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DEMOCRATIZAGAO DAS RELAGOES DE TRABALHO

A politica de gestao de pessoas é pautada pelo principio da democratizagao das relagoes de trabalho
e tem por prioridade a valorizacio dos servidores publicos federais, o fortalecimento das carreiras do
Poder Executivo Federal e a modernizagao dos sistemas e processos de trabalho, com o objetivo de
proporcionar capacidade de gestio ao Estado, combinada com transparéncia e melhoria da qualida-
de dos servigos prestados, restaurando a confianga da sociedade no servigo publico.

Nesse sentido, foi realizado amplo processo de reestruturacio e reorganizagao dos quadros de pessoal
dos 6rgaos e das entidades publicas federais, o que envolveu a reorganizagio das carreiras e dos planos
de cargos, a criagdo de carreiras em dreas estratégicas e a recuperagio das remuneragoes, valorizando o
servidor e dotando o servico publico de carreiras fortalecidas e atrativas.

O processo de revisdo das carreiras e das remuneragdes foi feito de forma negociada. A prética da
negociagao coletiva foi instituida, desde 2003, com o Sistema Nacional de Negociagao Permanen-
te, que mantém mesas de negociacio entre o Governo e as entidades sindicais representativas dos
servidores publicos federais, com o intuito de dar tratamento aos conflitos das relagoes de trabalho
na Administra¢ao Pablica Federal.

Por meio do Sistema de Negociagao Permanente, foram realizados mais de 70 acordos com entidades
sindicais, de 2003 a 2008, abarcando 1,15 milhao de servidores federais, que tiveram por objeto, em
sintese, a cria¢io de uma politica salarial, a reestruturagao da composi¢io remuneratdria e a reformu-
lagao de carreiras e planos de cargos.

Diante dos resultados obtidos com o didlogo, foi pactuada, na mesa de negociagido, a necessidade
de consolida¢io do direito A negociacio coletiva dos servidores publicos. A ratificagio da Con-
vengao 151, da OIT, concluida com a publicagao do Decreto Legislativo n® 206, de 7 de abril de
2010, representa importante vitéria do didlogo na Administragiao Publica e coroa a redemocrati-
zagao do Estado brasileiro.

A regulamentagio do direito a negociagio coletiva estd sendo elaborada em conjunto com as entidades
sindicais nacionais do funcionalismo publico, a luz da compreensio de que a negociagao coletiva é
ponte, e ndo mais obstdculo, entre a liberdade sindical e o direito de greve. A proposta visa sanar a
omissao desses institutos, erigindo a regulamentagio deste tripé fundamental: negociagio coletiva,
direito de greve e liberdade sindical, como institutos aptos ao tratamento dos conflitos oriundos das
relagdes de trabalho no servigo publico.

A negociagio coletiva foi adotada como instrumento estratégico de gestao para o tratamento dos con-
flitos nas relagdes de trabalho, a par do tratamento individual das demandas, por meio da Ouvidoria
Geral do Servidor Publico, que desempenha importante papel mediador nos conflitos individuais.

A realizagao da I Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administragio Puablica Federal,
em julho de 2009, concebida a luz da politica de democratizagio das relagoes de trabalho, foi um
processo pioneiro adotado para o debate das diretrizes e dos desafios da politica de gestao de pessoas,
com a participagao de todos os atores envolvidos, a saber: dirigentes publicos, entidades sindicais e a
sociedade civil organizada.

A politica de gestao de pessoas priorizou, ainda, o desenvolvimento de uma politica de aten¢ao
a saide do servidor, também construida de forma participativa. Foi estruturado, entio, o Siass,
com o objetivo de uniformizar as normas de concessao de beneficios, padronizar os procedimentos
periciais, racionalizar os recursos, produzir informagdes gerenciais sobre satide do servidor, entre
outras iniciativas.
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A organizagao do Siass contempla uma politica sustentada a partir dos eixos: vigilincia aos ambientes e
processos de trabalho e promogao  satde, pericia em saide e assisténcia médica e odontoldgica. A poli-
tica estd fundamentada na abordagem biopsicossocial, em informagao epidemioldgica, na inter-relagio
dos eixos, no trabalho em equipe multidisciplinar, no conhecimento transdisciplinar e na avalia¢io dos
locais de trabalho, sendo considerados, nesse caso, os ambientes e as relacoes de trabalho.

Destaca-se na Politica de Aten¢ao a Satde do Servidor a recuperagao do valor per capita destinado aos
servidores, tendo sido estabelecida a isonomia desse beneficio entre todos os entes do Poder Executivo,
e reajustado o valor semestralmente, desde 2007.

No que se refere a implantagao de novos instrumentos e metodologias de gestao de pessoas, um
importante passo foi dado com a adogio da gestao por competéncias como instrumento estratégico
da politica de desenvolvimento do servidor. Em 2006, foi instituido um marco regulador para
o processo de fortalecimento da qualificagao e profissionaliza¢do do servico publico, dando nova
dinimica 2 politica de capacitagao.

Em cardter inédito, foi desenvolvida parceria entre a UFRGS e a SRH para realizar o Curso de Especia-
lizagao em Negociagao Coletiva, a distincia, que, em outubro de 2010, forma aproximadamente 600
servidores puablicos especialistas em negociagao coletiva. Em razao do éxito da iniciativa, e de inimeras
solicitagoes recebidas, propoe-se a segunda edigio do curso para o exercicio de 2011.

A moderniza¢io dos sistemas e processos de trabalho ¢ estratégica para a politica de gestao de pessoas,
a fim de permitir maior agilidade nos procedimentos de gestao da for¢a de trabalho e a adocio de
ferramentas mais eficazes no controle e na producio de informagoes gerenciais. Nesse sentido, diversas
agoes foram desenvolvidas para a moderniza¢io da folha de pagamento e a adogio de um novo sistema
informatizado de gestao de recursos humanos.

Os programas e as a¢oes implementados na execuc¢ao da politica de gestao de pessoas, fundamen-
tados na democratizacio das relacoes de trabalho, fazem parte do processo de recuperacao da capa-
cidade gerencial do Estado e colocam a gestao dos recursos humanos no plano estratégico para o
desenvolvimento das politicas publicas.

Diretrizes de Planos de Carreiras

O processo de reorganizagao de carreiras e planos de cargos do Poder Executivo Federal, que culminou
com a edicio das Medidas Provisérias n® 431, 434, 440 e 441, de 2008, convertidas nas Leis n® 11.784,
de 22 de setembro de 2008, 11.776, de setembro de 2008, 11.890, de dezembro de 2008, e 11.907, de
2 de fevereiro de 2009, respectivamente, promoveu o fortalecimento da forca de trabalho de todos os
6rgaos e entidades da Administragao Pablica Federal.

Além de amplos reajustes de remuneracio, implementados ao longo dos anos de 2008, 2009, 2010
e, para algumas carreiras, 2011, foi realizado o fortalecimento das estruturas remuneratérias, com a
incorporagao de gratificagdes ao vencimento bésico do servidor, a previsio da remuneragio por desem-
penho e a extensao da modalidade de remuneragao por subsidio.

Foi introduzida, ainda, uma inovadora sistemdtica de avaliagiao de desempenho, a ser praticada pelos
6rgaos e entidades da Administra¢io Pablica Federal, que prevé instrumentos de gestao participativa,
propiciando a democratizagio das relagées de trabalho.

A Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008, delineia as diretrizes do processo de avaliagao de desem-
penho, inovando ao prever a pactuagio das metas entre os servidores e a respectiva chefia; o modelo
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de avaliacao 360 graus, em que o individuo nao ¢ avaliado apenas pela sua chefia, mas também pelos
demais componentes da equipe de trabalho; a instituicao de uma Comissao de Acompanhamento
do processo avaliativo em cada 6rgao, com membros indicados pela administracio do 6rgao ou da
entidade e pelos servidores; e, ainda, um Comité Gestor da Politica de Avaliagio de Desempenho,
com participa¢ao paritdria de representantes do Poder Executivo, da sociedade civil e das entidades
representativas dos servidores publicos do Poder Executivo.

O Decreto n° 7.133, de 19 de marco de 2010, regulamentou 48 (quarenta e oito) gratificagoes de
desempenho, fixando os critérios e fatores minimos a serem observados pelos érgaos e entidades pu-
blicas federais na execugio do processo avaliativo, bem como detalhando os procedimentos do ciclo
de avaliagdao. Com a publica¢io desse Decreto, a autoridade médxima de cada érgio ou entidade deverd
publicar portaria que poderd fixar critérios complementares e deverd prever as metas institucionais,
a partir das quais as equipes de trabalho poderdo pactuar as metas intermedidrias e individuais que
comporao o plano de trabalho a ser observado durante o ciclo de avaliagio.

A nova sistemdtica de avaliacao de desempenho tem por mérito, além da introdugao de mecanismos
democrdticos de gestao nas relagoes de trabalho, a concretizagao da cultura de planejamento estratégico
nas institui¢des publicas e o desenvolvimento dos servidores na carreira vinculado a capacitagao, resul-
tando na profissionalizagio e na oferta de servicos publicos de qualidade & populagio.

A SRH tem realizado debates em semindrios, oficinas, grupos de trabalho, entre outras metodo-
logias, orientando e auxiliando os dirigentes de recursos humanos na efetiva implantagao dessa
inovadora sistemdtica.

Subsistema de Atencao a Saude do Servidor: Politica Nacional de
Saude do Servidor, Previdéncia e Beneficios

A Politica de Atengao a Satide do Servidor Pablico Federal, baseada na equidade e na universalidade,
estd consolidada por meio de assinatura de Acordos de Cooperacao Técnica entre os 6rgaos para a cons-
tituigao de unidades do Siass, tendo sido pautada por uma gestao participativa dos atores envolvidos,
com foco na integralidade das acoes.

No ano de 2010, foram realizadas vérias iniciativas, das quais podem-se destacar: a Oficina dos Gru-
pos de Trabalho do Siass, na UFPE; o Férum de Pericia em Saide, no ME em Sio Paulo; o Férum
de Vigilancia e Promogdo a Saide, em Gramado; o II Férum de Satide Mental na Administragao
Puablica Federal e o III Encontro Nacional de Atencio a Saide do Servidor, ambos em Brasilia. Além
dessas iniciativas, a implementagao dessa politica conta com diversas a¢oes estratégicas, em continuo
andamento, tais como:

1) diagnéstico dos servicos de saide em 4mbito nacional, iniciado com um levantamento de da-
dos, feito por meio de soffware livre de pesquisa, denominado PHP Surveyor, com o objetivo de
conhecer os recursos humanos, materiais, técnicos, a infraestrutura e as atividades desenvolvidas
nos servigos de satde dos 6rgaos federais;

2) implantagio do sistema integrado de informagées Siape Satide;

3) aprimoramento da pericia em satde, cujas iniciativas visam a uniformizacio de procedimentos, a
transparéncia dos critérios técnicos, a eficiéncia administrativa, 8 humanizacio no atendimento,
a racionalidade de recursos, ao apoio multidisciplinar e as relagdes com as dreas da assisténcia e
da promogao a satde. Essa acio contou, ainda, com a publicagio do Manual de Pericia Oficial
em Saude, elaborado com a contribui¢io de um conjunto de técnicos de diversos érgaos, e que
se encontra disponivel no portal www.siapenet.gov.br, /ink satide, para sugestoes e contribuicoes;



140 | Mensagem Presidencial — Projeto de Lei Orcamentaria 2011
I

4) vigilancia e promogao a satide, com vistas a executar agoes que alterem ambientes e processos de
trabalho e produzam impactos positivos sobre a satide dos servidores federais;

5) obrigatoriedade do exame médico periddico para todos os servidores, que tem como objetivos
a prevengao dos agravos instalados e a promogao da satde;

6) organizacao de unidades do Siass em diferentes érgaos, distribuidas em diversas cidades e apoia-
das pelo Siape Satude, responsdveis por desenvolver agdes de pericia, vigilancia dos ambientes
de trabalho, promocio a satde, registro dos acidentes de trabalho e das doengas profissionais,
readaptagao funcional e apoio assistencial para os casos de agravos instalados. Essas unidades de-
vem contar com equipes multiprofissionais que desenvolvam agdes integradas, com otimizacao
dos recursos humanos e com espaco fisico adequado;

7) universalizacdo da oferta do beneficio da assisténcia médica odontolédgica para todos os servi-
dores federais, transformando o beneficio em despesa or¢amentria obrigatéria (evitando con-
tingenciamentos), recuperando o valor per capita destinado aos servidores e estabelecendo as
iniciativas para a isonomia no tratamento deste beneficio;

8) institui¢do de Principios, Diretrizes e A¢oes em Satide Mental que visam oferecer aos servidores
publicos federais, em particular aos profissionais de satide e aos gestores de pessoas, um conjun-
to de pardmetros e diretrizes para nortear a elaboracao de projetos e a consecugio de agdes de
atengdo a satide mental dos servidores pablicos federais; e

9) criagao de CISSPs, iniciativa em construcao.

Desenvolvimento de Pessoal e Capacitacao

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida pelo Decreto n® 5.707, de 23 de feve-
reiro de 2006, tem sido o instrumento utilizado para, a partir da capacitagao permanente do servidor,
contribuir no desenvolvimento das competéncias necessdrias a prestacio de servigos ptblicos eficientes,
eficazes e de qualidade.

O desenvolvimento de pessoas sob essa Gtica traz uma nova abordagem a gestao: o foco deixa
de ser o individuo e passa a exigir a adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢oes, imprimindo a elas um novo referencial teérico e metodoldgico para a
gestao do desenvolvimento.

Além disso, hd o reconhecimento de que os métodos de capacitagio possam ser agoes diversificadas,
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais, permitindo o acesso
dos servidores a eventos de capacitagio, sejam eles promovidos pelos seus préprios 6rgaos ou fora deles.

Alinhado as diretrizes dessa politica, o Programa de Multiplicadores em Gestao de Pessoas apoia
as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas préprias institui¢oes, mediante o aproveitamento
de habilidades e conhecimentos dos servidores do seu préprio quadro de pessoal, como também
incrementa a rede, com a formagao de novos multiplicadores e o acompanhamento continuo dos
multiplicadores jd certificados.

Por outro lado, a agao de Fomento a Projetos de Desenvolvimento e Gestao de Pessoas, que tem por
objetivo apoiar a realizacdo de projetos destinados ao desenvolvimento e a gestao de pessoas, analisados
e aprovados pelo Comité Gestor, tem conferido oportunidade a realiza¢io de projetos inovadores que,
por seus elevados custos, nao poderiam ser viabilizados individualmente pelos érgaos.
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Desenvolvimento do Novo Sistema de Gestdao de Recursos Humanos

As constantes mudangas nas dreas econdmica, tecnoldgica e de mercado tém demandado do setor
publico adaptagdes em suas estruturas organizacionais e revisao de conceitos e paradigmas referentes
a forma de organizacio do trabalho, a fim de conferir agilidade, eficiéncia e eficicia na prestacio de
servigos publicos. Este cendrio faz com que sejam repensadas as atuais préticas de recursos humanos,
especialmente na gestdo dos processos de trabalho e no uso de sistemas de informagao, enquanto
instrumentos administrativos que auxiliam na melhoria da gestao.

Nesse sentido, vém sendo desenvolvidas agoes integradas voltadas para o mapeamento dos processos
de trabalho atuais, visando a melhoria na gestao de recursos humanos do servigo publico. Outras duas
agoes sao a criacdo do Sistema de Gestao de Recursos Humanos e a interligagao deste com os assenta-
mentos funcionais-digitais, visando a otimizagio e a melhoria da cadeia dos processos e & vinculagio
das solugdes tecnoldgicas aos objetivos estratégicos institucionais.

O atual Siape, criado pelo Decreto n® 99.328, de 1990, para administrar a folha de pagamento
dos servidores publicos federais, ¢ um sistema de drea meio e de missao critica e realiza a gestao de
1,6 milhio de beneficidrios, entre ativos e aposentados.

O Assentamento Funcional Digital serd constituido de um banco referencial, de dados e imagens das
pastas funcionais, com indexadores para localizagio dos documentos o7-/ine. Sua criagao possibilitard
a diminuigao drastica do volume de papéis armazenados e tramitados. Todas essas informagoes ser-
virdo de base para a constru¢io do novo sistema de gestao de recursos humanos, que deverd ser um
instrumento gerencial fundamentado na qualidade da prestacdo dos servicos publicos, na eficiéncia
organizacional e na satisfacio dos servidores.

Auditoria nos Sistemas de Gestdo de Recursos Humanos

A Auditoria de Recursos Humanos tem por atribui¢ao acompanhar a folha de pagamento dos servido-
res publicos federais do Poder Executivo, através do sistema Siape.

Em 2009, iniciou-se um processo de reestruturacio, sendo desenvolvido um novo conceito e im-
plementada a modernizagio dos processos de auditoria da folha de pagamento do Poder Executivo
Federal. Esse novo conceito implica reposicionamento da Auditoria de Recursos Humanos, tornando-
-a menos operacional e mais sistémica, menos corretiva e muito mais preventiva, visando antecipar-se
aos erros, além de permitir o monitoramento e gerenciamento estratégico dos gastos com a folha de
pagamento, através de indicadores, alertas, mapa de risco e relatérios.

O monitoramento permitird acompanhar as variagoes efetuadas na folha de pagamento, identificando
o objeto, o érgio, o valor e o servidor que percebeu essa variagio, gerando notificagio para que seja
apurada a situa¢do, ainda dentro do més de pagamento.

Para que isso ocorra, estd sendo desenvolvido internamente o Siga, através do estabelecimento de pre-
missas do novo conceito de auditoria, da andlise e melhoria dos processos de trabalho e da modelagem
a esse novo conceito, da defini¢io dos requisitos e das funcionalidades do Siga, do estabelecimento de
informagoes gerenciais, da adequagao da equipe de trabalho e da capacitagio dos servidores da auditoria.

Outro eixo de atuagao refere-se a capacidade de articulagao da auditoria em duas dimensées: uma delas
é referente aos drgaos auditados, pois através das situagdes encontradas poderio ser melhorados os pro-
cessos de trabalho, as orientagdes normativas e as adequagdes sistémicas no Siape, além de possibilitar
melhor suporte a esses 6rgaos. A segunda dimensao refere-se a articulagio com os 6rgaos de controle,
buscando unificar os entendimentos e a troca de informacoes.
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Dessa forma, apesar da complexidade da folha de pagamento da Administragao Federal, a Auditoria
de Recursos Humanos vem desenvolvendo uma metodologia de auditagem que possibilitard, a partir
da implantagao do Siga, maior eficicia e efetividade nas suas agdes e resultados, consequentemente na
melhoria dos gastos publicos relacionados a folha de pagamento do Poder Executivo Federal.

Ouvidoria do Servidor

A Ouvidoria do Servidor da SRH foi criada em 28 de outubro de 2003. Durante oito anos, recebeu
mais de 30 mil mensagens de servidores publicos federais. Dessas, a maioria foi sobre informagoes da
vida funcional e, em segundo lugar, foram dendncias e reclamagoes sobre vdrios temas.

Para o ano de 2011, pretende-se criar uma rede permanente de operadores em toda a Administragio
Direta, localizando as ouvidorias setoriais no interior das Coordenadorias Gerais de Recursos Huma-
nos, pois, atualmente, se trabalha oz-/ine em apenas 20 érgaos e entidades publicas federais.
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GESTAO DA FORCA DE TRABALHO: RECOMPOSICAO
E FORMACAO DE QUADROS DE PESSOAL DO PODER
EXECUTIVO FEDERAL

A demanda da sociedade por melhores servicos publicos nas dreas de educacao, seguranga, previ-
déncia, satde e fiscaliza¢do implica aumento das despesas com pessoal, pois requer a contratagio
de mais servidores.

Nesse sentido, a politica de selegdo e recrutamento de pessoal busca responder as necessidades de incor-
porar novos perfis e novas qualificacdes e de realizar a indispensdvel sucessio geracional. Mas almeja,
também, minimizar os efeitos da evasao e da rotatividade de quadros no setor publico.

Assim, para atender a esse pleito da sociedade, o Governo Federal reestruturou diversas carreiras, au-
mentando saldrios, e adotou um calenddrio de concursos publicos para prover cargos nas dreas de
educacio, justica, saude, seguranca e fiscalizacio, assim como na AGU, entre outros. Esse calenddrio
prevé a realizacio de concursos escalonados ao longo de vdrios anos para essas carreiras, de forma a criar
um fluxo continuo de entrada de novos servidores.

A politica de recursos humanos do Governo visa, inicialmente, recompor os quadros que estavam
defasados e, posteriormente, evitar que essa situagio ocorra novamente, equilibrando a entrada de
novos servidores com a aposentadoria dos existentes, de forma a nio comprometer a capacidade
de funcionamento de determinado 6rgao.

A Tabela a seguir contém a evolugio da forga de trabalho por érgio:

Tabela 10 — Servidores Publicos Federais Civis Ativos do Poder Executivo' — Total e
Orgaos Selecionados (2002-2009)

Orgsos da 3 .

Educacdo 165.163 164.870 171.925 173.181 179.449 ~ 180.895  188.440 199.174 34.011

Advocacia-Geral da

Unido 1.683 3.804 7.382 7.766 8.249 8.900 8.977 9.1M1 7.428
Meoambierte  7A1S 7242 784 603 sdes eS8 950 e 236
Salde 103.634 105.238 103.483 106.079 109.107  106.259  105.621 105.456 1.822
Tebshoefmprego 76N 7221 7268 7% qoa 720 2081 eE 166
Minas e Energia 2.104 2.022 2.028 2351 2.678 2.645 2.957 3.257 1.153
DeenohimenoAgaro® 5663 SM3 SS6T  sel0 68 65 6l8 676 108
Transportes 4.882 3.878 4.348 4.651 5337 5.454 5.254 5.895 1.013

Fonte: SRH/MP.

Forca de trabalho = quantidade de vinculo (-) exercicio descentralizado (-) lotag&o proviséria (-) cedido.

" Inclui os servidores civis da administracdo direta, das autarquias e fundacées do Poder Executivo (inclusive contratos temporarios).
2 Inclui o Incra.

3 Posicdo de dezembro de 2009.

De 1997 a 2009 foram considerados os quantitativos do més de dezembro de cada ano.
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No periodo de 2003 a 2009, foram autorizadas 176.120 vagas para preenchimento por concurso pa-
blico, que se reverteram no ingresso de 118.933 novos servidores, resultando em um aumento efetivo

da forga de trabalho de 67.152 individuos.

Tabela 11 - Vagas Autorizadas para Preenchimento por Concurso Publico - Total e
Orgaos Selecionados (2003-2009)

Total

14.256 3.677 9.495 3.155 10.451 28.757 10.474 80.265

1.141 3.948 1.501 1.450 1.899 5.978 15.917

1.231 3.331 4.856 10.073

1.822 3.108

2.871

PR—AGU 2.236

Mapa 1.732

1.270

Fonte: Portarias de Autorizacao.
Elaboracdo: Seges, pelo critério de data da assinatura da Portaria.

Em 2010, foram autorizadas, até o més de julho, 16.621 vagas para preenchimento por concurso pu-
blico, com destaque para: 12.934 vagas para a educagio, 1.346 para a sadde e 1 mil para a previdéncia.
Nos dois primeiros meses do corrente ano, de acordo com dados constantes do Boletim Estatistico de
Pessoal — SRH, houve 7.796 novos ingressos de funciondrios.

Ainda em 2010, foi dada continuidade aos esfor¢os do Governo Federal para acabar com a pritica da
terceirizacdo de servigos que nio tem amparo nas normas vigentes. Especialmente a partir de 2008,
foram desencadeadas novas agoes de substituicao de terceirizados, tendo como referéncia o TCJ, cele-
brado, em novembro de 2007, pela Uniao, representada pelo MP e pela AGU, com o MPT, bem como
as diretrizes emanadas do TCU, nos termos do Acérdio n° 1.520, de 2006, Plendrio-TCU.

As autorizagbes para provimento de cargos publicos efetivos vagos, concedidas para cumprimento
do TC], atingiram, em 28 de julho de 2010, um total de 8.900 para a Administragio Direta. Esse
quantitativo implicard extingao de 9.659 postos de trabalho irregulares, o que representa 66% do total
estimado de 14.732 terceirizados em situacao irregular na Administragao Direta. A diferenga entre o
numero de vagas para concurso e o numero de postos terceirizados a serem eliminados espelha o es-
for¢o em promover ganhos de eficiéncia nas organizagdes. O processo de substitui¢ao, por outro lado,
gera avanc¢os em termos de profissionalizagao do quadro de servidores.

Os avangos obtidos, contudo, nio eliminam a necessidade de manuten¢io de uma agenda estratégica de
concursos. Por isso, em 2011, prossegue o esfor¢o para substitui¢io integral do quadro de terceirizados
irregulares, bem como a politica de fortalecimento e de redefini¢io qualitativa do perfil do quadro de
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pessoal, além da expansdo da capacidade dos érgaos e das entidades de setores estratégicos nas diversas
dreas de atua¢io da Administragao Publica federal.

Nesse sentido, para 2011 estd previsto o provimento de 21.988 cargos, desse total, 2.651 serdo aloca-
dos para substitui¢ao de terceirizados.

Quanto aos cargos e as fungdes comissionadas, estd na pauta a criagao de 83 deles para melhor estrutu-
rar os institutos de pesquisa do MCT e 14 para a Comissao Nacional da Verdade, ligada a Presidéncia
da Republica. Tais matérias jd estdo em tramitagdo no Congresso Nacional, consubstanciadas nos
Projetos de Lei n* 7.437 ¢ 7.376, de 2010, respectivamente.

Quanto a cargos efetivos, destinados ao provimento exclusivamente por concurso publico, foram en-
caminhadas proposi¢des que criam 1.293 vagas na drea de diplomacia e 560 para advogados da Uniao,
objeto dos Projetos de Lei n* 7.579 e 7.580, de 2010, respectivamente

Para as carreiras de setor exterior, sio 400 cargos de Diplomata e 893 de Oficial de Chancelaria, cuja
finalidade é permitir que, ao longo dos préximos anos, a expansio das representagdes diplomdticas do
Brasil no exterior seja acompanhada de adequada provisao de recursos humanos.

A criagdo de cargos de Advogado da Unido é uma iniciativa que tem por finalidade permitir a amplia-
¢ao do quadro da AGU, com vistas a obter maior eficiéncia da assessoria juridica e da representagio
judicial da Uniao.








