso quer para a
Administracdo Direta, quer para as pessoas da Administracdo Indireta, sejam as publicas,
como as autarquias e fundagdes autarquicas, sejam as pessoas privadas, como as sociedades

de economia mista e as empresas publicas.

Em resumo, a formacdo do Quadro Funcional do Setor Pablico, mediante provimento de
cargos efetivos e empregos publicos, é realizada pela regra do concurso publico. Leis
especificas criam esses cargos, estabelecendo os requisitos de ingresso, a remuneragdo e as
regras para o desenvolvimento nas carreiras. Demanda-se a realizacdo do certame a fim de
garantir condi¢cbes de igualdade relativa para o acesso aos cargos publicos, instituindo um
processo de escolha de candidatos mais aptos a essa investidura e propiciando certo grau de
estabilidade e continuidade as a¢des do Poder Publico (BERGUE, 2010, apud DE PAULA,
2013).

Contudo, Carvalho Filho (2015) apresenta algumas situacdes em que a Administracdo tenta
burlar a exigéncia constitucional do Concurso Publico. Um primeiro exemplo sdo leis
consideradas inconstitucionais que transformavam em estatutarios e, portanto, titulares de
cargos efetivos, servidores trabalhistas contratados sem concurso, a despeito de terem eles
mais de cinco anos de servico publico antes da promulgacéo da Constitui¢do. O artigo 19 do
ADCT da CRFB néo possibilitou o provimento de cargos, o que SO seria procedente no caso
de submisséo e consequente aprovacdo em concurso publico, como o exige o art. 37, Il, da
CRFB, mas somente atribuiu estabilizacdo aos servidores. Trata-se, por consequéncia, do

comum caso de transformacdo de emprego em cargo somente procedente via aprovagdo no
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respectivo certame.

Um segundo caso € aquele em que a Administracdo estabelece nova carreira com novos
cargos e simplesmente tenciona ocupa-los com servidores trabalhistas ou mesmo com
estatutarios de carreiras distintas. Por fim, um altimo exemplo é aquele em que o concurso
serve como ferramenta para recrutar estagiarios com intuito de substituir servidores do
quadro, com pagamento de menor retribuicdo. A titulo de treinamento e em carater transitorio,
é possivel que estagiarios desempenhem tarefas proprias de servidores. Ja os servidores sdo
profissionais do servico publico e exercem fun¢es em carater permanente. Dessa forma, para
suprir a falta de servidores a Administracdo deve arregimentar servidores, e ndo estagiarios,
conforme declarou o STF inconstitucional lei que tinha esse proposito (ADI 3.795-DF, Rel.
Min. AYRES BRITTO, em 24.2.2011).

A despeito dessas tentativas de fraudar o ingresso via Concurso Puablico, ha hipoteses

excepcionais de sua inexigibilidade. Na licdo de Carvalho Filho (2015, p.657):

No que toca aos cargos vitalicios, é inexigivel o concurso para a investidura dos
integrantes do quinto constitucional dos Tribunais Judiciarios, composto de
membros do Ministério Publico e advogados (art. 94, CF). A investidura dos
membros dos Tribunais de Contas sujeita-se a regra idéntica (art. 73, 88 1° e 2°, CF).
O mesmo ocorre com 0s Ministros do STF (art. 101, pardgrafo tnico, CF) e do STJ
(art. 104, paragrafo Unico, CF). Para os cargos efetivos, a dispensa favorece aos ex-
combatentes que tenham efetivamente participado de operagdes bélicas durante a
Segunda Guerra Mundial (art. 53, I, do ADCT da CF). Por outro lado, ndo ha
também a exigéncia de concurso para 0 provimento de cargos em comissao
declarados em lei como de livre nomeagéo e exoneracéo (art. 37, Il, CF).

Além disso, dispensa-se a realizacdo de concurso publico para o recrutamento de servidores
temporarios, em virtude da determinabilidade do prazo de contratacdo, da temporariedade da
caréncia e da excepcionalidade da situacdo de interesse publico, requisitos previstos no art.
37, IX, da CRFB (CARVALHO FILHO, 2015).

Além disso, ¢ importante expor a “instabilidade” trazida pela Emenda Constitucional n® 51, de
14.2.2006, ao cunhar a expressdo “processo seletivo publico”. Sobre isso, leciona Carvalho
Filho (2015, p.657):

A Emenda Constitucional n° 51, de 14.2.2006, introduzindo o § 4° ao art. 198 da CF,
consignou que 0s agentes comunitarios de salde e os agentes de combate as
endemias podem ser recrutados pelos gestores locais do sistema Unico de salde
através de processo seletivo publico, de acordo com a natureza e a complexidade de
suas atribuicbes e requisitos para seu desempenho, estendendo-se o alcance da
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norma a contratacdo direta por Estados, Distrito Federal e Municipios, ressalvada
leis especiais desses entes. A primeira vista, tal processo seletivo n&o seria 0 mesmo
que o concurso publico de provas e titulos, assim como previsto no art. 37, 1, da CF,
parecendo ter-se admitido procedimento seletivo simplificado — exceg¢éo ao principio
concursal. A legislacdo regulamentadora, porém, aludiu a processo seletivo pablico
de provas ou de provas e titulos, o que espelha o concurso publico. A expressao
empregada no novo texto, além de atécnica, s6 serviu para suscitar davida no
intérprete; na verdade, bastaria que o Constituinte se tivesse referido simplesmente
ao concurso publico — instituto ja com definicao prépria e imune a tais dividas

A Regra de exigéncia de Concurso Publico e as hipoteses de inexigibilidade estdo

esquematizadas na Fig.8 :
REGRA: exigéncia de concurso publico para ocupar cargos :

e empregos publicos na Administragdo Publica Direta e |
Indireta. f

PR

CONCURSO PUBLICO

EXCECAO (ndo se exige concurso publico nos seguintes casos):

a) Mandato eletivo;

b) Cargo comissionado;

¢) Contratacdo temporaria por excepcional interesse publico;

d) Ex-combatentes que tenham efetivamente participado de
operacdes bélicas na 2. Guerra Mundial;

e) Ministros ou Conselheiros dos Tribunais de Contas;
Ministros do STF, do STJ, TSE, TST e STM; integrantes do
quinto Constitucional dos Tribunais Judicidrios.

Figura 8— Excec0es a regra do concurso publico

Fonte: Alexandre;De Deus (2015, p.267)

A realizacdo de concursos publicos, no contexto do Poder Executivo de Minas Gerais, esta
prevista no artigo 21 da Constituicdo Estadual e é regulamentado pelo Decreto Estadual n®
42.899/2002. A gestdo desses concursos da Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional é
executada pela Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo e tem suas diretrizes
construidas pela Subsecretaria de Gestdo de Pessoas. Subordinada a essa Subsecretaria esta a
Superintendéncia Central de Administracdo de Pessoal, que tem como unidade integrante a
Diretoria Central de Gestdo do Recrutamento e Selecdo, responsavel direta pelas atividades de
coordenacao e supervisao dos concursos (DE PAULA, 2013).

Relacionando o Concurso Publico ao Planejamento da Forca de Trabalho, alguns aspectos

relevantes devem ser observados.
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Em primeiro lugar, Carvalho (2010) citado por De Paula (2013) explica que:

para uma selecdo mais eficiente dos candidatos em relacdo aos perfis demandados
pela Administracdo Puablica, o certame deve ser planejado e organizado para que a
reposicdo da forca de trabalho esteja sempre adequada, quantitativa e
qualitativamente, a natureza e complexidade das atividades e aos objetivos e metas
organizacionais.(CARVALHO, 2010 apud DE PAULA, 2013, p.34).

Em segundo lugar, ensina Silva et al (2012) que o administrador deve-se nortear pela
responsabilidade na gestdo fiscal no momento de planejar o provimento de cargos, empregos
e funcdes publicas. Se a forma de ingresso for o concurso publico, exige-se mais prudéncia,
na medida em que o provimento de cargos efetivos e a concessdo de estabilidade aos
servidores, findo o cumprimento de estdgio probatério, irdo criar para o erario gastos de
natureza permanente, o que impacta ndo s6 a folha de pagamento de pessoal ativo, mas

também o sistema previdenciario.

Por fim, com base no art. 2° do Decreto Estadual n° 42.899/2002 apresentado abaixo,
depreende-se que o planejamento e execu¢do dos concursos publicos, enquanto ferramentas
do PFT, devem ser realizados conjuntamente pelo 6rgdo requerente e pelo 6rgdo central
analisador e decisor, a fim de garantir participacdo conjunta, didlogo e intercdmbio de
informagdes que assegurem uma provisdo assertiva, adequada e efetiva. Além disso, essa
previsdo legal vai ao encontro de algumas fases da metodologia de PFT apresentada por Silva
et al (2012) no capitulo anterior para o Governo de Minas Gerais , como Identificacdo da
Demanda de Pessoal e Planejamento da Provisdo de RH.Em outras palavras, identificada a
necessidade de pessoal em determinado érgdo ou entidade, procede-se ao suprimento dessa

demanda por meio de algum instrumento; nesse caso especifico, mediante concurso publico.

Art. 2° Aaplicagdo deste Regulamento é da responsabilidade dos seguintes 6rgéos e
entidades, aos quais compete:

“I - Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo - SEPLAG:” -Redagéo do inciso
| do Art. 2° dada pelo Decreto n° 44.388, de 21/9/06.

a) definir as necessidades de pessoal da administracdo publica do Poder
Executivo, com a participacdo de cada 6rgao ou entidade que solicitar a realizagao
de concurso publico para o seu quadro de pessoal;

Il - 6rgdos da administracdo direta e entidades da administracdo indireta:

b) proporcionar, quando solicitado, dados, informagdes e apoio para a realizacéo
de concurso publico;
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Apo6s todo o exposto acerca do Concurso Puablico, abarcando conceituacdo, principios,
exigibilidade, hipdteses de inexigibilidade, regulamentagdo no ambito estadual, constata-se a
relevancia dessa via de ingresso no servico publico tanto pelo fato de o concurso ser a regra
para a ocupacdo de cargos e empregos na Administracao Publica quanto por ele se configurar

como instrumento do PFT.

4.4 Contratos Temporarios

Este trabalho também destina uma subsecdo aos Contratos Temporarios, pois na identificacéo
dos pedidos e andlise das decisGes referentes a esses pedidos, tém-se como foco os pedidos
referentes a Concurso Publico e Contrato Temporario.

Conforme a classificacao proposta por Di Pietro (2014) apresentada na subsecao Classificacao
dos Agentes Publicos e Regimes Juridicos Funcionais, estes se dividem em: Agentes Politicos,
Servidores Publicos (civis), Militares e Particulares em colaboragdo com o Poder Publico. Os
Servidores Publicos (civis), por sua vez, subdividem-se em Servidores Estatutarios,

Empregados Pablicos e Servidores Temporarios.

Segundo Alexandre e De Deus (2015, p.253)

[...] os servidores temporarios sdo contratados por tempo determinado para atender a
necessidade temporaria de excepcional interesse publico. [Eles] exercem fungdes
publicas, mas sem ocupar cargo ou emprego publico, sendo regidos por regime

juridico especial a ser disciplinado em lei de cada unidade federativa.

Nesse sentido, de acordo com Alexandre e De Deus (2015), os servidores temporarios, por
ndo titularizarem cargo publico, nem possuirem qualquer vinculo trabalhista regido pela CLT,
compreendem uma categoria a parte. E importante ressaltar que o STF reitera o entendimento
de que os servidores temporarios ndo sdo regidos pela CLT, o que implica na resolucdo pela
justica comum, e ndo pela justica do trabalho, de eventuais litigios entre eles e a
Administracdo (STF, 2.2 Turma, Al 784188 AgR/MG, Rel. Min. Joaquim Barbosa, j.
10.05.2011, DJe 24.05.2011). Além disso, os servidores temporarios sujeitam-se as normas do
Regime Geral de Previdéncia Social (RGPS), assim como os empregados publicos e 0s
trabalhadores em geral da iniciativa privada.

A previsao legal dessa categoria estd no inciso 1X do art.37 da CRFB: “a lei estabelecera os

casos de contratacdo por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
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excepcional interesse publico”.

Nessa linha, Di Pietro (2014, p.606) explica que:

A titulo de excecdo ao regime juridico Unico, a Constituigdo, no artigo 37, IX,
previu, em carater de excepcionalidade, para atender a necessidade temporéria de
excepcional interesse publico, a possibilidade de contratagdo por tempo
determinado. Esses servidores exercerdo fungdes, porém, ndo como integrantes de
um quadro permanente, paralelo ao dos cargos publicos, mas em carater transitério e
excepcional. Portanto, perante a Constituicdo atual, quando se fala em funcéo, tem-
se que ter em vista dois tipos de situacgdes:

1. [...] a funcdo exercida por servidores contratados temporariamente com base no
artigo 37, IX, para a qual nao se exige, necessariamente, concurso publico, porque,
as vezes, a propria urgéncia da contratacdo é incompativel com a demora do
procedimento;

2. as funcBes de natureza permanente, correspondentes a chefia, direcdo,
assessoramento ou outro tipo de atividade para a qual o legislador néo crie o cargo
respectivo; em geral, sdo funcdes de confianca, de livre provimento e exoneracdo; a
elas se refere o art. 37, V, ao determinar, com a redacdo da Emenda Constitucional n°
19, que "as funcgdes de confianca serdo exercidas exclusivamente por servidores
ocupantes de cargo efetivo, e 0s cargos em comissdo, a serem preenchidos por
servidores de carreira nos casos, condi¢fes e percentuais minimos previstos em lei,
destinam-se apenas as atribui¢des de dire¢do, chefia e assessoramento™.

Com isso, fica explicada a razdo de ter o constituinte, no artigo 37, Il, exigido
concurso publico sé para a investidura em cargo ou emprego. Nos casos de fun¢do, a
exigéncia ndo existe porque 0s que a exercem ou sdo contratados temporariamente
para atender as necessidades emergentes da Administragdo, ou sdo ocupantes de
funcdes de confianca, para as quais ndo se exige concurso publico.

Os Servidores Temporarios regem-se por Regime Juridico Especial a ser disciplinado em lei
de cada Unidade Federativa. Tal Regime, conforme explicado acima por Di Pietro (2014),
constitui exce¢do ao Regime Juridico unico. Na dic¢do de Carvalho Filho (2015), tal regime
deve obedecer a trés pressupostos imprescindiveis: determinabilidade temporal da
contratacdo, temporariedade da funcédo e excepcionalidade do interesse publico. O  primeiro
sustenta que os contratos firmados com esses servidores requerem sempre prazo determinado,
em oposicdo a regra da indeterminacdo do prazo da relagdo de trabalho que ocorre nos
regimes estatutario e trabalhista. O segundo determina que a necessidade desses servi¢cos
precisa ser sempre temporaria, pois para uma demanda permanente, impde-se ao Estado o
recrutamento por meio de outros regimes.O terceiro estabelece a excepcionalidade do
interesse publico como requisito para contratacdo; demandas administrativas comuns e

rotineiras descartam o chamamento desses servidores.

Longo (2007) sustenta que a contratacdo temporaria configura-se como ferramenta para
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encarar picos de excessos de trabalho, sobrecargas sazonais, demandas acidentais de trabalho
e campanhas ou projetos com periodo de tempo determinado. Nessa linha, Bergue (2010, p.
525, apud MORAIS, 2013) explica que esse tipo de vinculo foi previsto pelo legislador
constituinte uma vez que a administracdo publica sujeita-se a “contingéncias que podem
demandar o incremento imprevisto de pessoal por tempo determinado para atender a

necessidade especifica”.

Segundo Di Pietro (2014), o ingresso de Servidor Temporario dispensa o Concurso Publico,
na medida em que a demora nesse procedimento pode ser incompativel com as exigéncias
imediatas da Administracdo, a exemplo de epidemia ou outra calamidade publica.Portanto,
exige-se que a lei, ao disciplinar essa modalidade de contratacdo, determine normas que
assegurem a excepcionalidade da medida, afastando a possibilidade de que ela se torne a regra

geral.

Contudo, no setor publico, observam-se tentativas de burlar o objetivo do Contrato
Temporario. Segundo Carvalho Filho (2015), uma primeira situacdo € aquela em que se
constata a longa permanéncia do servidor “dito temporario” na realizacdo de atividades, em
funcdo de sucessivas prorrogacdes do Contrato Temporario. Embora seja matéria
controvertida, para o autor supracitado tal hipotese gera verdadeira consolidacdo das relacfes
de trabalho, na medida em que ocorre desvirtuamento do regime inicial (STJ no CC 70.226-
PA, 3% Secdo, em 14.3.2007 e STJ, CC n°® 96.556-RO, Rel. Min. ARNALDO ESTEVES
LIMA, DJ 2.9.2008).

Outra hipotese, ainda conforme Carvalho Filho (2015), é aquela em que o Poder Publico
simula desconhecimento de que a excepcionalidade do interesse publico € pressuposto
inerente ao regime especial (Por desrespeito aos arts. 37, Il e 134, da CF, O STF declarou
inconstitucional duas leis estaduais, que, ilegitimamente, permitiam a contratacdo temporéaria
de advogados, sem concurso, para atuarem como Defensores Publicos: ADI 2.229-ES, Rel.
Min. MARCO AURELIO (jun. 2004); ADI 3700-RN, Rel. Min. CARLOS BRITTO, em
15.10.2008 e ADI 4.246, j. em 26.5.2011. 57 ADI 2.987-SC, em 19.2.2004. 58 ADI 3.116-AP,
em 14.4.2011).

Nessa linha, Carvalho Filho (2015, p.629) explica que:

o STF julgou procedente acdo direta e declarou a inconstitucionalidade de lei
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estadual que permitia o recrutamento de servidores pelo regime especial temporario,
calcando-se em dois fundamentos: (1°) falta de especificacdo das atividades de
excepcional interesse publico; (2°) auséncia de motivacdo quanto a real necessidade
temporaria das funcBes a serem exercidas (ADI 2.987-SC, em 19.2.2004).

Por fim, de acordo com Di Pietro (2014), o STF sustenta que as normas que autorizam
contratagdes temporarias ndo podem fixar hipoOteses abrangentes e genéricas que néo
especificam o contexto fatico caracterizador da exigéncia de um estado de emergéncia (ADI
3.430, Relator Min. Ricardo Lewandowski, j. 12-4-09, Plenério, Informativo 555).

O Regime Juridico Especial, em Minas Gerais, foi estabelecido pela Lei Estadual n°® 18.185,
de 04 de junho de 2009, e regulamentado pelo Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009.

O paragrafo Unico do art.1° da Lei n° 18.185, de 04 de junho de 2009, juntamente as hipdteses
de necessidade temporaria de excepcional interesse publico elencadas no art.2° da referida lei
refletem os pressupostos da temporariedade da funcéo e excepcionalidade do interesse publico
apresentados anteriormente por Carvalho Filho (2015):

Paragrafo Unico. Para fins da contratacdo a que se refere o caput, entende-se como
de excepcional interesse publico a situagdo transitdria que demande urgéncia na
realizagdo ou na manutencdo de servico publico essencial ou aquela em que a
transitoriedade e a excepcionalidade do evento n&o justifiguem a criacdo de quadro
efetivo.

Art. 2° Consideram-se hipdteses de necessidade temporaria de excepcional interesse
publico, para fins de contratagdo temporaria nos termos desta Lei:

| - assisténcia a situacdes de calamidade publica e de emergéncia;

Il - combate a surtos endémicos;

I11 - realizac@o de recenseamentos;

IV - caréncia de pessoal em decorréncia de afastamento ou licenca de servidores
ocupantes de cargos efetivos, quando o servigo publico ndo puder ser desempenhado
a contento com o quadro remanescente, ficando a dura¢do do contrato administrativo
limitada ao periodo da licenca ou do afastamento;

V - nimero de servidores efetivos insuficiente para a continuidade dos servigos
publicos essenciais, desde que ndo haja candidatos aprovados em concurso publico
aptos a nomeacdo, ficando a duracdo dos contratos limitada ao provimento dos
cargos mediante concurso publico subsequente;

VI - caréncia de pessoal para o desempenho de atividades sazonais ou emergenciais
que ndo justifiquem a criagdo de quadro efetivo

E importante frisar que sdo servicos essenciais, para fins do disposto no inciso V do caput de
seu art.2°, aqueles desenvolvidos nas areas de saude, educacdo, seguranca publica, defesa

social, vigilancia e meio ambiente.

Quanto ao pressuposto da determinabilidade temporal da contratacdo exposto anteriormente
por Carvalho Filho (2015), o art.4° da Lei n° 18.185, de 04 de junho de 2009 dispde que:
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Art. 4° As contratagBes de que trata esta Lei serdo feitas com a observancia dos
seguintes prazos maximos:

| - seis meses, nos casos dos incisos | e 1l do caput do art. 2°;

Il - um ano, nos casos dos incisos 11 e IV do caput do art. 2°

I11 - dois anos, nos casos do inciso V, nas areas de salde e educacdo, e do inciso VI
do caput do art. 2°;

IV - trés anos, no caso do inciso V do caput do art. 2° nas areas de seguranca

pUblica, defesa social, vigilancia e meio ambiente.

Esse artigo permite a prorrogacdo desses contratos, mas somente nos limites temporais
autorizados na lei. Além disso, com o objetivo de reiterar a temporariedade dessa contratacéo,
o paragrafo 2° do art.4° da referida lei estabelece que “serdo adotadas, imediatamente apos a
contratacdo, as providéncias necessarias a realizacdo do concurso publico para provimento
dos cargos” (MINAS GERALIS, 2009, p.2).

Nessa linha, prescreve a alinea “b” do paragrafo 2° do art.1° do Decreto 45.155, de 21 de

agosto de 2009 que:

ultimadas as contratagdes, devera ser submetida a CCGPGF, no prazo de 90 dias,
minuta de edital de concurso publico para provimento de vagas em nimero a ser
definido pelo 6rgdo ou entidade contratante, mediante ato fundamentado da
autoridade competente (MINAS GERAIS, 2009,).

E importante salientar o disposto no art.3° da Lei n° 18.185, de 04 de junho de 2009:“O
recrutamento do pessoal a ser contratado nos termos desta Lei sera feito na forma de
regulamento, mediante processo seletivo simplificado, sujeito a ampla divulgacdo prévia,
inclusive no 6rgdo oficial de imprensa do Estado” (MINAS GERALIS, 2009,).

Outro aspecto importante € o fato de o art.6° do Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009
refletir o entendimento do STF exposto anteriormente de que os servidores temporarios nao

séo regidos pela CLT, ao dispor que :

Art. 6° cardter juridico do contrato firmado com fundamento neste Decreto é
administrativo, ndo gerando vinculo empregaticio de que trata a Consolidacdo das
Leis do Trabalho - CLT, entre o contratado e o Estado de Minas Gerais, seus 6rgaos,
autarquias e fundacgdes. (MINAS GERAIS, 2009).

Nos termos do art.5° da Lei n° 18.185, de 04 de junho de 2009, as contratagcdes temporarias
somente se processam sustentadas por dotacdo orgcamentéria especifica e autorizacdo prévia
do Secretario de Estado sob cuja subordinacdo ou supervisdo estiver o 6rgdo ou entidade

contratante.
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Quanto ao processamento do pedido de Contratacdo Temporéria, explica o art.6° da Lei n°
18.185, de 04 de junho de 2009 que:

Art. 6° Os drgdos e entidades contratantes encaminhardo a Camara de Coordenacao
Geral, Planejamento, Gestdo e Financas, para controle do cumprimento do disposto
nesta Lei, sintese dos contratos que pretendem realizar e, posteriormente, daqueles
efetivamente realizados.

A Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestdo e Financas, cupula responsavel por
autorizar os pedidos de contratacdo temporéria, de acordo com o art.8° da Lei Delegada 180
de 2011, configura-se como instancia consultiva e deliberativa de politicas de planejamento,
orcamento, gestdo e financas e uma de suas competéncias principais ¢ “deliberar sobre os
atos de gestdo que envolvam a ampliacdo da despesa com a implementacdo de politicas
pablicas, especialmente de recursos humanos” (MINAS GERAIS, 2011).

Ainda no que tange ao processamento do pedido de Contratacdo Temporaria, regulamenta o

paragrafo 2°, alinea “a” do art.1° e o art. 3° do Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009 que:

§ 2° Para fins de contratagdo nos termos do inciso V do § 1° a Administracao
Publica adotara os seguintes procedimentos:

a) 0s 6rgdos e entidades contratantes encaminhardo a Camara de Coordenacao Geral,
Planejamento, Gestdo e Finangcas - CCGPGF, resumo dos contratos que pretendem
realizar com base no inciso a que se refere o caput e, posteriormente, daqueles
efetivamente realizados, nos termos do art. 6° da Lei n® 18.185, de 2009;

Art. 3° A contratacdo a que se refere o art. 1° sera encaminhada a CCGPGF, para
apreciagdo e homologacdo, ap6s autorizagdo do Secretario de Estado, de acordo com
o0 art. 5° da Lei n° 18.185, de 2009, mediante proposta fundamentada do érgdo ou
entidade interessada, na qual deverdo constar: | - a caracterizacdo da natureza
eventual;

Il - a hip6tese que autoriza a contratagdo e sua justificativa;

111 - o periodo de duragéo;

IV - 0 nimero de pessoas a serem contratadas;

V - a estimativa de despesas;

VI - a existéncia de recursos orgamentarios.

Em relacdo & remuneragdo do pessoal contratado, o art.8° da Lei n® 18.185, de 04 de junho de
2009 estatui que ela se baseara nos vencimentos do cargo publico estatal ao qual se atribui as
fungdes do profissional contratado. Caso ndo haja correlagdo, tem-se como referéncia os

salarios percebidos pelos profissionais da iniciativa privada que exercam atividades

compativeis.
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Além disso, o art.10 da Lei n° 18.185, de 04 de junho de 2009 proibe que o servidor
temporariamente contratado, ainda que a titulo precéario ou em substituicdo, seja nomeado ou

designado para exercer cargo em comissdo ou funcdo de confianca.

Por fim, determina o art.13 da referida lei que o contrato dissolve-se sem direito a
indenizacOes na hipdtese de extingdo da causa transitoria justificadora da contratacdo. Esse
dispositivo reitera, mais uma vez, o carater temporario e excepcional da Contratacao

temporaria.

Todos os aspectos abordados acerca do Contrato Temporario demonstram ser ele a via de
ingresso ao setor publico adequada para o atendimento de demandas excepcionais, urgentes e
transitorias. Além disso, na hipdtese de insuficiéncia de servidores efetivos para a
continuidade dos servicos publicos essenciais (salde, educacdo, seguranga publica, defesa
social, vigilancia e meio ambiente), dada a demora e complexidade inerentes ao Concurso

Publico, o Contrato Temporario cumpre seu proposito de manter a prestacao desses servicos.

Construido todo esse arcabouco tedrico acerca da Classificacdo dos Agentes Publicos e
Regimes Juridicos Funcionais; Quadro Funcional; Concurso Puablico e Contratos
Temporérios, verifica-se o valor desses aspectos para o Planejamento da Forca de Trabalho,
na medida em que construir de forma assertiva o quadro funcional da Institui¢cdo e conhecer
profundamente as caracteristicas de cada vinculo permitem , em um primeiro momento, ter
uma visdo acurada do quantitativo de pessoal para, em um segundo momento, constatada a
necessidade de pessoal , provisionar o profissional com o vinculo mais adequado e efetivo

para atender demanda de servigos e de pessoal.

Além disso, em razdo das tentativas de burlar as vias de ingresso no setor publico, seja 0
Concurso seja 0 Contrato Temporério, faz-se necessario uma fiscalizagdo continua, pois as
deturpacbes dos vinculos podem afetar negativamente o PFT, principalmente nas fases de
Identificacdo de vinculos e formas de ingresso e Mapeamento da forca de trabalho atual
apresentadas por Silva et al (2012) no terceiro capitulo, na medida em que o emprego de
vinculos inadequados pode comprometer o diagnéstico da forca de trabalho, interferindo no
planejamento de pessoal.Uma hipOtese disso € a constante prorrogacdo de contratos
temporarios para uma atividade que, na verdade, possui carater permanente e que, para tanto,

exige a realizacao de concurso publico para o preenchimento de servidores efetivos.
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5 METODOLOGIA

Esta secdo busca apresentar a Metodologia empregada para a realizacdo desta pesquisa,
evidenciando os aspectos relacionados a proposta de escolha do método, coleta e analise de
dados.

A escolha do instrumental metodolégico empregado em uma pesquisa esta intrinsecamente
relacionada ao problema proposto para o estudo, aos fatores que serdo investigados e aos
recursos financeiros e humanos disponiveis. E necessario que os métodos e técnicas utilizados
conformem-se a delimitacdo do objeto, as hipdteses formuladas e as informacdes disponiveis,
em consonancia a necessidade do caso em estudo. (MARCONI; LAKATOS, 2003).

O presente estudo trata do processo de solicitacdo de pessoal dos 6érgdos e entidades da
administracdo publica Direta, Autarquica e Fundacional do Estado de Minas Gerais, no
periodo de 2012 a 2014, com foco nos pedidos de Concurso Publico e Contratacdo
Temporéria. Configura-se, portanto, como uma pesquisa descritiva e mista, de carater
quantitativo e qualitativo, embasada em um Estudo de Caso, qual seja, o processo de
solicitacdo de pessoal em Minas Gerais, no periodo abarcado. Além disso, pretende-se apontar

as mudancas ocorridas nesse processo ao longo do presente ano, 2015.

As pesquisas exploratorias e descritivas objetivam: delimitar melhor o problema e debater
possiveis solucBes para ele e descrever comportamentos de fendmenos, além de estabelecer e
classificar fatos e variaveis. (SALOMON, 1996 apud MORAIS, 2013). O carater exploratério
dessa pesquisa justifica-se pelo propdsito de compreender mais profundamente o processo de
solicitacdo de pessoal em Minas Gerais, principalmente no tocante aos pleitos de Concurso
Publico e Contratagdo Temporaria, pois sdo 0s mais recorrentes como constatado mais a frente
na analise quantitativa. O carater descritivo refere-se a descricdo propriamente desse processo,
com a explicacdo de suas fases, desde a elaboracdo do pedido pelo requerente até a decisao da

cUpula responséavel.

Quanto aos procedimentos técnicos empregados, este trabalho baseou-se em trés

procedimentos principais: pesquisa bibliografica, pesquisa documental e pesquisa de campo.

Segundo Marconi e Lakatos (2002, p.71): “[...] a pesquisa bibliografica, ou de fontes
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secundarias, abrange toda bibliografia ja tomada publica em relagdo ao tema de estudo, desde
publicacdes até meios de comunicacdo orais”. Ja a pesquisa documental, também de acordo
com Marconi e Lakatos (2002), corresponde a uma fonte de coleta de dados restrita a
documentos, escritos ou ndo, recebendo a denominacdo de fontes primarias. Por fim, a
Pesquisa de campo tenciona ter acesso a informagfes e/ou conhecimentos referentes ao
problema para o qual se busca uma resposta, ou de uma hipétese que almeja verificar, ou,

ainda, constatar novos fendmenos ou as ligacoes entre eles.

Por meio da pesquisa bibliografica foram levantados dados secundérios para buscar-se maior
conhecimento acerca do tema pesquisado, com a utilizacdo de livros, artigos cientificos e
legislacdo pertinente para o embasamento tedrico da pesquisa nos seguintes temas: Gestdo
Estratégica de Pessoas, Subsistemas de Recursos Humanos, Planejamento da Forca de
Trabalho, Recrutamento de Pessoal no Setor Publico, Concurso Publico e Contrato

Temporario.

A descricdo e explicacdo do processo de solicitacdo de pessoal em Minas Gerais foram
realizadas por meio de um Fluxograma, acompanhado de sua explicagdo. De acordo com o
PMBOK (2004), os fluxogramas, também conhecidos como mapas de processos, demonstram
a sequéncia de etapas e as possibilidades ramificadas referentes a um processo que converte
uma ou mais entradas em uma ou mais saidas. Eles expdem as atividades, os pontos de

decisdo, os loops de ramificacdo, os caminhos paralelos e a ordem geral do processamento.

Essa descrigdo do processo mediante fluxograma possibilitou uma visdo sistemética e
resumida do processo desde a solicitacdo de pessoal pelo 6rgdo ou entidade requerente,
passando pela andlise do setor central responsavel até a decisdo da cupula competente para
deliberacdo do pedido. Para compreender o processo, foram necessarias pesquisa documental
(ler e entender os documentos para estabelecer a sequéncia de tramitagdo) e pesquisa de

campo ( compreender as acOes dos profissionais durante o processo por meio das entrevistas).

A pesquisa quantitativa, que, segundo Oliveira (2002) citado por De Paula (2013), é projetada
a fim de produzir medidas precisas e confidveis que permitam uma analise estatistica, foi
realizada com base nos Oficios-resposta da Camara de Coordenacdo Geral Planejamento
Gestdo e Financas (CCGPGF) enviados ao Orgéo solicitante no periodo de 2012 a 2014. A

partir deles, foram identificados e categorizados os tipos de pedido de pessoal e as respectivas
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decisdes em relacdo a eles, com foco nas requisi¢cdes de Concurso Publico, Contrato
Temporério e afins, sendo importante salientar que por “afins” entendem-se 0s pedidos de
Nomeacdo, Ampliacdo de Vagas em Concurso Publico, Convocacdo de excedentes em

Concurso Publico e Prorrogacao de Contrato Temporario.

Esse exame foi compilado em tabelas e gréficos a fim de facilitar o entendimento e
possibilitar a realizacdo de algumas observagOes. Tais oficios-resposta foram remetidos a
Diretoria Central de Planejamento da Forca de Trabalho (DCPFT), subordinada a Secretaria
de Estado de Planejamento e Gestdo (SEPLAG), na qual o autor desta Monografia realizou o
Estagio Supervisionado durante 1 ano. Por fim, é importante salientar que a proposta do
recorte temporal 2012 a 2014 deveu-se ao fato de a Diretoria supracitada possuir 0S
documentos consolidados desses anos.Toda essa parte da pesquisa baseou-se em uma
pesquisa documental que, conforme mencionado anteriormente, corresponde a coleta de
dados restrita a documentos, escritos ou ndo, recebendo a denominacdo de fontes primérias,

isto €, os Oficios-resposta expedidos pela CCGPGF em relagdo aos pleitos dos érgaos.

A pesquisa qualitativa dividiu-se em duas partes. A primeira consistiu na analise das decisdes
da CCGPGF contidas nos Oficios-resposta em relacdo aos pedidos de Concurso Publico e
Contrato Temporario. Buscou-se examinar se havia algum padrdo de respostas naquelas
deliberacdes, bem como se as decisOes estavam condizentes com 0s aspectos conceituais e

legais dessas vias de ingresso ao setor publico.

A segunda parte, que corresponde a uma pesquisa de campo, compreendeu a realizacdo de 5
(cinco) entrevistas semi-estruturadas, sendo 3 (trés) com os gestores da Secretaria de Estado
de Planejamento e Gestdo (SEPLAG) responsaveis por analisar os pedidos e encaminha-los
a CCGPGF e 2 (dois) com gestores responsaveis pela solicitacdo de pessoal em um 6rgéao e
uma entidade,quais sejam,Secretaria de Estado de Defesa Social (SEDS) e Fundacao
Hospitalar do estado de Minas Gerais (FHEMIG).Essas organizacfes foram selecionadas por
dois motivos: primeiro, porque representam a Defesa Social e a Saude, areas vitais na
prestacdo de servigos publicos; segundo, pois sdo 0s maiores requerentes em termos de
pedidos de pessoal, conforme constatado na subsecdo 7.1. A ideia inicial era entrevistar mais
um gestor na SEDS e mais um gestor na FHEMIG. Contudo, na SEDS houve dificuldade de
agendamento de entrevista por compromissos dos servidores; na FHEMIG, o gestor
entrevistado acreditou ndo ser necessario conversar com outro servidor, pois ele ja poderia

oferecer todas as informag6es demandadas.
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Segundo Marconi e Lakatos (2002), a entrevista € um procedimento empregado na
investigacdo social, com vistas a coletar de dados ou assessorar no diagndstico ou no
tratamento de um problema social. Na licdo de Oliveira (2002) citado por De Paula (2013),
uma entrevista com roteiro semiestruturado demanda um roteiro com as perguntas principais
concernentes ao assunto, mas, ao longo da entrevista, podem-se abordar questdes que se

mostrem plausiveis aquela situacao.

Nas entrevistas, empregaram-se 2 (dois) roteiros de entrevistas distintos, sendo um utilizado
com os Gestores da SEPLAG, que se encontra no Apéndice A, e outro utilizado com o Orgéo
e a Entidade, que se encontra no Apéndice B. Os gestores da SEPLAG foram identificados
por letras (Gestor A, Gestor B e Gestor C) e os gestores da SEDS e FHEMIG denominados
Gestor SEDS e Gestor FHEMIG respectivamente. A elaboracdo das perguntas buscou
compreender o processo de solicitacdo de pessoal, 0os pontos positivos e negativos desse
processo e sua relacdo com o Planejamento da Forca de Trabalho, desde a percepcao do 6rgdo
requerente até a percepcdo dos gestores responsaveis pela analise do pedido, a fim de se

construir um panorama geral do processo.

Além disso, houve o emprego da figura do Observador-participante, pois o0 estagio
supervisionado de 1 ano na DCPFT possibilitou um acompanhamento continuo pelo autor das

atividades da equipe no que tange ao PFT.

Por fim, é importante ressaltar que todos os procedimentos metodolégicos vado ao encontro
dos objetivos desse trabalho: a descricdo e explicacdo do processo de solicitacdo de pessoal
por meio de fluxograma juntamente as entrevistas buscou cumprir o objetivo de descrever e
explicar o processo de solicitagdo de pessoal bem como sua relacdo com o Planejamento da
Forca de Trabalho; a pesquisa quantitativa dos pedidos almejou cumprir o objetivo de
identificar os pedidos dos érgdos e entidades, no que tange aos 6rgdos demandantes e tipos de
pedidos; a pesquisa qualitativa, principalmente sua primeira parte, visou cumprir o objetivo de
examinar as decisdes da CCGPGF referentes aos pedidos de Concurso Publico, Contrato
Temporério e afins, no que diz respeito a fundamentacdo e aos critérios adotados, e as
entrevistas buscaram cumprir o objetivo de identificar a percepcdo dos demandantes e
gestores em relacdo ao processo de solicitacdo de pessoal e sua relagdo com o planejamento
da Forca de Trabalho.
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6 O PROCESSO DE SOLICITAGCAO DE PESSOAL NO ESTADO DE MINAS
GERAIS

Esta secdo objetiva descrever e explicar o processo de solicitacdo de pessoal dos érgdos e
entidades da Administracdo Publica Direta, Autarquica e Fundacional do Estado de Minas
Gerais, no periodo de 2012 a 2014, com foco nas especificidades dos pleitos de Concurso
Publico, Nomeacdo e Contrato temporario. Para isso, emprega-se o seguinte fluxograma ,que

é explicado em seguida.
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Figura 9- Fluxograma do Processo de Solicitagdo de Pessoal no Estado de Minas Gerais
Fonte: Elaborado pelo autor
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O inicio do processo da-se com a elaboracdo de um oficio pelo 6rgdo/entidade contendo o
pedido e sua justificativa. Esse oficio é assinado pelo titular da pasta e enviado para o
Presidente da Camara de Coordenacdo Geral Planejamento, Gestdo e Financas (CCGPGF),
funcdo desempenhada pelo Secretario de Estado de Planejamento e Gestdo. O Oficio é
recebido pela Superintendéncia Central de Coordenacdo Geral (SCCG), que 0 remete a
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas (SUGESP).A Subsecretaria, por sua vez, despacha o
oficio para a Superintendéncia Central de Politicas de Recursos Humanos (SCPRH), que o
remete para a Diretoria Central de Planejamento da Forca de Trabalho (DCPFT), na qual é
realizada a andlise do pedido e é onde o autor desta monografia realizou seu estagio

supervisionado durante 1 ano.

Primeiramente, a DCPFT verifica se o pedido contém todas as informacdes necessarias.
Como se abordam especificamente os pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporéario e
afins, nos pleitos de Concurso verifica-se a carreira para a qual se pretende realizar o certame,
nimero de vagas bem como a justificativa para a demanda (expansdo de atividades,
aposentadoria, exoneracdes, dentre outras), conforme estabelecido pela alinea “a” do inciso 11

do art.2° do Decreto Estadual 42.899 de 2002:

Art. 2° A aplicacdo deste Regulamento é da responsabilidade dos seguintes 6rgéos e
entidades, aos quais compete: [...]

Il - 6rgdos da administracdo direta e entidades da administracdo indireta:

a) formalizar a Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo - SEPLAG - pedido
fundamentado de promocdo de concurso publico, devidamente acompanhado da
legislacdo pertinente e do nimero de vagas ofertadas do seu quadro de cargos;

Nos pleitos de Contrato Temporario, verificam-se os aspectos exigidos no art. 3° do Decreto
Estadual 45.155, de 21 de agosto de 2009:

Art. 3° A contratagdo a que se refere o art. 1° serd encaminhada a CCGPGF, para
apreciacdo e homologagdo, apds autorizacdo do Secretario de Estado, de acordo com
o0 art. 5° da Lei n° 18.185, de 2009, mediante proposta fundamentada do érgdo ou
entidade interessada, na qual deverao constar:

| - a caracterizagdo da natureza eventual;

Il - a hipotese que autoriza a contratagdo e sua justificativa;
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111 - o periodo de duragéo;

IV - 0 nimero de pessoas a serem contratadas;
V - a estimativa de despesas; e

VI - a existéncia de recursos orcamentarios.

Caso ndo haja todas as informacdes, a Diretoria entra em contato com o requerente a fim de
obter todos os dados. De posse de todas as informagfes, procede-se a anélise, que se inicia
com pesquisas no Armazém de Dados do Estado (B.O) e no Sistema Integrado de
Administracdo de Pessoal (SISAP) a fim de verificar a existéncia de cargos livres para as
carreiras a serem preenchidas com Concurso, Nomeacédo, Contrato Temporario, Ampliacao de
vagas em Concurso Publico e Convocacdo de Excedentes em Concurso Publico. No caso
especifico dos pedidos de concurso e de pedidos de nomeagdo de aprovados em concurso
anterior, também se realiza uma pesquisa no Sistema de Gestdo de Concursos (SIGECOP)
para apurar se existem concursos em andamento. A partir do quantitativo pedido, efetua-se o
Célculo do Impacto Financeiro anual do recrutamento desses profissionais com base na
remuneracao estabelecida em lei na hipdtese de Concurso e Nomeagdo e na hipotese de

Contrato Temporario, com base no art. 8° do Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009:

Art. 8° A remunera¢do do pessoal contratado nos termos desta Lei sera fixada
tomando como referéncia o vencimento do cargo publico estadual cujas atribuices
correspondam as funcgdes do pessoal contratado ou, inexistindo correspondéncia, em
valor compativel com o dos salarios pagos pela iniciativa privada para o
desempenho dessas fungdes.

Além disso, também se averigua o Historico de pedidos do requerente, a fim de apurar se o
pedido é repetido, se a justificativa é pertinente, dentre outros aspectos. Todas essas
informagdes (pesquisa de cargos, calculo do impacto financeiro, histérico de pedidos, dentre
outras) sdo compiladas em uma Nota Técnica, que € validada com a Superintendente da
SCPRH e com a Subsecretaria da SUGESP.Feita a analise, 0 documento contendo pedido
original € reenviado a SCCG para arquivamento Tais acGes encontram respaldo no inciso IV
do art.48 do Decreto 46.557 de 11 de Julho de 2014:

Art. 48. A Diretoria Central de Planejamento de Forca de Trabalho tem por
finalidade gerir e aplicar a politica de dimensionamento de forga de trabalho na
administracdo direta, autarquica e fundacional do Poder Executivo, competindo-lhe:

]

IV - prestar suporte técnico nas decisdes relativas a quantitativo, formas de vinculo e
perfil da forca de trabalho;

E importante ressaltar que, embora a Diretoria tenha sido criada formalmente em 2014, todas
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as analises j& eram realizadas desde 2012, periodo examinado nesse trabalho.

Validadas as Notas, estas sdo enviadas a SCCG para auxiliar na deliberacdo da CCGPGF. A
Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestdo e Financas € um 06rgdo colegiado
composto pelos membros titulares da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestéo, que a
preside, da Secretaria de Estado de Governo, da Secretaria de Estado da Casa Civil e Relagdes
Institucionais, da Secretaria de Estado de Fazenda, da Controladoria Geral do Estado, da

Advocacia Geral do Estado e do Escritorio de Prioridades Estratégicas.

Ela delibera sobre diversos assuntos de interesse do Estado, sendo os mais comuns: realizacéo
de concurso publico, contratos administrativos, nomeacao de aprovados em concurso publico;
deliberacdes sobre integracdo de politicas publicas; pagamento de prémio de produtividade,
alteracdes na distribuicdo de cargos de provimento em comissdo e fungOes gratificadas e
gratificacbes temporarias estratégicas. E importante salientar que a Camara delibera tanto
sobre os pedidos de abertura de Concurso Pablico quanto sobre os pedidos futuros de

nomeacao dos candidatos aprovados.

A operacionalizacdo da CCGPGF ¢ realizada pela SCCG, com o apoio das areas técnicas da
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo, que coletam e fornecem as informacoes
necessarias para a deliberacdo dos membros da Camara. A Lei Delegada de 2011 em seu art.9°
e 0 Decreto 43.227 de 2003 em seu art.2° tratam da CCGPGF:

Art. 9° A Camara de Coordenagdo Geral, Planejamento, Gestdo e Finangas tem por
finalidade coordenar e integrar as decisdes estratégicas de governo e deliberar sobre
os atos de gestdo que envolvam a ampliacdo da despesa com a implementacdo de
politicas publicas, especialmente de recursos humanos, e com a alteragdo da
estrutura organizacional da Administracdo Estadual.

8§ 1° As competéncias e 0 escopo das deliberagdes da Camara de Coordenacéo Geral,
Planejamento, Gestdo e Financas serdo estabelecidos em decreto.

Art. 2° - Ficam transferidas para a Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento,
Gestdo e Financas, instituida pelo Decreto n°® 43.145, de 2 de janeiro de 2003, as
seguintes competéncias, relativas a Administracdo Publica direta e indireta do
Estado de Minas Gerais:

| - Assessorar o Governador do Estado no estabelecimento das diretrizes de
administracdo de pessoal, orientando, controlando, acompanhando e avaliando a sua
implantacdo, bem como recomendando medidas de corre¢do ou ajustamento;

Il - definir os critérios e as prioridades para implantagdo dos Quadros de Pessoal;
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I11 - orientar, controlar, acompanhar e avaliar os resultados da aplicacéo dos critérios
e a observancia das prioridades de que trata o inciso anterior, bem como exercitar 0s
mesmos procedimentos relativamente aos Quadros ja existentes;

IV - harmonizar os critérios técnicos e a elaboracdo dos planos de classificacdo de
cargos e funcdes e de remuneracao;

V - aprovar e submeter a consideracdo do Governador do Estado, para, se for o caso,
posterior envio a Assembléia Legislativa, de projeto de lei de planos de carreira e
respectiva remuneragéo;

VI - estabelecer a politica geral de treinamento de pessoal e zelar pela sua
observancia;

VII - acompanhar a evolucdo dos gastos com pessoal;

VIII - definir a politica de remuneracdo, compatibilizando-a com 0s recursos
financeiros disponiveis.

A CCGPGF relne-se mensalmente para deliberar sobre os pedidos, e as deliberacbes, para
fins de analise no préximo capitulo, foram agrupados em 5 (cinco) categorias: Deferido,
Deferido Ad Referendum, Deferido Parcialmente, Indeferido e Suspenso.Deferido é aquele
autorizado pela Camara em sua totalidade; deferido Ad Referendum € aquele aprovado
isoladamente pelo Presidente da CCGPGF, que € encaminhado posteriormente para reunido
da CCGPGF apenas para ser referendado, pois a autorizacdo ja foi concedida quando da
chancela do presidente; deferido parcialmente é aquele em que a Camara autorizou um
quantitativo menor que o pleiteado; Indeferido é aquele negado pela Camara e suspenso é

aquele interrompido para posterior analise.

Realizada a reunido da CCGPGF, as decisoes referentes aos pedidos sdo formalizadas pela
SCCG em um Oficio-resposta, que é encaminhado ao requerente, finalizando o processo de
solicitacdo de pessoal. Uma cdpia do oficio é enviada a DCPFT que a arquiva em seu banco
de dados.

E importante frisar que, atualmente, houve uma mudanga na estrutura deliberativa. Com o
Decreto n° 46.804, de 21 de julho de 2015, a CCGPGF deixou de existir e suas funcdes foram
absorvidas pelo Colegiado de Planejamento e Gestdo Estratégica (CPGE) e pela Camara de
Orcamento e Finangas (COF). Os dispositivos mais relevantes do Decreto séo apresentados a

sequir:

Art. 1° Consideram-se Instincias Centrais de Governanca do Governo do Estado de
Minas Gerais, sem prejuizo das demais instancias existentes: [...]
| - o Colegiado de Planejamento e Gestéo Estratégica — CPGE;
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Il - a Camara de or¢camento e Finangas — COF;
Art. 3° S&o finalidades do CPGE:

| - coordenar e integrar as decisGes estratégicas de governo, a a¢cdo governamental e
as diretrizes para o planejamento, a modernizacdo institucional e a gestdo
governamental;

Il - deliberar sobre decis@es estruturantes quanto a politica de pessoal, especialmente
relacionadas as seguintes tematicas:

a) politica remuneratéria para todos os 6rgdos e entidades do Poder Executivo do
Estado, compreendidas a Administracdo Direta e a Administracdo Indireta;

b) realizacdo de concursos publicos;

c) realizacdo de contratacao temporaria. (grifo nosso)

Art. 4° O CPGE tem a seguinte composicao: [...]

| - Secretério de Estado de Planejamento e Gestdo, que o presidirg;
Il - Secretario de Estado de Governo;

I11 - Secretério de Estado de Casa Civil e de Relages Institucionais;
IV - Secretario de Estado de Fazenda;

V - Controlador-Geral do Estado;

VI - Advogado-Geral do Estado;

8§ 2° As reunibes ordinarias do CPGE ocorrerdo bimestralmente, podendo o seu
presidente convocar reunides extraordinarias

Art. 7° A COF tem por finalidade apoiar o Governador na conducdo da politica
orcamentario financeira estadual e deliberar sobre a sua execucgdo no que se refere,
especialmente, as seguintes tematicas: [...]

| - administragéo de pessoal;

Art. 8° A COF tem a seguinte composicéo: [...]

| - Secretério de Estado de Planejamento e Gestdo, que a presidira;
Il - Secretario de Estado de Fazenda;

I11 - Secretério de Estado Adjunto de Planejamento e Gestéo;

IV - Secretério de Estado Adjunto de Fazenda.

§ 4° As reunides ordinarias da COF ocorrerdo mensalmente.
Art. 9° S8o competéncias da COF:

| - responder consultas e deliberar sobre a viabilidade orcamentaria da Politica de
Pessoal do Estado, especialmente para:

a) acompanhar a evolucdo dos gastos com pessoal;

b) avaliar as diretrizes de administracdo de pessoal, no que se refere a sua
viabilidade orcamentéria e financeira, orientar e controlar a sua implantacdo, bem
como recomendar medidas de corre¢do ou ajustamento;

c) deliberar sobre tratativas referentes a politica de pessoal que acarretem aumento
de despesas or¢camentarias;

d) expedir manifestacdo consultiva, prévia a reunido do CPGE, sobre as seguintes
pautas: [...]

1.definicéo dos critérios e prioridades sobre o Quadro de Pessoal do Estado;

4. deliberacéo sobre contratacGes temporarias;

5. deliberacéo sobre a realizagdo de concursos publicos e etapas subsequentes
aos mesmos. (grifo nosso)

Apos a descricdo e explicagdo do processo de solicitacdo, desde a elaboragdo do Oficio pelo

requerente, passando pela analise do pleito até chegar & deliberacdo, procede-se & analise



quantitativa e qualitativa na proxima secéo.
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7 ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta e analisa os resultados obtidos na pesquisa, buscando responder a

problematica do estudo e cumprir os objetivos propostos nesse trabalho.

O exame das informagdes foi dividido em trés subsecdes: a primeira identifica
quantitativamente os pedidos de pessoal e as decisdes referentes a eles; a segunda analisa
qualitativamente as decisdes da CCGPGF e a terceira identifica a percepcdo dos gestores da
SEPLAG, SEDS E FHEMIG sobre o Processo de Solicitacdo de Pessoal e sua relagdo com o
Planejamento da Forga de Trabalho.

7.1 Identificagdo Quantitativa dos pedidos e decisdes

Esta subsecdo procura identificar quantitativamente os pedidos relacionados a pessoal e as
decisOes referentes a eles, apresentando os dados em seis aspectos (total de pedidos, tipos de
pedidos, 6rgdos e entidades demandantes ,decisdes em relacdo aos pedidos, quantitativo de
pedidos de Concurso Pablico, Contrato Temporario e afins e as decisfes em relacdo a esses

pedidos).

Primeiramente, identificou-se um total de 370 pedidos relacionados a pessoal no Estado de

Minas Gerais no periodo de 2012 a 2014, conforme exposto pela Tabela 1 :

Tabela 1-Pedidos relacionados a
pessoal no periodo de 2012 a 2014-

MG.
uantidade
A Qde pedidos
2012 77
2013 147
2014 146
TOTAL 370

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.
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A grande diferenca no quantitativo de pedidos do ano de 2012 em relacdo aos anos de 2013 e
2014 parece decorrer do fato de nesse ano o processo ainda ndo estar totalmente organizado e
consolidado. Dessa forma, a hipotese mais plausivel € que nem todos os pedidos emitidos no
ano de 2012 foram remetidos a Diretoria Central de Planejamento da Forca de Trabalho

(DCPFT), ndo “entrando”, portanto, no seu Banco de Dados.

O Quadro a seguir apresenta os tipos pedidos relacionados a pessoal no Estado de Minas
Gerais no periodo de 2012 a 2014 :

Quadro 1-Tipos de pedidos relacionados a pessoal no
periodo de 2012 a 2014-MG.

Concurso Publico Pagamento de Horas Extras
Nomeacao Criacédo de Cargos
Ampliagdo de vagas em | Alteragéo e desbloqueio de
Concurso Publico cargos

Convocacéo de excedente | Prorrogacdo de Vigéncia de
em Concurso Publico Cargos

Contrato Temporario Contratacdo de Estagiarios
Prorrogacdo do Contrato

Reajuste Bolsas de Estagio

Temporério
Designagao Abertura de Curso
Terceirizagdo Liberacdo para Mestrado

Alteracdo de nome e
descricao de projeto
Quadro 1-Tipos de pedidos relacionados a pessoal no periodo de 2012 a 2014-MG

Ampliagdo de Jornada

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.

Observando o Quadro 1, pode-se verificar a presenca de 18 tipos de pedidos, todos eles

relacionados a pessoal.

A partir da pesquisa, foi possivel constatar que os 370 pedidos relacionados a pessoal, no
periodo de 2012 a 2014, foram emitidos por 60 Orgdos e Entidades do Estado de Minas
Gerais.Os 10 Orgaos/Entidades que mais pediram sdo apresentados no Grafico 1, juntamente
com o respectivo ndmero de pleitos; ja os outros 50 Orgéos/Entidades foram agrupados na

categoria Outros.
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Grafico 1-Numero de pedidos por Orgéo-Entidade do Estado
de Minas Gerais, no periodo de 2012 a 2014
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Gréfico 1- Nimero de pedidos por Orgéo-Entidade do Estado de Minas Gerais, no periodo de 2012 a 2014

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.

Examinando o Grafico 1, € possivel realizar algumas observagdes:

e Os “10 maiores requerentes”, que representam um sexto do quantitativo de érgaos e
entidades do Estado que pleitearam pessoal, sdo responsaveis por mais da metade do
total de pedidos (52,43%), o que revela uma concentracdo de pedidos nesses
demandantes;

e A FHEMIG (Fundacdo Hospitalar do Estado de Minas Gerais) é responsavel sozinha
por mais de dez por cento do total de pedidos;

e Dentre os “10 maiores requerentes”, sete compdem as areas da Saude (SES, FHEMIG
e HEMOMINAS), Educa¢do (UEMG e UNIMONTES) e Defesa Social (SEDS e
PCMG), o que pode ser decorréncia do fato de tais setores serem intensivos em mao

de obra.

Verificou-se, ainda, o quantitativo das decisdes referentes a esses pedidos, conforme exposto

pela Tabela 2:
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Tabela 2-Deciséo para os pedidos relacionados a
pessoal, no periodo de 2012 a 2014-MG.

Quantidade
Quantidade |de  decisbes
Tipo de deciséo de decisbes |(%0)
Deferido 194 52,4%
Deferido Ad
Referendum 36 9,7%
Deferido parcialmente 22 5,9%
Indeferido 78 21,1%
Suspenso 40 10,8%
Total 370 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.

Examinando os dados acima, talvez seja possivel dizer que o numero de deferimentos é alto,
pois se se somam os deferimentos aos deferimentos Ad Referendum, chega-se ao total de 230
aprovacoes, 0 que corresponde a mais de 60,0 % do total de pedidos, isso sem contar 0s quase
6,0% correspondentes aos deferimentos parciais. Além disso, constata-se um percentual de

quase 10,0% de pedidos Deferidos Ad Referendum em relacéo ao total de pedidos.

Em seguida, conforme explicado na metodologia, é foco deste trabalho identificar o
quantitativo de pedidos referentes a Concurso Puablico, Contrato Temporario e
afins(Nomeacdo, Ampliacdo de vagas em Concurso Publico,Convocacdo de Excedentes em
Concurso Publico e Prorrogacdo de Contrato Temporario).Tais dados sdo compilados na
Tabela 3 e apresentados a seguir, sendo importantes frisar que a categoria Outros passou a

agrupar todos os pedidos que nédo os listados acima, mas que estdo na Quadro 1.
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Tabela 3-Pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporario e
afins, no periodo de 2012 a 2014-MG

: Quantidade
Teor do pedido C(gj:ar;t(;(ijggse de pedidos
s (%)
Concurso Publico 85 23,0%
Nomeagao 60 16,2%
Ampliacao de vagas em Concurso
Publico 16 4,3%
Convocacéo de excedente em
Concurso Publico 8 2.2%
Contrato Temporario 111 30,0%
Prorrogacao do Contrato Temporario

gac P 4 1,1%
Outros 86 23,2%
Total 370 100,0%

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.

Observando a Tabela 3 ,verifica-se que os pedidos de Concurso publico,Contrato Temporario
e afins, quando somados, totalizam 284 requisi¢cdes, o que corresponde a 76,8% do total de
pedidos de pessoal, valor este muito expressivo.

Além disso, o quantitativo consideravel de pleitos de Contrato Temporario remete a situacdo

de precarizacao dos vinculos, salientada por Marconi (2010, p.232) ao dizer que:

A impossibilidade formal da adocdo de outro regime de contratacdo distinto do
estatutario (ao qual a estabilidade estd associada) parece levar os governos a
adotarem solugdes contratuais que, na verdade, tornam mais precérias as relagdes de
trabalho que em um regime intermediario que porventura fosse previsto pela
legislac&o e previsse um vinculo ndo permanente

Por fim, foi possivel identificar as decisdes referentes aos pedidos Concurso Publico, Contrato
Temporério e afins (Nomeacdo, Ampliacdo de vagas em Concurso Publico, Convocacéo de
Excedentes em Concurso Publico e Prorrogacdo de Contrato Temporario), focos do presente

trabalho. Tais dados sdo compilados na Tabela 4:
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Tabela 4-Decisdes para os pedidos de Concurso Publico,Contrato Temporario e afins,no periodo

de 2012 a 2014-MG

Deferido Ad [Deferido

Teor do pedido/Deciséo  |Deferido|Referendum |parcialmente |Indeferido|Suspenso|Total

Concurso Publico 41 4 6 15 19| 85
Nomeacéo 40 6 4 6 41 60
Ampliacdo de vagas em
Concurso Publico 9 2 0 3 2| 16
Convocacao de excedente em
Concurso Publico 1 3 0 3 1 8
Contrato Temporario 59 14 9 17 12| 111
Prorrogacao do Contrato
Temporario 3 0 0 0 1 4
Total 153 29 19 44 39| 284

Fonte: elaborado pelo autor, a partir de dados disponibilizados pela SEPLAG.

Examinando a Tabela 4, é possivel realizar algumas observacdes:

O deferimento dos pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporéario e afins parece
ser consideravel, pois se se soma 0 numero de pedidos deferidos ao nimero de
pedidos deferidos Ad Referendum, chega-se a 182, o que representa mais de 64,0% do
total de pedidos, isso sem se contar os quase 7,0% de pedidos deferidos parcialmente;
Especificamente em relacdo aos pedidos de Contrato Temporéario, também parece ser
possivel dizer que o nimero de deferimentos € consideravel, pois se se soma 0 niUmero
de pedidos deferidos ao numero de pedidos deferidos Ad Referendum, chega-se a 73, 0
que representa mais de 65,0% do total de pedidos, isso sem se contar mais de 8,0% de
pedidos deferidos parcialmente;

Dos 16 pedidos de Ampliacdo de vagas em Concurso Publico, 11 foram deferidos
(novamente somando os pedidos deferidos aos pedidos deferido Ad Referendum) e
dos 8 pedidos de Convocacgédo de excedentes em Concurso Publico, 4 foram deferidos
(novamente somando o0s pedidos deferidos aos pedidos deferido Ad
Referendum).Estes dados parecem sugerir lacunas quando do Planejamento dos
Concursos Publicos, pois, ressalvadas hipoOteses excepcionais, um certame

efetivamente planejado e que dimensionou corretamente a forga de trabalho prescinde
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de posterior requisicdo de aumento no numero de vagas ou de convocagdo de
excedentes, uma vez delimitado o nimero de vagas na elaboragdo do Edital,

e Por fim, os pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporério e afins deferidos Ad
Referendum representam em torno de 10,0% dos pedidos totais, assim como ocorreu
quando se verificou o total de deferimentos Ad Referendum em relacdo ao total de
todos os pedidos, conforme exposto anteriormente.Conforme explicado na secéo 6, o
deferimento Ad Referendum €é aquele é aprovado isoladamente pelo Presidente da
CCGPGF, que é encaminhado posteriormente para reunido da CCGPGF apenas para
ser referendado, pois a autorizacdo ja foi concedida quando da chancela do
presidente.Para os pedidos de Contrato Temporario, que demandam urgéncia, parece
ser compreensivel o deferimento ad referendum, mas, nos casos de Concurso Publico,
qgue exigem maior planejamento, parece equivocado o0 uso dessa ferramenta, na
medida em que ela é concedida por apenas um profissional e muitas vezes prescinde

de uma analise mais profunda.

Esta subsecdo almejou identificar o quantitativo de pedidos e de decisdes em relagdo aos
pleitos referentes a pessoal, com foco nas requisicbes de Concurso Publico, Contrato
Temporério e afins, com vistas a cumprir o objetivo especifico de identificar os pedidos dos
orgdos e entidades, no que tange aos 6rgdos demandantes e tipos de pedidos, além de ter se
feito também uma identificacdo quantitativa das decisdes. Este exame oferece substrato para a
analise qualitativa realizada na proxima subsecao, que examinou as decisdes da CCGPGF em

relacdo aos pleitos de Concurso Publico, Contrato Temporario e afins.
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7.2Analise Qualitativa das decisGes referentes aos pleitos de Concurso Publico, Contrato
Temporério e afins

Esta subsecdo examina qualitativamente as decises referentes aos pleitos de Concurso
Publico, Contrato Temporario e afins, buscando identificar possiveis padrdes no momento da
deliberacdo e outros aspectos pertinentes ao processo de Solicitacdo de pessoal e sua relacao
com o Planejamento da Forca de Trabalho. Conforme explicado na Metodologia, tal analise
foi realizada com base nos Oficios-resposta emitidos pela CCGPGF em retorno aos pedidos
dos oOrgdos e entidades, contendo o teor da decisdo, sua justificativa e outros pontos

relevantes.

Como foi explicado na secdo 6, este trabalho classificou as deliberacbes da CCGPGF em
cinco categorias: Deferido, Deferido Ad Referendum, Deferido parcialmente, Indeferido e
Suspenso. A seguir, apresentam-se 0s aspectos mais relevantes em cada modalidade de
decisdo, além de expor algumas decisdes que se relacionam diretamente ao Planejamento da

Forca de Trabalho.

Primeiramente, quanto aos deferimentos, foi possivel observar alguns padrdes, tanto em
relacdo aos pleitos de Concurso e nomeacdo quanto aos de Contrato Temporario e
Prorrogacao de Contrato Temporario. No que diz respeito aos pedidos de Concurso Publico e
Nomeacdo, constataram-se quatro padrdes de autorizagdes: (i) Autorizacdo condicionada a
substituicdo dos Contratos Temporarios vigentes no érgdo/entidade, sendo que em alguns
pleitos a CCGPGF exigia o envio da relacdo nominal dos Contratos a serem substituidos para
realizacdo da nomeacdo; (ii) Autorizacdo condicionada a substituicdo dos Contratos com
Terceirizados (MGS); (iii) Autorizacdo condicionada a existéncia de cargos vagos na carreira
pleiteada, aspecto que é alvo de analise da Diretoria Central de Planejamento da Forca de
Trabalho, conforme explicado na se¢éo 6 e (iv) Autorizacdo condicionada a substituicdo dos
Contratados Temporarios e Terceirizados realizando atividade de carater permanente no
orgdo/entidade. Em relacdo ao quarto padrdo, é necessario fazer dois apontamentos: o

primeiro diz respeito a licdo de Carvalho Filho (2015, p.630):

Ocorre também que a Administracdo realiza concurso para investidura legitima em
regime estatutario ou trabalhista e, ao invés de nomear ou contratar os aprovados,
contrata terceiros para as mesmas fungdes. Trata-se de condutas que refletem desvio
de finalidade e que merecem invalidagdo em face dos principios da legalidade e da
moralidade administrativa.
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Ora, a Administracdo somente autorizou a realizacdo de Concurso Publico apds constatar que
servidores temporarios e terceirizados desempenhavam atividades de carater permanente, o

que, a luz da licao supracitada, configura-se como conduta invalida.

O segundo apontamento € o fato de a conduta invalida supramencionada dever ser corrigida,
conforme exposto por Silva et al (2012) na subsecdo 3.2 deste trabalho, especificamente
quando se abordou a terceira etapa da metodologia do planejamento da Forca de Trabalho: A
terceira etapa, realizacdo de diagndstico do mapa da forca de trabalho, objetiva encontrar
eventuais distor¢cdes entre as atividades executadas pelo pessoal em exercicio e a natureza
juridica do vinculo (SILVA et al.,2012).

Em outras palavras, ndo se pode conceber que servidores temporérios (aos quais compete
realizar atividades por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico, estabelecidas pela Lei Estadual n® 18.185, de 04 de junho de
2009, e regulamentadas pelo Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009), ou terceirizados (aos
quais compete a execucdo de atividades ou projetos previamente definidos pela Lei Federal n°
8.666/93) realizem atividades de carater permanente, na medida em que iSso precariza o
vinculo e compromete o planejamento da forca de trabalho e a prestacdo do servico publico,

pois o profissional desempenha func¢des incompativeis e incoerentes com seu vinculo.

Quanto aos deferimentos de pedidos de Contrato Temporario e Prorrogacdo de Contrato
Temporério, constataram-se dois padrfes de autorizacfes: (i) Autorizacdo condicionada a
realizacdo posterior de Concurso Publico, para substituicdo dos contratados, o que encontra
respaldo nos seguintes dispositivos da Lei Estadual n® 18.185, de 04 de junho de 2009, que
regulamenta contratacdo por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico:

Art. 2° Consideram-se hipoteses de necessidade temporaria de excepcional interesse
publico, para fins de contratagao temporaria nos termos desta Lei:

[...]V - nimero de servidores efetivos insuficiente para a continuidade dos servigos
publicos essenciais, desde que ndo haja candidatos aprovados em concurso publico
aptos a nomeacdo, ficando a duracdo dos contratos limitada ao provimento dos
cargos mediante concurso publico subsequente;

8§ 2° Para os fins do inciso V do caput deste artigo, consideram-se servicos publicos
essenciais aqueles desenvolvidos nas areas de salde, educagdo, seguranca publica,
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defesa social, vigilancia e meio ambiente.(grifo nosso).

E encontra respaldo nos seguintes dispositivos do Decreto Estadual 45.155, de 21 de agosto

de 2009, que regulamenta a referida lei:

8 1° Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se como necessidade
temporaria de excepcional interesse pablico as seguintes hipoteses:

[...] V - nimero de servidores efetivos insuficiente para a continuidade dos servicos
publicos essenciais, desde que ndo haja candidatos aprovados em concurso publico
aptos a nomeacdo, ficando a duracdo dos contratos limitada ao provimento dos
cargos mediante concurso publico subsequente;

§ 2° Para fins de contratagdo nos termos do inciso V do 8 1° a Administracio
Publica adotara os seguintes procedimentos:

[...] b) ultimadas as contrata¢Ges, devera ser submetida &8 CCGPGF, no prazo de
90 dias, minuta de edital de concurso publico para provimento de vagas em
nimero a ser definido pelo 6rgdo ou entidade contratante, mediante ato
fundamentado da autoridade competente(grifo nosso).

Em resumo, como os pedidos de Contrato Temporéario que foram autorizados referiam-se
a prestacdo de servicos publico essenciais (saude, educacdo, seguranca publica, defesa
social, vigilancia e meio ambiente), condicionou-se a autorizacdo dos contratos a
realizacdo posterior de concurso publico, no intuito de manter a prestacdo permanente
desses servigos vitais; (ii) autorizacdo para Contrato Temporario condicionada a
substituicdo de terceirizados realizando fungfes finalisticas. Isso configura desvio de
finalidade e deve ser invalidado, na medida em que aos terceirizados incumbe atividades
meio e ndo finalisticas. Essa situacdo, assim como a de servidores temporarios e
terceirizados realizando atividades de carater permanente constatada acima, precariza o
vinculo e compromete o planejamento da forca de trabalho e a prestacdo do servico
publico, pois o profissional desempenha funcBes incompativeis e incoerentes com seu

vinculo.

Quanto aos deferimentos Ad Referendum, verificou-se um padréo de uso dessa ferramenta
guando o pedido de Contrato Temporario possuia um carater de extrema emergéncia,
como situacgdes de surtos de doengas, epidemias e assuncdo de unidades prisionais, que
demandavam a aprovagdo imediata de ingresso de profissionais a fim de fazer frente a
essas urgéncias. Isso foi salientado por Bergue (2010, p. 525, apud MORAIS, 2013), na

subsecdo 4.4 deste trabalho, quando se explicou que esse tipo de vinculo foi previsto pelo
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legislador constituinte uma vez que a administragdo publica sujeita-se a “contingéncias
que podem demandar o incremento imprevisto de pessoal por tempo determinado para
atender a necessidade especifica” . Nesse sentido, dada a urgéncia da demanda,

prescindia-se de uma analise mais profunda, o que justificava a aprovacdo Ad Referendum.

Quanto aos deferimentos parciais, observou-se que essa modalidade de deliberacdo
ocorria quando a CCGPGF autorizava um quantitativo menor de vagas em Concurso
Publico ou Contrato Temporario ou um quantitativo menor de nomeacdes em relagdo ao
que foi pedido inicialmente pelo 6rgdo/entidade.lsso muitas vezes decorria do
descompasso entre as andlises sobre pessoal realizadas pelo 6rgao/entidade e as analises
realizadas pela SEPLAG, o que revela falta de dialogo e lacunas no Planejamento da

Forca de Trabalho.

Quanto aos indeferimentos, foi possivel realizar algumas observacoes: (i) Indeferimentos
de varios pedidos em razdo da Contencdo de Despesas estabelecidas pelo Decreto n°
46.289 de 31 de Julho de 2013. Esse decreto tratava do Controle do gasto publico e previu

que:

Aurt. 1° Este Decreto estabelece diretrizes para contencao de despesas, no &mbito dos
6rgdos da Administracdo Publica Direta do Poder Executivo e das autarquias,
fundagdes publicas e empresas publicas dependentes, relativas a:

| - aquisicdo de passagens aéreas;

Il - diarias de viagens;

I11 - servigos de agenciamento de viagens;

IV - participacdo em cursos, congressos, seminarios e eventos afins, bem como
promocdo dos mesmos;

V - contratacdo ou renovagdo de contratos de consultoria;

VI - nomeacdo ou designagdo para cargos de provimento em comissdo, funcbes
gratificadas e gratificacGes temporarias estratégicas; e

VII - outras despesas.
Aurt. 4° Fica suspensa a realizagdo de despesas previstas nos incisos IV e V do art. 1°.
§ 1° O disposto no caput ndo se aplica as solicitagdes para despesas consideradas de

excepcional interesse publico, que, mediante pedido motivado do titular do 6rgéo ou
entidade, serdo submetidas a anélise e a aprovagdo prévia da CCGPGF.

O que talvez se possa presumir é que a CCGPGF indeferiu diversos pedidos de Contrato
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Temporario, pois, ao analisar a motivagdo do titular do 6rgdo ou entidade, ndo entendeu ser o
interesse publico nessas contratacdes suficientemente excepcional, ainda que o § 1° do art.4°
desse decreto estabelecesse que a suspensao da realizacdo de despesas nao se aplicava as
despesas consideradas de excepcional interesse publico. Ou possivelmente a CCGPGF valeu-

se desse decreto apenas para ter uma justificativa formal para negar varios pleitos.

Outra observacdo importante foi o indeferimento de diversos pedidos de Contrato Temporario,
pois estes ndo possuiam parecer juridico favoravel, ndo atendendo, portanto, ao disposto nos
incisos | e Il do art.3° do Decreto 45.155, de 21 de agosto de 2009:

Art. 3° A contratacdo a que se refere o art. 1° serd encaminhada a CCGPGF, para
apreciacao e homologagdo, apds autorizacdo do Secretario de Estado, de acordo com
o0 art. 5° da Lei n° 18.185, de 2009, mediante proposta fundamentada do érgéo ou
entidade interessada, na qual deverdo constar:

| - a caracterizacdo da natureza eventual;

Il - a hipGtese que autoriza a contratagdo e sua justificativa;

Quanto aos pedidos suspensos, foi identificado que varios pleitos foram suspensos até a
realizacdo de uma andlise qualitativa pela SEPLAG acerca da demanda e que o 6rgdo ou
entidade deveria contribuir nessa analise. Ora, como é possivel que vérios pedidos sejam
suspensos sob a justificativa de que se deve realizar uma andlise qualitativa? Em outras
palavras, essa situacdo parece sugerir uma falha no Planejamento da Forca de Trabalho e
consequentemente no Processo de Solicitacdo de pessoal, na medida em que se houvesse
ocorrido um planejamento efetivo, realizado conjuntamente pelo 6rgdo/entidade e a SEPLAG,
com identificacdo dos vinculos existentes, mapeamento da for¢a de trabalho, identificacdo de
distorcdes, identificacdo da demanda de pessoal, dentre outros aspectos, ndo haveria que se
falar em varios pleitos sendo suspensos para posterior realizacdo de analise qualitativa, pois a

analise ja teria sido feito antes da apresentagdo do pleito.

Outro aspecto relevante é que diversos pleitos de Concurso Publico foram autorizados
condicionados a realizacdo de analise da SEPLAG para dimensionamento da forca de
trabalho. Isso novamente parece sugerir falhas no Planejamento da Forca de Trabalho e
consequentemente no Processo de Solicitacdo de pessoal, sendo possivel falar-se até em
inversdo dos procedimentos. Explicando melhor: como é possivel autorizar a realizagdo de um
certame, com numero definido de vagas em edital, e depois exigir a realizacdo uma anélise

para dimensionamento de pessoal? Em outras palavras, a ordem correta do processo deveria
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ser um planejamento prévio do concurso, com dimensionamento real das necessidades, para
depois tal certame ser aprovado. Embora logicamente essa situa¢ao ndo seja a “padrao”, o fato
de ela ocorrer vai contra o defendido na subsecéo 4.3 deste trabalho por Carvalho (2010)

citado por De Paula (2013) quando ele explica que:

para uma selecdo mais eficiente dos candidatos em relagdo aos perfis demandados
pela Administracdo Publica, o certame deve ser planejado e organizado para que a
reposicdo da forca de trabalho esteja sempre adequada, quantitativa e
qualitativamente, a natureza e complexidade das atividades e aos objetivos e metas
organizacionais.(CARVALHO, 2010 apud DE PAULA, 2013, p.34).

Nesse sentido, apds todo o exposto, verifica-se ser possivel estabelecer conexdes entre o
processo de solicitacdo de pessoal (pedidos de Concurso Publico, Contrato Temporério e
afins), as legislacdes pertinentes e o Planejamento da Forca de Trabalho, conexdes estas que
sdo retomadas e ampliadas na secdo seguinte, que identifica a percepcdo dos gestores da
SEPLAG, SEDS E FHEMIG sobre o Processo de Solicitagdo de Pessoal e sua relagdo com o
Planejamento da Forca de Trabalho, sendo possivel expor a experiéncia desses 0rgdos nesse

conjunto de temas ainda pouco explorado na literatura.
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7.3 Percepcdo dos gestores da SEPLAG, SEDS E FHEMIG sobre o Processo de
Solicitacdo de Pessoal e sua relacdo com o Planejamento da Forca de Trabalho

Esta subsecdo dedica-se a apresentar resultados obtidos na pesquisa de campo a partir das
entrevistas realizadas com os Gestores da SEPLAG, SEDS E FHEMIG, com vistas a cumprir
0 ultimo objetivo especifico deste trabalho, qual seja, identificar a percepcdo desses
profissionais acerca do Processo de Solicitacdo de Pessoal e sua relagdo com o Planejamento
da Forga de Trabalho. Conforme explicado na Metodologia, os gestores da SEPLAG foram
identificados por letras (Gestor A, Gestor B e Gestor C) e os gestores da SEDS e FHEMIG

denominados Gestor SEDS e Gestor FHEMIG respectivamente.

Em primeiro lugar, expde-se resumidamente como ocorre 0 processo de solicitagéo de pessoal
na SEDS e FHEMIG especificamente, bem como os pontos positivos e negativos desse
processo destacados por essas organizacGes. Em segundo lugar, apresentam-se quais 0S
critérios adotados pelos gestores da SEPLAG na anélise do pedido bem como sua percepg¢éo
acerca do nivel de preparacdo dos 6rgdos na solicitacdo de pessoal. Em terceiro lugar,
analisando-se em conjunto as percepcdes tanto dos gestores da SEPLAG quanto dos gestores
dos Orgaos, quatro pontos sdo apresentados: qual a relagdo existente entre eles no processo de
solicitacdo de pessoal; se o processo, da forma como ocorre, atende aos pleitos dos 6rgaos, se
0 processo, da forma como ocorre, representa um planejamento da Forca de Trabalho em

Minas Gerais e, por fim, quais as melhoras podem ser realizadas no processo.

Segundo o Gestor SEDS, nesse 6rgdo o processo de solicitacdo de pessoal, de forma sucinta,
ocorre a partir da comparagéo entre as demandas das unidades e a Resolucéo n° 1.240, de 26
de janeiro de 2012, que dispde sobre o quadro de pessoal ideal para as unidades da SEDS.
Esse contraste, somado a analise das prioridades da secretaria e as demandas judiciais
existentes (medidas judiciais impondo a nomeacdo de candidatos), gera uma demanda de

pessoal que é compilada e enviada &8 CCGPGF para aprovacéo.

Esse depoimento relaciona-se a questfes relevantes deste trabalho: (i) Analise da diferenca,
exposta por Longo (2007) na subsecdo 2.2.1, em que a organizagdo compara as necessidades
de pessoal com as disponibilidades de pessoal, propondo medidas de cobertura para suprir a
necessidade; (ii) Importancia de se construir assertivamente o Quadro funcional da

organizagéo, conforme salientado por Carvalho Filho (2015) na subsecéo 4.2, que demonstrou
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ser o quadro funcional ferramenta imprescindivel, pois reflete de forma assertiva o real
quantitativo de profissionais na Administracdo, possibilitando identificacdo de demandas,
lacunas, excessos;(iii) Esse documento da SEDS auxilia o Planejamento da Forca de
Trabalho, na medida em que facilita 0 mapeamento da forca de trabalho da organizacdo bem
como a identificacdo da demanda, fases da metodologia de PFT apresentadas por Silva et al
(2012) na subsecéo 3.2.

De acordo com o Gestor FHEMIG, nessa entidade, pedem-se profissionais com base nos
parametros de pessoal construidos pela propria organizacdo. Esses parametros sdo frutos de
um ano de estudos realizados por uma Comissdo Interna de Dimensionamento de Pessoal
instituida no ambito dessa entidade. Apds diversos estudos sobre legislacdo de pessoal,
pesquisas de campo nos complexos hospitalares e parcerias com a SEPLAG, o gestor expds
que foi possivel produzir parametros de pessoal (por exemplo, 1 médico para cada 20 leitos)
que possibilitassem a constru¢cdo de um quadro de pessoal necessario para a prestacdo

continua do servico de saude.Nas palavras do Gestor:

Queremos institucionalizar parametros, [definirlqual quadro [é]necessério para
prestar assisténcia ao longo dos anos, e importancia de manté-los atualizados. Criar
modelo para parar de “pedir por pedir”. Saber falar para tal setor que as vezes s0
por terem saido 2 pessoas ndo implica em ter que contratar mais 2
imediatamente.Gestor FHEMIG

Esse contexto € reforcado pelo Gestor FHEMIG ao dizer que pedidos dessa entidade passaram
a ser mais atendidos quando comecaram a ser fundamentados nos parametros de pessoal

construidos, e ndo no fato de “pedir por pedir”.

Tanto a préatica da SEDS quanto a da FHEMIG sdo importantes e refletem a existéncia de
aspectos do planejamento da forca de trabalho no ambito dessas entidades. Contudo,
conforme se constata mais a frente a partir do depoimento dos gestores da SEPLAG, tais
condutas sdo excecdes, na medida em que é consenso entre os gestores da SEPLAG a
incipiéncia do PFT nos demais 0rgdos e entidades.

Quanto aos pontos positivos do processo, 0 Gestor SEDS salienta que a Resolugdo n° 1.240,
de 26 de janeiro de 2012 é um importante documento, na medida em que serve de balizador

para os pedidos de pessoal, resguardando a instituicdo com o quadro ideal de funcionarios em
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cada unidade. No entanto, frisa a necessidade de atualizagdo constante do quadro previsto pela
Resolucdo, com vistas a constatar as demandas reais da secretaria, pois desde 2012 essa

atualizacao ndo é feita.

O Gestor FHEMIG aponta como positivo a iniciativa desenvolvida por eles quanto a criacdo
de parametros de pessoal, pois estes se tornam critérios técnicos para justificar seus pleitos,
além de serem mecanismos que possam criar e disseminar uma cultura de planejamento dos

recursos humanos.

Em relacdo as dificuldades no processo, o Gestor SEDS comenta que os pleitos da secretaria,
por demandarem grande quantidade de pessoal, acabam por serem indeferidos ou deferidos
parcialmente em razdo de restricdes orcamentarias. O Gestor FHEMIG acredita que um
entrave é mudar a cultura em relacdo a provisdo de recursos humanos, pois muitas pessoas,
por exemplo as pertencentes as entidades sindicais, requerem reposicdo imediata da méo de
obra quando ocorre uma vacancia, desconsiderando aspectos como realocacao, redesenho de
processos, dentre outros. Em outras palavras, o setor da FHEMIG responsavel pela provisdo
dos recursos humanos é pressionado pelos dirigentes das carreiras dessa fundagdo a
contratarem um profissional para repor imediatamente a saida de outro, 0 que vai contra 0s

principios do PFT.

Em relacdo aos critérios aplicados na analise dos pedidos de pessoal dos 6rgdos e entidades,
0s gestores da SEPLAG explicam que utilizam o critério financeiro (se ha ou ndo impacto
financeiro com ingresso de funcionarios, havendo impacto, qual o montante, a fonte dos
recursos), critério legal (se os pedidos estdo de acordo com a legislacdo de pessoal, se o
vinculo pleiteado é o mais condizente com as atividades demandadas) e entram em contato
com o demandante a fim de obter mais informaces acerca do pedido, isto &, se a requisi¢do é

completamente factivel.

Além isso, eles foram unanimes ao dizer que a aplicacdo dos critérios e a qualidade da analise
estdo condicionados ao tempo concedido para tal. Em outras palavras, quanto menor o tempo
para realizar a anéalise, pior ela serd, assim como ocorre nos pedidos de pessoal para o

Governo Federal explicado por Marconi (2003) na subsecgéo 3.2 deste trabalho.

Quanto ao nivel de preparacdo dos Orgéos e entidades na realizagdo dos pedidos, 0s gestores
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da SEPLAG percebem que ele é baixo, aquém do esperado. Para eles, os 6rgdos, no geral,
conhecem pouco acerca da legislacdo de pessoal, muitas vezes demandando o vinculo
incompativel com as atividades a serem desempenhadas (por exemplo, pedem contrato
temporéario para atividades de carater permanente, ou pedem autorizagdo para concurso
publico para realizacdo de um projeto com espago temporal demarcado) e diversas vezes
detalham inadequadamente o pleito, isto é, apresentam informacdes desnecessarias e se
esquecem de informacGes fundamentais, como o parecer juridico favoravel exigido no pleito

de Contrato Temporario, conforme salientado na subsecéo 4.4.

Especificamente para o Gestor A, o nivel de preparagdo dos érgdos e entidades é baixo, pois
sua area de RH é prioritariamente direcionada para atividades operacionais, como folha
salarial. Ferramentas estratégicas, como o Planejamento da Forca de Trabalho, sdo pouco
incentivadas e difundidas. Embora tenham ocorrido avangos, esse panorama ainda reitera a
possivel preponderancia da Gestdo tradicional de Recursos humanos nas organizagdes

publicas, exposta na subsecdo 2.1 deste trabalho.

No que diz repeito a relacdo entre a SEPLAG e os 6rgdos e entidades, foi consenso entre 0s
cinco gestores entrevistados de que a relacdo ja foi conturbada, com alguns atritos e
desconfiangas, mas que atualmente a relagdo tem melhorado, no sentido de tornar-se uma
parceria. Embora para os gestores da SEPLAG os érgdos e entidades, em algumas situaces,
tenham omitido informacdes fundamentais ao pleito e pedido quantitativo maior que o real, a
diretriz hoje é tentar unir esforgos para realizar a provisdo de pessoal da melhor forma
possivel, a fim de atingir o objetivo ultimo de elevacdo na qualidade do servigo publico
ofertado. Nesse linha, a Diretoria Central de Planejamento da Forca de Trabalho tem tentado
criar um canal permanente de didlogo com os drgdos/entidades, por meio de reunibes e

parcerias, a fim de realizar um PFT em conjunto, aproximando as areas meio e fim.

Quanto ao atendimento dos pedidos de pessoal dos 6rgdos e entidades, foi consenso entre 0s
gestores da SEPLAG de que quanto mais bem fundamentado o pedido, isto é, quanto mais ele
se sustentar sob critérios técnicos € menos sob o “campo da impressao”’, mais atendido sera o

pleito.

Além disso, eles foram unanimes em dizer que pleitos com quantitativo muito alto e impacto

financeiro consideravel passam por mais dificuldades no momento de serem autorizados. Isso
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também sinaliza problemas no PFT, pois, ainda que a demanda seja por um quantitativo alto e
onere o Estado, se ela é real, factivel, ndo h& que se falar em embargé-la sob o pretexto de
restricdes orcamentarias, pois isso compromete a prestacdo do servico publico. Isso também é
abordado pelo Gestor SEDS, ao dizer que, seus pleitos tendiam a ter dificuldade no momento

da aprovacéo, pois continham a necessidade de grande quantidade de profissionais.

Para o Gestor A, antes de o 6rgdo ou entidade pedir pessoal, estes devem tentar realocacdo de
profissionais e otimizacdo de processos, a fim de tentar diminuir o quantitativo de seu pleito
para que ele possa ser mais facilmente atendido. Isso vai ao encontro do explicado por Longo
(2007), na subsecédo 2.2.1 deste trabalho, quando ele expde que, para suprir as demandas por
pessoal, pode-se demandar acBes de outros subsistemas de Recursos Humanos, como o
Subsistema de Organizacdo do Trabalho, Gestdo do Emprego e Gestdo da Compensacdo, isto
é, antes de pedir pessoal, deve-se pensar em realocacdo, revisdo de processos e capacitacdes,

por exemplo.

Para o Gestor B, os 6rgdos e entidades ficavam insatisfeitos quando seus pedidos eram
negados, mas eles ndo compreendiam que as decisfes perpassavam diretrizes estratégicas e
aspectos politicos, além de a deliberacdo de algum pedido poder configurar um trade off, isto
é, para a CCGPGF autorizar determinado pleito de um 6rgdo da Saude, por exemplo ,ela

precisa automaticamente negar um pleito da Defesa Social.

Quanto a relacdo entre o processo de solicitacdo de pessoal e o planejamento da forca de
trabalho, aspecto que inclusive é o problema deste trabalho, foi elaborada a seguinte pergunta,
tanto para os gestores da SEPLAG quanto da SEDS e FHEMIG: O processo de solicitacdo de
pessoal, da forma que ocorre, representa um planejamento da Forca de trabalho no Estado de

Minas Gerais?

Para todos os cinco entrevistados, foi consenso de que 0 processo nao representa um
planejamento da Forga de trabalho, na medida em que o planejamento da forca de trabalho em
Minas Gerais €, hoje, realizado de forma reativa e ndo preventiva, proativa. Segundo o Gestor
A:

O Estado ndo planeja pessoal depois constréi a escola, hospital ou a unidade
prisional; pelo contrario, ele constréi depois pede pessoal, € na pressa nao
dimensiona a quantidade correta, para mais ou para menos. Gestor A
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Nesse sentido, como o planejamento da forca é trabalho é incipiente, pontual, reativo, o
processo de solicitacdo de pessoal ocorre por demanda, isto €, de repente se constata a
necessidade de profissionais em determinado setor, entdo se pede pessoal para suprir essa

contingéncia.

O Estado comeca reconhecer a importancia do planejamento dos recursos humanos quando
cria a Diretoria Central de Planejamento da Forca de Trabalho, responsavel por gerir e aplicar
a politica de dimensionamento de forca de trabalho, coordenar projetos, programas e
desenvolver estudos objetivando solucbes estratégicas para as necessidades de pessoal e
prestar suporte técnico nas decisdes relativas a quantitativo, formas de vinculo e perfil da

forca de trabalho, conforme previsto no art.48 do decreto 46.557 de 2014.

Apesar disso, PFT parece estar ainda em “fase embrionaria”, com o inicio de institui¢do de
padrdes de dimensionamento, metodologia e solucdes para as situagOes de inadequada

provisdo da forca de trabalho.

Essa situacdo parece muito semelhante a apresentada por Marconi (2003, p.4) na subsecéao
3.2 deste trabalho, quando ele realizou um diagnéstico do Sistema de Servico Civil do

Governo Federal:

A analise das necessidades de pessoal dos diversos 6rgdos é feita com base
nas demandas que vdo surgindo pontualmente. Apesar da preocupagdo em
fundamentar a decisdo em critérios técnicos, esta ainda € uma atividade que
se desenvolve de forma reativa, na medida em que ocorre de acordo com a
demanda das instituicdes.

No caso especifico da percepcdo dos gestores dos 6rgdos, que também compartilham essa
opinido, houve situacdes, segundo o gestor da SEDS, de os técnicos descobrirem no ultimo
momento que Estado iria assumir uma Unidade prisional ou socioeducativa, dai entdo se
iniciava estudo sobre dimensionamento de pessoal; ou situacGes em que se realizava um
concurso para substituir contratados, mas o numero de contratados era muito maior que a
quantidade de pessoas no edital do concurso, entdo apds a aprovagdo do quantitativo previsto
no edital, requisitava-se convocagdo de excedentes. Se estudo fosse melhor realizado,

demandava-se concurso com numero correto e ndo precisaria convocar excedentes.

Para o gestor da FHEMIG, o PFT também é historicamente reativo, gerando um processo de
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solicitacdo de pessoal por demanda, contingéncia.

Por fim, a partir das entrevistas, foi possivel elencar 5 (cinco) propostas para melhorar o

processo de solicitacao de pessoal:

1-

Difundir e implementar nos 6rgdos e entidades a otimizacdo de processos, a
realocacdo de servidores, dentre outras medidas a fim de que novos pedidos de
ingresso sejam a Ultima ferramenta na provisdo dos recursos humanos, e ndo a

primeira;

Criar ferramentas para que os pedidos de pessoal fundamentem-se em critérios
técnicos e ndo em impressdes subjetivas. Nesse empreendimento, a SEPLAG,
enquanto 6rgdo central, pode, juntamente aos 6rgdos e entidades, desenvolver padroes
de dimensionamento de pessoal gerais para areas macro, como salde, educagao,

defesa social, meio ambiente;

Instituir carreiras de Estado mais genéricas, com atribuicdes menos especificas, com
vistas a flexibilizar e padronizar a provisao de pessoal, principalmente no que tange a

possibilidade de realocacéo;

Realizar Concursos Publicos menores, com periodicidade maior, a fim de garantir a
reposicdo continua e gradativa de servidores, evitando perdas em massa em situacdes
de vérias aposentadorias e possibilitando o convivio de geracdes diferentes nas

organizacdes e o intercdmbio de conhecimentos;

Ampliar os participantes da CCGPGF, hoje COF, incluindo os titulares das pastas da
Educacdo, Saude e Defesa Social, pois, atualmente, s6 comp&em essa clpula membros
das areas meio e, além disso, as pastas supracitadas, que representam areas finalisticas,

sdo as organizacfes mais intensivas em recursos humanos.

Apos toda a apresentacdo e andlise dos resultados, desde a identificacdo quantitativa dos

pedidos e decisdes, perpassando pelo exame qualitativo das decisdes e culminando com a

identificacdo da percepcdo dos gestores e dos 0rgédos e entidades, foi possivel compreender o

processo de solicitacdo de pessoal e sua relacdo com o planejamento da forca de trabalho.
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Essa relagcdo, bem como outros aspectos relevantes, sdo retomados e concluidos na secéo

seguinte, que trata das consideragdes finais.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou cumprir o objetivo de analisar o processo de solicitacdo de
pessoal dos érgdos e entidades da Administracdo Publica Direta, Autarquica e Fundacional do
Estado de Minas Gerais, no periodo de 2012 a 2014 e sua relagdo com o Planejamento da
Forca de Trabalho, respondendo ao seguinte problema: qual a relacdo entre o processo de
solicitagdo de pessoal dos 6rgéos e entidades da Administracdo Publica Direta, Autarquica e
Fundacional do Estado de Minas Gerais e 0 Planejamento da Forca de Trabalho?

Com base nas entrevistas (subsecdo 7.3) e no fato de varios pedidos de pessoal terem sido
suspensos para posterior andlise qualitativa e de dimensionamento de pessoal (subsecéo 7.2),
verifica-se que, hoje, em Minas Gerais, 0 planejamento da forca de trabalho é reativo,
insatisfatério e incipiente, gerando um processo de solicitacdo de pessoal por demanda,
também reativo e falho. Em outras palavras, como ha lacunas no planejamento dos recursos
humanos, a solicitacdo de pessoal fica comprometida, recrutando profissionais com vinculos

inadequados, quantitativo incompativel e de forma intempestiva.

O processo de solicitacdo deveria derivar de um planejamento prévio da forca de trabalho,
feito de forma efetiva, integrada e sistematica, a fim de que a provisao dos recursos humanos
fosse feita de forma adequada e tempestiva.Contudo, a realidade constatada parece aproximar-
se muito mais da descrita por Marconi (2003),a0 relatar que , embora haja preocupagdo em
fundamentar a decisdo em critérios técnicos, a analise das necessidades de pessoal dos
diversos orgdos ainda se desenvolve de forma reativa, sendo realizada com base nas

demandas que véo surgindo pontualmente.

Além disso, o PFT em Minas Gerais é incipiente, pois, conforme reforcou o Gestor A da
SEPLAG, as areas de RH dos 6rgéos e entidades, no geral, sdo prioritariamente direcionadas
para atividades operacionais, como folha salarial. Ferramentas estratégicas, como o

Planejamento da Forga de Trabalho, sdo pouco incentivadas e difundidas.

Nesse sentido, foi possivel constatar falhas no PFT e no processo de solicitacdo de pessoal

como precarizacdo dos vinculos (identificacdo de profissionais exercendo atividades
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incompativeis com sua relacdo de trabalho); mapeamento da forca de trabalho atual
incompativel com realidade (fruto de um quadro funcional mal construido e pouco
atualizado); projecdo de aumento de demanda de pessoal fracamente realizada (ndo ha
planejamento assertivo da elevacdo da demanda, o que faz a solicitacdo de pessoal ser reativa
e discrepante da realidade); pouca difusdo de outras ferramentas para garantir a execucdo dos
servigos (como realocacdo e otimizagdo de processos) e, por fim, lacunas na autorizacdo do
colegiado responsavel por deliberar sobre a solicitacdo de pessoal, como a constatacdo de
varios pedidos sendo suspensos para posterior analise e varias decisdes emitidas no sentido de
corrigir a precarizacdo dos vinculos como foi a autorizagdo para Concurso Publico
condicionada a substituicdo dos Contratados Temporarios e Terceirizados realizando atividade

de carater permanente no érgdo/entidade, ressaltada na subsecéo 7.2.

Embora constatadas as falhas no PFT e no processo de solicitacdo de pessoal, é necessario
dizer que tém ocorrido avangos, como a criagdo da Diretoria Central de Planejamento da
Forca de Trabalho e o inicio de instituicdo de padrdes de dimensionamento, metodologia e
solucdes para as situacOes de inadequada provisao da forca de trabalho, a exemplo da parceria
entre FHEMIG e SEPLAG, cujos frutos revelam melhorias na proviséo de profissionais nessa

organizagéo.

Além disso, conforme sugerido na subsecdo 7.3, é possivel a realizacdo de melhorias no
processo de solicitacdo, como a criacdo de ferramentas para que os pedidos de pessoal
fundamentem-se em critérios técnicos e ndo em impressdes subjetivas, por meio de uma
parceria com a SEPLAG que enquanto érgdo central pode, juntamente aos 6rgaos e entidades,
desenvolver padrbes de dimensionamento de pessoal gerais para areas macro, como salde,
educacdo, defesa social, meio ambiente. Na Salde, por exemplo, esses padrGes de
dimensionamento poderiam consistir no quantitativo de médicos e profissionais de
enfermagem por especialidade médica, leito ou instituicdo hospitalar; na Defesa Social, esses
padrdes poderiam consistir no quantitativo de agentes penitenciarios e socioeducativos por
unidade prisional/socioeducativa, por exemplo, sendo todos esses quantitativos monitorados

constantemente para fins de atualizagdo continua.

Essa parceria melhoraria o didlogo e a relagdo entre a SEPLAG e os 6rgdos e entidades,
diminuindo a “desconfianga” entre eles mencionada na subse¢do 7.3 no momento da

solicitacdo de pessoal, na medida em que o pleito estaria mais bem fundamentado.
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Adicionalmente, outra proposta de melhoria é a difusdo e implementagdo nos 6rgéos e
entidades da Otimizacao de processos, realocacédo de servidores, dentre outras medidas, a fim
de que novos pedidos de ingresso sejam a Ultima ferramenta na provisdo dos recursos
humanos, e ndo a primeira. Em outras palavras, é necessario que todos os setores, antes de
pedir pessoal, busquem aperfeicoar seus processos e remanejar seu quantitativo de
profissionais, por meio de realocacdes, para entdo verificar se realmente existe a necessidade

de ampliacdo do seu quadro funcional.

Outro aspecto relevante constatado é a precarizagdo dos vinculos profissionais no setor
publico, mencionada na subsecdo 7.2, como a realizacdo de Concurso Publico para
substituicdo dos Contratados Temporarios e Terceirizados realizando atividade de carater
permanente no orgao/entidade e a realizacdo de Contrato Temporério para substituicdo de
terceirizados realizando funcdes finalisticas. Essas situacbes demonstram a precarizagdo do
vinculo e comprometem o planejamento da forca de trabalho e a prestacéo do servico publico,

pois profissional desempenha func¢Bes incompativeis e incoerentes com seu vinculo.

Tais situacdes revelam desvio de finalidade e devem ser invalidadas, conforme explicado por
Carvalho Filho (2015) na subsecédo 7.2; precisam ser corrigidas, conforme explicado por Silva
et al (2012) e, por fim, revelam a necessidade da existéncia de formas alternativas de
contratacdo, mais bem estruturadas e previstas pela legislacdo, que estabelecam direitos e
deveres, evitando formas de recrutamento precarias, conforme proposto por Marconi
(2010).Em outras palavras, como foi constatado que havia servidores temporéarios e
terceirizados realizando atividades de carater permanente e havia terceirizados realizando
funces finalisticas, talvez se torne necessario cogitar a criacdo de vinculos alternativos que
eliminem a incompatibilidade entre as caracteristicas do vinculo profissional e as atividades
desempenhadas pelo trabalhador.Em outras palavras, parece ndo ser mais possivel conceber a
existéncia somente de um regime muito rigido, como é o estatutario, ou um regime muito

precario, como € o Especial, que rege os servidores temporarios.

Além da possibilidade de criagdo de vinculos alternativos, outra sugestdo para fazer frente a
precarizacdo dos vinculos é institucionalizar o estudo da legislacdo referente a pessoal nos
orgdos e entidades, como ocorreu na FHEMIG, conforme constatado na entrevista com o

Gestor FHEMIG (subsecédo 7.3).Se os Orgéos e entidades estudam profundamente as normas
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relativas a pessoal e passam a compreender profundamente as particularidades de cada
vinculo, podem empregar o profissional com o vinculo adequado, o que potencializa o

planejamento da forca de trabalho e a provisdo dos recursos humanos.

Por fim, foi possivel verificar a importancia do Planejamento da For¢a de Trabalho, enquanto
subsistema de Planejamento dos Recursos Humanos, para uma Gestdo Estratégica de Pessoas,
na medida em que ele se configura como componente integrado aos outros subsistemas,

conforme explicado por Longo (2007).

Nesse sentido, o planejamento de recursos humanos, enquanto porta de entrada em qualquer
sistema integrado de Gestdo dos Recursos Humanos, deve estar integrado aos outros
subsistemas, principalmente ao subsistema da Organizacdo do Trabalho, que prevé e
consolida os conteudos das tarefas e as caracteristicas das pessoas requisitadas a desempenha-
las (por exemplo, a instituicdo de carreiras mais genéricas com atribuigdes menos especificas,
com vistas a flexibilizar e padronizar a provisdo de pessoal) e o Subsistema da Gestdo do
Emprego, composto pelos fluxos de movimento, a entrada e saida das pessoas (por exemplo, a

estratégia de realocacdo de profissionais antes de pedir pessoal).

Ainda dentro da Gestdo Estratégia de Pessoas, a proposta de ampliar os participantes da
CCGPGF, hoje CPGE e COF, incluindo os titulares das pastas da Educacao, Saude e Defesa
Social vai ao encontro do exposto por Bergue (2010) no capitulo 2: a nocdo de que todos os
gestores da organizacdo devem se comprometer com 0 gerenciamento de pessoas. A partir
desse ponto de vista, pensar estrategicamente a gestdo de pessoas pressupde, entre outros
enfoques, modificar o pensamento de que os temas referentes a “pessoal” sdo “problemas” da
“area de RH”.

Em suma, este trabalho buscou demonstrar a importancia de um processo de solicitacdo de
pessoal vinculado ao planejamento da forca de trabalho, na busca por uma Gestédo Estratégica
de Pessoas, a fim de que a provisdo dos recursos humanos seja feita de forma adequada,

eficaz e tempestiva, cumprindo o objetivo ultimo de melhorar a prestacdo do servico publico.
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APENDICE

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

APENDICE A - Roteiro de Entrevista para os Servidores da SEPLAG

Como funciona o Processo de Solicitacdo de Pessoal?

Qual o nivel de preparacéo e qualificacdo dos 6rgdos e entidades para realizarem 0s
pedidos? Qual é o papel da SEPLAG nesse aspecto?

Quiais os critérios aplicados na analise dos pedidos?

Qual a relacdo da SEPLAG com o Orgao/entidade? Ha demanda de apoio e suporte

por parte do 6rgdo em relacdo a esse processo?

O processo de solicitacdo de pessoal, da forma que ocorre, representa um

planejamento da Forga de trabalho no Estado de Minas Gerais?

\Vocé acha que o processo, tal como ocorre, atende as necessidades dos érgdos no que

tange aos pedidos de pessoal?

Vocé indicaria alguma possibilidade de melhoria no processo de solicitacdo de

pessoal? Qual? Por qué?

Gostaria de acrescentar mais alguma coisa que nao foi dita?
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista para os Servidores da SEDS e FHEMIG

Como funciona o Processo de Solicitacdo de Pessoal?
Quais 0s pontos positivos desse processo? E as Dificuldades?

Os pedidos realizados por vocés foram atendidos? Em que aspectos foram ou néo

atendidos?

Qual a relacao do d6rgao/entidade com a SEPLAG? Qual o papel da SEPLAG no apoio

ao orgdo/entidade no processo de solicitacdo?

O processo de solicitacdo de pessoal, da forma que ocorre, representa um

planejamento da Forca de trabalho?

Vocé indicaria alguma possibilidade de melhoria no processo de solicitacdo de

pessoal? Qual? Por qué?

Gostaria de acrescentar mais alguma coisa que nao foi dita?





