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Objetivo da pesquisa: ldentificar os impactos da PEC n° 32/2020 na gestdo publica de recursos
humanos no Brasil, levantando perspectivas, limites e questionamentos, aferindo se a proposta do
governo estd conformidade com relatérios técnicos e com a literatura da area de gestdo de pessoas em
organizagdes publicas. Originalidade: Em que pese sejam encontradas publicagdes académicas sobre as
questdes juridicas levantadas pela PEC n° 32/2020, a presente pesquisa analisa a proposta sob a otica da
gestdo publica e, em especial, da gestdo de pessoas, buscando identificar seus impactos no setor
publico. Metodologia: A pesquisa adota o método dedutivo, sendo classificada como exploratoria a
medida que tem por objetivo levantar informagdes que permitam uma ampla analise do tema, amparada
em pesquisa bibliografica. Resultados: Demonstra-se que a proposta enseja mudangas nas fungdes de
alocar, desenvolver e gratificar pessoas, as quais devem ser amplamente discutidas por ndo alcangarem
todo o funcionalismo publico e apresentarem um novo arranjo de cargos e politicas de recrutamento que
fragilizam a meritocracia do sistema publico e ndo vencem as limitagdes e criticas levantadas na
literatura e nos relatorios técnicos. Contribuicdes tedricas e prdticas: a pesquisa além de possibilitar
criticas tedricas a proposi¢do governamental, também elenca uma série de desdobramentos praticos que
poderdo ser observados com a aprovagdo e implementagido da norma no servigo publico brasileiro.
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INTRODUCTION

planejamento e administragio do capital humano que atua nos orgéos
e entidades de todos os entes federados. Tal area de conhecimento
permite ainda uma analise critica sobre o tema no ambito publico,

A gestdo de recursos humanos no servigo publico brasileiro é tema
recorrente e objeto de diversos estudos académicos e técnicos
(Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico
[OCDE], 2010; 2018), os quais buscam identificar quais melhorias
devem ser inseridas no sistema atual para a entrega de resultados
governamentais mais satisfatorios. A despesa com pessoal combinada
com o sistema de avaliacdo, as prerrogativas legais (como a
estabilidade e bonificagdes pelo tempo de servico), o suposto
corporativismo, a produtividade ndo mensurada e o custo
organizacional (representado pelo dispéndio financeiro aliado a
insatisfacdo da populagdo com o servigo publico), sdo elementos que
fomentam o debate brasileiro ha décadas. Neste contexto ¢
proeminente o papel da gestdo de pessoas, a qual aporta modelos,
conceitos, fungdes e processos necessarios para o melhor

apontando seus limites e levantando novas possibilidades. No intuito
de reformular as regras pertinentes ao funcionalismo publico, o
Governo Federal apresentou a Proposta de Emenda Constitucional n®
32/2020, a qual, segundo exposi¢do de motivos, estd embasada no
principio de valorizagdo do servidor publico, nas melhores praticas
mundiais e na recente recomendacdo da OCDE (2019), dentre outros
pontos. Diante de tais aspectos a questdo que se levanta €: quais os
impactos da PEC n° 32/2020 na gestdo publica de recursos humanos
no Brasil?

O presente trabalho buscacomparar a regra atual e a proposta do
governo, devidamente cotejadas com as fungdes da gestdo de pessoas
que serdo impactadas, levantando perspectivas, limites e
questionamentos sobre o tema e, especialmente,aferindo se a proposta
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do governo estd em conformidade com as necessidades de melhoria
apontadas nos relatérios da OCDE (OCDE, 2010, 2018) e na
literatura da area de gestdo de pessoas em organizacdes publicas.
Adotando o método dedutivo (que consiste na analise de casos
particulares a partir de principios, leis e teorias consideradas
verdadeiras), a presente pesquisa ¢ classificada como exploratoria a
medida que tem por objetivo levantar informagdes que permitam uma
ampla andlise do tema, amparada em pesquisa bibliografica realizada
com base em publicagdes cientificas, tais como livros e artigos que
tratam dos temas gestdo de pessoas, organizagdes publicas e PEC n°
32/2020 (Lakatos &Marconi, 2003;Gil, 2002). Por fim, cumpre
registrar que o artigose divide em 4 segdes, além desta Introdugo. Na
secdo 2 apresentam-se as tendéncias contemporaneas da gestdo de
recursos humanos e na secdo 3 sua perspectiva no servigo publico. A
secdo seguinte elenca as principais mudangas propostas na PEC n°
32/2020 e seus impactos na gestdo publica dos recursos humanos
brasileiros. Por fim, a Gltima se¢do ¢ destinada as consideragdes finais
do trabalho.

Tendéncias Contempordneas da Gestido de Recursos Humanos: A
gestdo de pessoas ou de recursos humanos encontra diversas
conceituagdes tedricas, sendo usual sua defini¢do sob duas oticas: 1)
conjunto de politicas e praticas que orienta e direcionam o
comportamento humano no trabalho, alcangando todas as esferas e
gestores de uma organizagdo (Dutra, Dutra & Dutra,2019a; Fisher,
2002); e 2) funcdo, departamento ou unidade que operacionaliza
servigos afetos a area de pessoal (Bohlander&Snell, 2018; Dessler,
2014).A referida area atua em uma extensa gama de temas
organizacionais, sendo suas principais fungdes e processos definidos
na literatura (Tabela 1).

Tabela 1. Principais fun¢des e processos da gestio de pessoas

Fungdo Processos

Alocar Descrever cargos, recrutar, selecionar e integrar pessoas;

Desenvolver Avaliar desempenho, orientar, treinar, desenvolver,
instituir processos de aprendizagem e gestdo do
conhecimento;

Gratificar Remunerar, ofertar incentivos e beneficios;

Reter Cuidar da saude e seguranca do trabalhador, qualidade
de vida, relagdes com empregados e sindicatos;

Analisar Avaliar informagdes de pessoal, banco de dados e
sistemas de informagdes gerenciais;

Equilibrar Atuar em prol da diversidade, igualdade de

oportunidades, agdes assertivas e gestdo das relagdes de
trabalho.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autorescom base em Dutra er. 4/ (2019a),
Dessler (2014), Mathis e Jackson (2010).

Tais fungdes e processos sdo executados em conformidade com o
modelo de gestdo de pessoas implementado na organizagdo, o
qualsofre forte influéncia do enfoque tedrico que embasa as fungdes,
processos e praticas organizacionais, sendo, portanto, fruto da
abordagem organizacional predominante (Fisher, 2002, Dutra et. al,
2019a, 2019b). Assim, observa-se a interconexdo entre a gestdo de
pessoas e as principais correntes tedricas organizacionais quebaseiam
a estrutura, as operagdes ¢ os procedimentos das organizagdes.
Observando o tema a partir da classificagdo de Maximiano (2015) e
os principais conceitos, pode-seelencarquatro principais modelos de
gestdo de pessoas (Tabela 2). O modelo tradicional da gestdo de
pessoasesta intrinsecamente ligado a Escola Classica, sendoembasado
na maxima produtividade, na racionaliza¢do do trabalho e na gestdo
por controle. Neste modelo, destaca-se a divisdo do trabalho, a ideia
de selecdo e treinamento e o standart da remuneragdo por produgio,
sedimentando as fungdes de recrutamento, sele¢@o e valorizagdo das
pessoas que ainda hoje sdo identificados na gestdo de pessoas. No
modelo tradicional observa-se aindaa influéncia do modelo
burocratico de Weber, baseado na ideia de que a organizagdo
produtiva deve cumprir regras previamente definidas, ¢ orientada pela
formalidade, = impessoalidade,  hierarquia,  profissionalismo,
previsibilidade das operagdes, procedimento e rotinas padrdes (Gil,
2016; Maximiano, 2015).

Tabela 2. Correntes teéricas da Administracio e sua respectiva
abordagem na area de gestio de pessoas

Corrente Principais conceitos Modelos de GP
tedrica
Classica Eficiéncia, organizagdo, divisio ~ Tradicional/Operaci
do trabalho, processos onal
produtivos, burocracia
Neoclassica Estrutura multidivisional, Estratégica
planejamento estratégico,
desempenho organizacional,
administragdo por objetivo,
gestdo de qualidade;
Comportamen  bem-estar, caracteristicas Por competéncias
tal individuais, motivagao,
lideranga
Sistémica Sistemas, complexidade, Sistémica

retroalimentagdo e
interdependéncia

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Dutra et. al, 2019a; Gil,
2016; Maximiano, 2015.

Chiavenato (2014) registra que a gestdo de pessoas na era da
industrializacdo classica (1900-1950) conforma esse modelo
burocratico, operacional, mecanizado edepartamentalizado, fixado
nas atividades de admissdo, demissdo, controle de frequéncia,
legislagdo do trabalho, disciplina e manutengdo da ordem. O
isolamento e rigidez do modelo classicovistos como limitadores para
o desenvolvimento das pessoas e das organizagdes, trouxe a
necessidade de remodelar a GP, emergindo novas abordagens: gestdo
estratégica de pessoas, gestdo de pessoas por competéncia e gestdo de
pessoas sistémica. A abordagem contemporaneada gestdo estratégica
de pessoas ¢ identificada em diversas obras atuais (Becker, Huselid&
Ulrich, 2018; Bohalander& Snell, 2018; Dessler, 2014; Dutra, 2019a;
Mathis& Jackson, 2010),as quais ressaltam a imprescindibilidade da
area de recursos humanos observar o direcionamento estratégico do
negdcio na alocagdo, orientagdo e desenvolvimento dos recursos
intangiveis(recursos indivisiveis, de dificil quantificacdo, ndo
monitorados pela contabilidade e avaliados com base em
pressupostos,tal como o capital intelectual das pessoas) para gerar
vantagem competitiva que possibilite o melhor desempenho da
organizagdo. Assim, a estratégia organizacional deve ser considerada
nas praticas, operagdes e politicas de gestdo de pessoas, as quais, de
forma integrada e inter-relacionada entre si e com a estratégia, devem
assegurar de forma proativa que os recursos humanos sejam
desenvolvidos e orientados para o alcance dos objetivos estratégicos,
favorecendo o crescimento e a sustentabilidade organizacional. Por
seu turno, a gestdo de pessoas por competénciaé modelo que tem por
objetivo assegurar que o quadro de pessoal seja analisado e gerido a
partir das competéncias dos colaboradores em consonancia com as
necessidades, competéncias e estratégias organizacionais, objetivando
o melhor desempenho institucional (Schikmann, 2010; Dutra et. al,
2019a). Acerca dos modelos de gestdo de pessoas cumpre, por fim,
destacar que a abordagem sistémica na area, destacando que a GP
deve ser vista como um sistema (composto por varios subsistemas)
inserido em um sistema maior, que deve ser compreendido a partir da
interagdo entre seus subsistemas e destes com a organizagdo e com o
ambiente externo (Bergue, 2020; Dutra et. al, 2019a; Mascarenhas,
2020). E imprescindivel ressaltar que, em que pese uma organizagio
possa espelhar uma predomindncia tedrica nas suas fungdes,
processos e praticas, € possivel que ela se utilize concomitantemente
de conceitos de abordagens diferentes, podendo a area de gestdo de
pessoas apresentar um modelo proprio, fruto da combinacdo de
fatores pertinentes a mais de uma abordagem.

A gestdo de recursos humanos no servico publico Brasileiro: Feitas
tais consideragdes iniciais, ¢ importante avaliar o tema sobre a Otica
do servigo publico, a fim de compreender que modelo tem sido
forjado na area, bem como seus limites normativos e as necessidades
de melhoria para o alcance de um padrdo mais adequado ao melhor
desempenho das organizagdes publicas. A temdtica é objeto da
avaliagdo anual pelo Tribunal de Contas da Unido (TCU)', no qual
sdo avaliadas praticas atreladas a lideranca, gestdo estratégica,
accountability e operagdes da area de gestdo de pessoas (Proposta de
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Emenda & Constitui¢do n°® 32, 2020). Diantedos resultados de 2017,
pesquisadores ja apontaram a necessidade de se evoluir a gestdo de
pessoas no servigo publico federal, a fim de promover o uso eficiente
de recursos publicos (Toyota, 2017; Guerra & Toma, 2018). Os
resultados publicados em 2018 igualmente ndo sdo promissores,
estando 56% das organizagdes em estagio inicial na area de gestdo de
pessoas, demonstrandouma tendéncia das organizagdes publicas
permanecerem limitadas as questdes normativas relacionadas a
recursos humanos (tais como férias, licengas e folha de pagamento),
ndo acompanhando as praticas modernas da area. O relatdrio ressalta
ainda que 64% das organizagdes analisadas apresentam baixa
capacidade de gerir pessoal (TCU, 2018), apresentandosituacdo
preocupante que pode resultar em ociosidade, falta de competéncias
necessarias e contratagdo de pessoal com perfil inadequado. Ocorre
que os resultados do TCU nio sao novidades para o servigo publico.

Tabela 3. As funcdes da gestdo de pessoas e as principais
limitag6ese criticas no setor publico

Fungdo Limitagdes e criticas no setor publico

Alocar - Baixa capacidade de planejamento (em especial,
dimensionamento ¢ alocagdo daforga de trabalho), sendo
as praticas de planejamento de pessoaldirecionadas para
necessidadesimediatas (de curto prazo) desassociadas de
uma estratégia organizacionalde longo prazo que considere
as mudangas que afetam a organizagao;

- Rigidez do sistema de carreiras de cargos efetivos que,
apesar de favorecer a meritocracia e a estabilidade, traz
elevados custos e baixa mobilidade;

- Ingresso em cargos comissionados sem avaliagdo
sistematica pautada em perfis de competéncia dos
candidatos e realizada por meio de procedimentos de
recrutamento transparentes (possibilitando indicagdes
politicas e praticas de clientelismoem detrimento da
capacidade técnica, afetando diretamente a qualidade dos
servicos prestados pelo governo);

- Recrutamento de pessoal efetivo baseado apenas em
testes de habilidades académicas e conhecimentos basicos
(focados na educacdo formal), sem mensurar competéncia
e experiéncias anteriores;

- Excesso de regulamentagdo legal dos cargos, carreiras e
remuneragdo demandando que mudangas sempre sejam
precedidas de reformas legais;

- Auséncia de politicas que possibilitem o
desenvolvimento de um quadro de gerentes profissionais;
-Sistema de avaliagdo de desempenho com requisitos
minimos para promocdo desassociados da aquisicdo de
competéncia e do desempenho mensuravel quanto aos
servigos prestados;

- Mau uso do sistema de avaliacdo pelos gestores,
conformando a chamada cultura de leniéncia;

- Falta de diagndstico da necessidade de formagao
adequada a realidade organizacional com base nas
competéncias;

- Politica de desenvolvimento de pessoas com énfase
noconhecimento  formal e ndo  voltadas ao
desenvolvimento de competéncias necessarias a melhoria
da entrega do servico publico;

- Remuneragoes elaboradas com base no poder de lobby,
pressdes corporativistas e negociagdo das categorias
funcionais e ndo na premiagao por desempenho;

- Distor¢do do papel das gratificagdes (utilizadas para
aumento salarial e ndo para a compensagdo de riscos ou
esforgos adicionais no desempenho de fungdes);

Desenvolver

Gratificar

Analisar - Sistema de informagdes de baixa consisténcia e uso
incipiente da inteligéncia de dados para o gerenciamento
de pessoas;

- Auséncia de indicadores na drea de pessoal;

- Praticas incipientes de gestdo da diversidade, sendo a
escassa a ocupagdo de cargos de lideranca por mulheres e

Equilibrar

negros;

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Carmo et. al/ (2018), OCDE (2010 e
2018), Mello & Amancio (2010); Schikmann(2010), Schmidt (2016), Rahn & Weber
(2019) e Toyota (2019).

Ha mais de dez anos, o meticuloso trabalho da OCDEapontouo
elevado custo com pessoal do governo federal, a rigidez nas formas
de contratagdo e a necessidade de planejamento da forca de trabalho,
indicando que o Brasil adotasse politicas de revisdo com o incremento

da produtividade, mudangas de competéncias, processos de selecao
transparentes para cargos comissionados, dentre outros (OCDE, 2010;
Toyota, 2019). A conclusdo do relatoério traz ainda, como ponto
fundamental, a necessidade de as organiza¢des publicas brasileiras
envidarem esforcos para implantar praticas de gerenciamento,
composicdo e alocacio da forca de trabalho de forma efetiva,
trabalhando em proje¢des futuras, de forma a consolidar um modelo
estratégico e ndo se restringir abordagem reativa atualmente adotada
(OCDE, 2010). Ademais, ao que parece, o panorama apresentado
pelo TCU e pela OCDE néo tevemudanga significativa, poispesquisas
cientificas realizadas em organizagdes publicas brasileiras
demonstram que as mesmas seguem estacionadas no modelo
tradicional, fincadas na seara trabalhista e operacional,” (Mello &
Amancio, 2010; Schmidt, 2016; Carmo, Assis, Martins, Saldanha &
Gomes, 2018). Segundo Schikmann (2010), o contexto burocratico e
mecanicista encontrado na gestdo publica afeta o modus operandi da
gestdo de recursos humanos na maioria da organizagdes pubicas, que
comumente sdo marcadas pela desvinculagdo da ideia do cidaddo
como cliente do servigo publico, baixo énfaseem desempenho,
limitagdo a postura inovadora da GP (face a rigidez legislativa),
escassos instrumentos de planejamento, baixa preocupagdo em gerir
funcionarios € monitorar resultados, rotatividade de chefias, dentre
outros. Neste arranjo, a autora conclui que no setor publico brasileiro
predomina um modelo baseado em atividades operacionais-
burocraticas que se distancia do modelo estratégico, voltado para o
atingimento dos objetivos e metas organizacionais. De tal modo, em
que pese muitos autores apontem a importancia de adotar um modelo
de gestdo estratégica de pessoas no setor publico (Bergue, 2020;
Fonseca, Meneses, Silva & Campos, 2013; Mello & Amancio, 2010;
Rahn & Weber, 2019; Schmidt, 2016) em substitui¢do ao paradigma
tradicional, este ndo ¢ ainda perceptivel na pratica das organiza¢des
publicas, que seguem suas operagdes em desconexdo com as metas
organizacionais (Schmidt, 2016). Cotejando as publicag¢des cientificas
sobre a gestdo de recursos humanos no servigo publico, levantamosas
principais limitagdes e criticasdo modelo atual conforme as funcdes
anteriormente descritas (Tabelas 1 e 3).

Diversos destes fatores estdo arrolados na obra de Dutra et. al
(2019b), que os denomina“fatores institucionais, imposi¢oes
normativas ou composi¢des politicas de Estado que obrigam e
condicionam as organiza¢des a adotarem determinadas praticas” (p.
13). A partir do quadro constante no servigo publico, a OCDE (2010)
eToyota (2019) levantaram as necessidades de mudanga no setor
publico, dentre elas: a) necessidade de adotar um modelo de
planejamento estratégico de recursos humanos com visdao de médio e
longo prazo, b) mudangas no modelo de recrutamento de pessoal para
cargos efetivos reformulando inserindo novos critérios nos concursos
publicos, a fim de considerar além da educagdo formal, competéncias,
experiéncias profissionais ¢ até mesmo provas praticas; c¢)
flexibilizag@o do sistema de carreiras publicas de cargos efetivos (se
possivel com a uniformizagio de carreiras em todas as esferas),
permitindo maior mobilidade da mao de obra em conformidade com
as necessidades organizacionais; d) estabelecimento de critérios e
processos de selecdo transparentes para ingresso em cargos
comissionados; e¢) estabelecimento de manuais e regulamentos
internos de cargos, carreiras e remuneragdo, a fim de permitir que as
mudangas necessarias dispensem aprovagdes de leis; f) reformulacao
do sistema de avaliagdo de desempenho para que sejam valorizados
os resultados mensurdveis e as competéncias adquiridas (evitando
promogdes funcionais com base em critérios genéricos, como o tempo
de servigo); g) formagdo de um quadro de gerentes e lideres dentro da
carreira técnica, sem prejuizo dos cargos comissionados (em especial,
para o alto escaldo); h) racionalizacdo do sistema remuneratorio, a
fim de que as remuneragdes sejam atreladas ao desempenho
diferenciado (e ndo o tempo de servigo, o poder de influéncia de
certas categorias ou a necessidade de compensar baixos salarios).
Compreendidas as principais fungdes e abordagens da gestdo de
pessoas, bem como os limites, as criticas e a necessidade de
engendrar modificagdes no setor publico, insta perscrutar se a
proposta de reforma administrativa apresentada pelo governo federal
esta alinhada com as indicagGes extraidasdos relatorios técnicos e da
literatura.
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As mudancas propostas na PEC n° 32/2020 e seus impactos na
gestdo publica dos recursos humanos: Apresentada em 03 setembro
de 2020, a Proposta de Emenda Constitucional n°® 32/2020lavrada
pela atual equipe econdmica do Governo Federal, oferecenova
redagdo para 13 (treze) artigos (artigos 37, 39, 41, 42, 48, 84, 88, 142,
165, 167, 173, 201 e 247) e sugere a inclusdo de 04(quatro)
dispositivos (artigos37-A, 39-A, 40-A, 41-A) na Constitui¢do Federal
de 1988, alémde 08 (oito) artigos que carregam regras esparsas
semelhantes a regras de transi¢do, mas que ndo foram assim
denominadas. Em que pese tenha sido chamada pelos proponentes
como Reforma Administrativa, em verdade, a proposta de emenda
constitucional é focada nas regras que afetam os servidores publicos
(74% do seu conteudo efetivo visa regulamentar a relacdo do Estado
com o servidor publico), razdo pela qualpoderia ser intitulada como
Reforma do Funcionalismo Publico (Secchi, Farranha, Rodrigues,
Bergue & Medeiros-Costa, 2021). Destarte, em que pese a PEC n°
32/2020 traga dispositivo sobre outros temas, considerando os
objetivos deste trabalho, a analise sera restrita as regras que afetam os
servidores e, consequentemente,as operagdes da gestdo de pessoas no
ambito publico, em especial, os artigos 37, 39, 39-A, 41, 41-A. Antes
de adentrar analise da proposta, alguns pontos iniciais merecem
destaque. Primeiramente, ela foi formulada por técnicos da area de
economia, o que pode explicar o fato de que na exposi¢do de motivos
inexistem apontamentos que demonstrem tecnicidade pertinente a
area de gestdo de pessoas, tais como conceitos, categorias e tipologias
(Secchi et al, 2021). Em verdade, a proposta faz alusdes genéricas a
gestdo de recursos humanos, sem qualquer embasamento tedrico ou
conceitual desta area de conhecimento. Além disso,a exposicdo de
motivos, sem apresentar dados, relatdrios técnicos ou projecdes
futuras, assinala que a forca de trabalho é “profissional e altamente
qualificada”, contudo, “custa caro e entrega pouco” (Proposta de
Emenda a Constitui¢do n® 32, 2020). Além disso, vale destacar ainda
que a proposta de emenda se embasa em 4 (quatro) principios" vagos
e imprecisos, ndo definindo quais as melhores praticas mundiais de
gestdo de pessoas que lhe inspira e como sera aferido o que categoriza
como “melhores resultados, em menos tempo ¢ com menores custos”
(Proposta de Emenda a Constituicdo n°® 32, 2020, n.p.). Pode-se
concluir que o documento engendra um discurso sobre a necessidade
de redugdo de custo e de insatisfagdo social “aparentemente”
embasada no senso comum, mas ndo comprovada em
dadosgovernamentais, o que impede aavaliagdo futura quanto a sua
eficiéncia, eficacia e efetividade (Secchi et al, 2021; Peci, 2020).

Segundo ponto importante, seguindo a classificagdo de Carvalho
(2012), observa-se que a PEC alcanga apenas os servidores publicos
civis (denominados servidores ptblicos na CRFB/88), mantendo-se o
status atual dos servidores publicos militares (chamados
constitucionalmente apenas como militares) e os servidores publicos
especiais (aos quais ¢ destinado tratamento distintivo na CRFB/88, a
saber: magistratura, membros do Ministério Publico, Defensores
Puablicos, membros dos Tribunais de Contas e membros da Advocacia
Publica). Tal ponto tem levantado uma ampla discussdo sobre a
credibilidade e isengdo da proposta,na medida em que as categorias
excluidas representam as maiores remuneragdes no pais e, em sua
maioria (principalmente os servidores publico especiais referidos),
ocupam os cargos vitalicios com uma gama de beneficios
diferenciados, tais como progressdo ou promog¢ao por antiguidade,
mais de 30 (trinta) dias de férias por ano, licenga concedida com base
no tempo de servico e indenizagdes previstas em lei(Peci, 2020;
Irineu, 2020; Augusto, 2021). Assim ¢ que as vedagdes arroladas na
proposta do governo (art. 37, inciso XXIII) que pretendem cortar
gastos e“convergir praticas da Administragdo publica com a realidade
do Brasil ¢ do mundo contemporineo”,apenas se aplicam a uma
parcela do funcionalismo publico, acentuando a desigualdade ja
existente no sistema atual (Souza, 2021). A contradi¢do da proposta
fica mais evidente ainda quanto a categoria dos militares, na medida
em que a regra injetada no art. 37, inciso XXIII, alinea “h” com
redacdo dada pela PEC n°® 32 (sob pecha de corrigir distor¢des que
impactam negativamente no servico publico) afeta apenas servidores
publicos civis, ao passo que a redagdo atual e a proposta para o art.
142, 111, da CRFB/88, asseguram aos servidores militares o direito
constitucional de serem promovidos por antiguidade, sendo inclusive

contado para tanto o tempo em que estiverem investido em cargo,
emprego ou funcdo publica civil temporaria. Inobstante, prima facie,
a reforma em apreco apenas confere mais direitos aos militares, aos
quais, além de ndo serem impingidas as novas regras (como o vinculo
de experiéncia), ainda foi assegurada a possibilidade de acumular
cargo ou emprego na area da salide ou do magistério sem a
necessidade de serem transferidos para a reserva. O descompasso da
proposta se deu sob a alegac@o de que poderia incorrer em potencial
questionamento de inconstitucionalidade por vicio de iniciativa, tendo
em vista que afetaria os demais poderes. Contudo, o art. 60, da
CRFB/88 apenas apresenta um rol taxativo de autoridades que podem
dar inicio a uma proposta de emenda constitucional, ndo indicando
qualquer limitagdo quanto a matéria, as quais apenas sdo elencadas
para a iniciativa de leis complementares e ordinarias. Feitos tais
apontamentos iniciais, cumpre analisar o texto proposto para a
CRFB/88. De pronto, pode-se observar que a PEC referida, além
almejar uma uniformizago nacional da area de gestdo de pessoas no
servico publico (conforme nova redagdo dada ao art. 39), enseja
alteragdes significativas nos processos pertinentes a alocagdo,
desenvolvimento e gratificacdo de pessoal, as quais serdo apontadas a
seguir por funcdo da gestdo de pessoas, conforme apresentado
inicialmente na Tabela 1.

Os impactos da PEC n° 32/2020 na alocagdo de pessoal do servi¢o
publico: Acerca da fungdo de alocacdo de pessoal, a proposta do
governo busca modificar a estrutura, formas de recrutamento e
acumulag@o de cargos publicos, conforme demonstra-senas tabelas 4,
5e6.

Tabela 4. Principais alteracdes no processo de descri¢io de cargos

PEC n° 32/2020

- Cargo com vinculo de experiéncia;

- Cargo com vinculo por prazo indeterminado;
- Cargo com vinculo por prazo determinado;

- Cargo tipico de Estado (definido em lei
complementar federal);

- Cargos de lideranga e assessoramento;

- Com excegdo dos cargos tipicos Estado, os
demais serdo previstos em regime juridico de
pessoal de cada ente;

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Proposta de Emenda a
Constituigdo n° 32/2020.

Situagdo/ Regra atual
- Cargo publico

- Cargo comissionado

- Fungdes de
confianca

Tabela 5. Principais altera¢ées no processo de recrutamento e
seleciio de pessoal

PEC n° 32/2020
- Para cargo com vinculo por prazo
indeterminado:
Aprovagdo em concurso publico com as
seguintes etapas:
a) provas ou provas e titulos; b)
cumprimento de periodo de, no minimo,
um ano em vinculo de experiéncia com
desempenho satisfatorio; e, c)
classificagdo final dentro do quantitativo
previsto no edital do concurso publico,
entre os mais bem avaliados ao final do
periodo do vinculo de experiéncia;

Situacdo/ Regra atual

- Para cargo publico:
Aprovagdo do concurso
publico de provas ou de
provas e titulos

- Para cargo - Para cargo tipico de Estado:

comissionado: Aprovagdo em concurso publico com as

Livre nomeagéo e seguintes etapas:

exoneragao a) provas ou provas e titulos; b)
cumprimento de periodo de, no minimo,
dois anos em vinculo de experiéncia com
desempenho satisfatorio; e, c)

- Para fungdes de classificagdo final dentro do quantitativo

confianga: Livre
designacdo e dispensa de
servidor efetivo

previsto no edital do concurso publico,
entre os mais bem avaliados ao final do
periodo do vinculo de experiéncia;

- Para os cargos de lideranga e
assessoramento: livre nomeacgao e
exoneragdo, observados os critérios
minimos de acesso a serem definidos em
ato dos chefes de cada Poder.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Proposta de Emenda a
Constituigdo n° 32/2020.
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Ponto crucial da proposta assenta-se na distingdo entre os cargos
tipicos de Estado e as demais espécies, uma vez que tal diferenciagao
¢ determinante para, além da concessdo de garantias, prerrogativas e
deveres diferenciados, definir o processo de recrutamento,
acumulag@o e até mesmo estabilidade (que sera analisada no rol de
beneficios constante da Tabela 8). E ¢ exatamente este ponto que nio
encontra balizas na proposta em analise pois, em que pese a
exposi¢do de motivos apresente uma vaga defini¢do do mesmo como
aquele destinado ao “desempenho de atividades que sdo proprias do
Estado, sensiveis, estratégicas e que representam, em grande parte, o
poder extroverso do Estado” (Proposta de Emenda a Constitui¢do n°
32, 2020), o texto da proposta é expresso no sentido de quecabera ao
legislador infraconstitucional de cada ente federativo fazer tal
defini¢@o. Assim, ficam em aberto dois questionamentos: 1) como a
equipe econdmica afirma uma reducdo de custo e uma melhora de
resultado quando se quer é possivel identificar quais categorias do
funcionalismo publico atual s@o alcangados pela mudanga?; 2) qual a
seguranga juridica para a sociedade sobre o “uso adequado” de tal
espécie de cargo (com maiores prerrogativas, direitos e garantias)
pelos entes federativos?

Tabela 6. Principais alteracdes no processo de acumulagio de
cargos

Situacio/ Regra atual PEC n° 32/2020
- Regra geral: veda o acimulo
de cargos publicos

-Excecdo: quando  houver
compatibilidade de horarios:

a) 2 cargos de professor;

b) 1 cargo de professor e 1
cargo técnico ou cientifico;

c) 2 cargos ou empregos
privativos de profissionais de

- Para cargo publico: permitido,
quando houver compatibilidade de
horarios e nao houver conflito de
interesse

- Para cargo tipico de Estado:
vedado, salvo para o exercicio da
docéncia ou de atividade propria de
profissional da saude, com profissao
saude, com profissdes | regulamentada, quando  houver
regulamentadas compatibilidade de horarios,

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Proposta de Emenda a

Constituigdo n° 32/2020.

A omissdo da proposta,em que pese venha fundamentada na ideia de
desconstitucionalizar a matéria e conferir maior autonomia ao
legislador,impede sobremaneira sua adequada compreensdo e
avaliacdo, elevando ao sfatus de norma constitucional regramento
vago, cuja imprecisdo pode possibilitar seu uso indevido para atender
a pressdes corporativistas, interesses de classes, dentre outros,
abrindo espago para um verdadeiro apartheid no servigo publico
(Carnauba, 2021). Ainda sobre a descri¢do de cargos, chama atengao
a extingdo das func¢des de confianca (reservadas aos ocupantes de
cargo efetivo) e da obrigatoriedade de preenchimento de uma
quantidade minima de cargos em comissdo por servidores da carreira,
atualmente previstos no art. 37, V, da CRFB/88. Tais cargos serdo
extintos e substituidos por cargos de lideranca e assessoramento, de
livre nomeagdo e exoneragdo sem obrigatoriedade de processo
seletivo de qualquer espécie. Tal medida, como visto na Tabela 3, vai
de encontro a necessidade de criagdo de um quadro de gerentes
profissionais, que oportunizaria maior mobilidade ao governo e
crescimento nas carreiras efetivas, independente das livres nomeagdes
para cargos comissionados, compondo de forma profissional e
diversificada o que a OCDE denominou como “quadro de gerente
seniores” (OCDE, 2010).

Ademais, o referido relatorio da OCDEaponta a necessidade de
reforma do atual sistema de cargos comissionados, a fim de que passe
a ser sustentado em processo seletivo transparente, confidvel e que
assegure o provimento dos cargos referidos por pessoas qualificadas e
com as competéncias adequadas, oportunizando ainda que servidores
publicos alcem posi¢des de lideranga independente de aprovagdo
politica, copiando experiéncias bem sucedidas no setor publico de
outros paises, como Estados Unidos (Senior Executive Service —
SES), Holanda (lgemene Bestuursdienst) e Chile (Sistema de Alta
Direccion Publica), as quais poderiam ser implantadas no Brasil
(OCDE, 2010). Insta consignar que a necessidade de processo
seletivo com critérios objetivos e transparentes para os cargos de
lideranga no setor publico ¢ ainda reforcado na recente

Recomendagdo do Conselho sobre Lideranga e Competéncia na
Fungdo Publica da OCDE (2019) e, inclusive, foi recentemente
ressaltado no relatério produzido pela OCDE sobre Revisio de
Competéncias em Inovacdo e Lideranca no Servigo Civil Sénior do
Brasil (OCDE, 2018b). Em que pese a OCDE tenha muito bem
pontuado em seu relatorio que ser servidor publico efetivo ndo
assegura automaticamente que o mesmo detenha as competéncias
necessarias para o exercicio de cargos de lideranga, a medida
proposta pelo governo fragiliza ainda mais o sistema atual quando
amplia o acesso aos cargos de lideranga e assessoramento sem definir
critérios de recrutamento e sele¢@o, possibilitando nomeag¢des sem
critérios vinculados a meritocracia e, mais grave ainda, sem qualquer
mecanismos de avaliagdo de desempenho que implique na
responsabilizagdo pelos resultados (OCDE, 2018). Assim, pode-se
afirmar que a proposta envereda na contramao dos estudos na area e
dos relatorioselaborados pela OCDE sobre a gestdo de pessoas do
servi¢o publico brasileiro (OCDE, 2010, 2018), ampliando o quadro
de pessoas que ingressam sem exigéncia de processo seletivo algum,
prejudicandoainda mais a credibilidade e a prestacdo de contas juntoa
sociedade (Peci, 2020). Observa-se que, em verdade, a proposta ndo
sustenta na pratica o discurso da sua exposicdo de motivos, no sentido
de seembasar no principio de valorizagdo do servidor publico, nas
melhores praticas mundiais (sem qualquer indicacdo de quais sejam)
e na compatibilidadecom a recente recomendagéo da OCDE (2019).
Ao que parece o governo utiliza conceitos técnicos atuais (como
lideranga) com base em procedimentos defasadose com a promessa
de obter resultados melhores, sem sequer apresentar um diagnostico
atual, conformando, assim, um contrassenso no discurso
governamental. Outra questdo que chama atengdo na proposta se
refere ao denominado “vinculo de experiéncia” ora colocado como
espécie de vinculo de cargo publico, ora tratado como uma fase do
concurso publico.A proposta extingue o chamado periodo de estagio
probatorio, triénio no qual deve ser aferido se o ocupante apresenta
desempenho satisfatorio para adquirir a estabilidade no cargo publico
(art. 41, CRFB/88). O intuito de tal extin¢do ndo ¢ claro, na medida
em que o objetivo final do atual “vinculo de experiéncia” ¢ assegurar
a avaliacdo de desempenho do ocupante em cargo com vinculo por
prazo determinado e cargo tipico de Estado (inico cargo para o qual é
reservada a estabilidade). Ademais, cotejando as indicagdes
constantes daTabela3 com a proposta atual, observa-se que a mesma
ndo busca resolver as limitagdes da gestdo de pessoas no servigo
publico, na medida em que: a) ¢ um claro exemplo da baixa
capacidade de planejamento de pessoal (pois ndo apresenta um
diagnostico atual nem proje¢des que comprovem estar a proposta
associada a estratégia organizacional de longo prazo); b) corrobora
um sistema de ingresso mais flexivel, mas traz fragilidades e
dubiedades que podem colocar em cheque a meritocracia pensada
pelo constituinte originario; ¢) mantém o livre processo de
provimento de cargos comissionados e ainda amplia seu alcance,
revogando as normas que asseguravam o acesso a cargos e fungdes
por servidor efetivo; d)continua a sustentar o concurso publicocom
base em testes de habilidades académicas e conhecimentos basicos; )
mantém o sistema de regulamentagdo legal dos cargos e ainda deixa
de balizar regras constitucionais minimas quanto a defini¢do dos
cargos tipicos de Estado.

Os impactos da PEC n° 32/2020 no desenvolvimento de pessoal do
servico publico: Sobre os processos que compdem a fungdo
desenvolver pessoas, a proposta injeta 1(uma) vedacdo e 2 (duas)
regras genéricas (Tabela 7).

Tabela 7. Principais alteracdes nos processos desvaliacio de desempenho
e desenvolvimento na carreira

Situacio/ Regra atual PEC n° 32/2020

- Critérios de promogao e
progressdo definidos em lei
especifica, podendo ocorrer
por merecimento ou
antiguidade (que considera

- Veda a progressdo ou promogcédo baseada
exclusivamente em tempo de servico;

- Prevé que lei especifica dispora sobre
gestdo do desempenho;

- Prevé regulamentag@o nacional por lei
exclusivamente o tempo de complementar federal sobre

servigo) desenvolvimento e capacitagdo;

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Proposta de Emenda a
Constituigdo n° 32/2020.
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A vedag@o quanto a progressdo e promogdes por tempo de servico,
em que pese seja necessaria para a implementagdo de sistema baseado
no desempenho, como ja referido outrora, ¢ criticada porque afeta
apenas uma parte do funcionalismo, sendo excluidos os militares e os
servidores de cargos especiais, criando uma verdadeira distor¢do que
compromete a impessoalidade do sistema, pois enquanto servidores
publicos civis ndo podem progredir por tempo de servigo, seguem
intocadas as regras constitucionais de promog¢do por antiguidade da
magistratura (arts. 93, 115, 106, da CFRB/88), dos membros do
Ministério Publico (pela simetria constitucional prevista no art. 124,
paragrafo 4°, da CFRB/88) e dos militares (art. 142, inciso III, da
CRFB/88).

duas questdes merecem destaque. A primeira se refere as vantagens e
beneficios que, apesar de vedados aos servidores publicos civis, compdem um
rol assegurado aos servidorespublicos especiais, tais como 60 dias de férias,
licenga-prémio, indenizacdo de férias, parcelas indenizatérias diversas e
aposentadoria compulsoria como penalidade (ao invés de demissdo). Deste
modo, tal como ja apontado anteriormente, independente de existirem regimes
juridicos que prevejam as referidas vantagens, o fato ¢ que a PEC néo ensejara
sua exting@o em todo o funcionalismo, mas apenas para um grupo, de forma
que a proposta ndo resolvea critica contumaz na matéria, que ¢ a concessao de
remuneragdes ¢ beneficios com base no poder de lobby, pressoes
corporativistas e negociacdo das categorias funcionais, tal como apontado
naTabela 3. A segunda questdo se refere a estabilidade, anteriormente
assegurada a todos os cargos publicos, agora apenas ¢ assegurada aos cargos

Tabela 8. Principais alteracdes nos processos de remunerar, ofertar incentivos e beneficios

Situacio/ Regra atual

PEC n° 32/2020

Férias anuais remuneradas (sem limite de dias na CF/88)

- Veda férias por mais de 30 dias ao ano;

Vantagens concedidas com base no tempo de servigo podem ser previstas
em lei especifica.

Fica vedado:

- adicional com base no tempo de servigo;

- licenga-prémio, licenga-assiduidade ou outra licenga decorrente de tempo de
servigo;

A remuneragao deve ser regulamentada em lei especifica, observada a
iniciativa privativa de cada Poder

Acerca da remuneragdo sugere-se as seguintes vedagdes:

- aumento de remuneragao e de parcelas indenizatorias com efeitos retroativos;

- redugdo de jornada sem a correspondente redugdo de remuneragdo, exceto se
decorrente de limitacdo de satide (tal regra ndo se aplica aos cargos tipicos de
Estado, para os quais ¢ vedada a redugdo da jornada e da remuneragéo);

- adicional ou indenizagdo por substitui¢@o, independentemente da denominagao
adotada, ressalvada a efetiva substitui¢do de cargo em comissdo, fungdo de
confianga e cargo de lideranca e assessoramento;

- parcelas indenizatdrias sem previsdo de requisitos e valores em lei, exceto para
os empregados de empresas estatais, ou sem a caracterizagdo de despesa
diretamente decorrente do desempenho de atividades;

-Pagamento de remuneragdo de cargo em comissdo ou de lideranga e
assessoramento, fungdo de confianga, gratificagdo de exercicio, bonus, honorarios,
parcelas indenizatorias ou qualquer parcela que ndo tenha carater permanente em
caso de afastamentos e licengas do servidor ndo poderdo ser consideradas para fins
de percepgao, salvo nos casos de: a) ao afastamento por incapacidade temporaria
para o trabalho; b) as hipoteses de cessdes ou requisigdes; e ¢) ao afastamento de
pessoal a servico do Governo brasileiro no exterior sujeito a situagdes adversas no
pais onde desenvolva as suas atividades.

-Nao prevé aposentadoria compulsodria como puni¢éo;

- Prevé a redugdo de 5 anos para a idade minima exigida para
aposentadoria aos professores;

- Prevé que os proventos devem observar o valor minimo e o teto
maximo do regime geral de previdéncia

- Veda aposentadoria compulséria como modalidade de puni¢éo;
- Revoga a redugdo de idade para os professores;
- Revoga a vinculagio ao valor minimo e ao teto maximo da previdéncia.

- Estabilidade adquirida por todos os servidores publicos apos 3 anos de
efetivo exercicio e avaliagdo de desempenho por comissao

- Perda do cargo apenas nas seguintes hipoteses: a) em virtude de
sentenga judicial transitada em julgado; b) mediante processo
administrativo em que lhe seja assegurada ampla defesa; c¢) mediante
procedimento de avaliagdo periddica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa.

- Estabilidade apenas para os ocupantes de cargos tipicos de Estado apds 1 (um)
ano efetivo exercicio, apds o término do vinculo de experiéncia, e desempenho
satisfatorio por comissao

- Perda do cargo pelos ocupantes de cargos tipicos de estado apenas nas seguintes
hipdteses: judicial transitada em julgado; b) mediante processo administrativo em
que lhe seja assegurada ampla defesa; c) mediante procedimento de avaliagdo
perioddica de desempenho, assegurada ampla defesa.

- Os demais cargos/vinculos ndo terdo direito a estabilidade e as condigdes de
perda serdo definidas em lei propria;

- Veda o desligamento de quaisquer cargos por motivacdo politica partidaria;

Veda a incorporagdo de vantagens de carater temporario ou vinculadas ao
exercicio de fungdo de confianga ou de cargo em comissio a
remuneragdo do cargo efetivo.

Veda a incorporagdo, total ou parcial, da remuneragdo de cargo em comissdo,
fungdo de confianga ou cargo de lideranca e assessoramento ao cargo efetivo ou
emprego permanente.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Proposta de Emenda a Constitui¢do n°® 32/2020.

Ha, contudo, singelo avangco quanto a exigéncia de lei que
regulamente a gestdo de desempenho, o desenvolvimento e a
capacitagdo, na medida em que ao algar a matéria ao nivel
constitucional forga todos os entes federativos a se debrucarem sobre
tais temas, que sdo importantissimos para o desenvolvimento de
servidores e, consequentemente, para o desenvolvimento
organizacional. Em que pese a proposta nesta area seja timida,
observa-se que a mesma traz para discussdo temas relevantes que
podem impulsionar a superagdo dos limites e criticas da Tabela 3,
contribuindo para a mudanga do sistema de avaliagdo e para a
compreensdo da relevincia em gerir o desempenho, o
desenvolvimento e a capacitagdo dos servidores.

Os impactos da PEC n°32/2020 na fungdo de gratificar o quadro de
pessoal do servico publico: Nesta tematica, ao que parece, a
preocupacdo da equipe governamental foi apenas vetar beneficios ndo
encontrados na esfera privada (Tabela 8). Analisando o texto da proposta

tipicos de Estado, abrindo assim a possibilidade de perda de cargo piblico de
prazo indeterminado com base em critérios legais infraconstitucionais ainda
obscuros e incertos. A tematica tem sido alvo de diversas criticas por fragilizar
o sistema meritocrata e profissional idealizado para o servigo publico,
possibilitando que pressdes de diversas naturezas se imponham sobre os
servidores, contribuindo para praticas culturais nocivas, como o
patrimonialismo, personalismo, clientelismo e o assédio moral (Silva &
Takeshita, 2021; Secchi et al, 2021) Ha que se ressaltar que a estabilidade nao
¢ apenas um beneficio do servidor publico em face das demissdes arbitrarias,
mas simuma garantia em prol da independéncia, da neutralidade politica e da
continuidade do servigopublicocontra as oscilagdes politicas e pessoais que
podem perturbar o funcionamento integro do sistema (OCDE, 2010; Bortolini,
2020; Carnauba, 2021). Além disso, ao contrario do que ¢ proferido no senso
comum, ela ndo impede a demissdo do servidor publico, ela apenas exige que
seja adotado procedimento com ampla defesa previsto no art. 41, da CRFB/88
(Bortolini, 2020). Desta feita, a estabilidade ndo deve ser olhada de forma
apartada do sistema administrativo como um todo, pois ndo ¢ por sua causa
que os servidores improdutivos permanecem em cargos publicos, dado que
existem mecanismos comprovadamente eficazes para tanto, mas sim porque a
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gestdo do servico publico brasileiro ¢ majoritariamente carente de mecanismos
de responsabilizagdo e controle eficazes, esses sim que deveriam ser objetos
da reforma proposta (OCDE, 2010; Bortolini, 2020; Souza, 2021).

CONSIDERACOES FINAIS

A necessidade de reformulagio da area de gestdo de pessoas no
servico publico é constatada na literatura e em diversos relatorios
técnicos governamentais, que analisam dados oficiais. Isto porque,
em que pese os estudos na area de gestdo de pessoas tenham evoluido
de forma significativa (com novos conceitos e modelos, como
estratégico, por competéncias e sistémico), nas organizagdes publicas
brasileiras ainda prevalece o modelo tradicional/operacional focado
em folha de pagamento, concessdo de beneficios e proposigdo de atos
normativos, com pontuais a¢des de treinamento e capacitagdo. O
referido arranjo traz diversas limitagdes que precisam ser vencidas
pelas organizacdes pubicas, a fim de que obtenham politicas mais
adequadas, técnicas e transparentes sobre selegdo e recrutamento (em
especial para cargos comissionados), avaliagdo de desempenho (com
mensuracdo efetiva de resultados), gestdo de competéncias
eplanejamento estratégico de pessoalde longo prazo, remuneragdo
compativel com a complexidade e a produtividade individual, dentre
outras questdes. Neste sentido, seguindo o objetivo do artigo de
identificar quais os impactos da PEC n° 32/2020 na gestdo publica de
recursos humanos no Brasil, observa-se que a proposta traz timidas
mudangca nas fungdes de alocar, desenvolver e gratificar pessoas. Em
que pese tenha sido desacompanhada de referencial tedrico e relatorio
técnico que permitam a melhor andlise e dimensionamento de seu
alcance, a proposta demonstra a intengdo do governo em flexibilizar
os processos de alocagdo de pessoal, investir em processos de
desenvolvimento e gestdo de desempenho e mitigar despesas com
pessoal com cortes de beneficios ndo observados na iniciativa
privada.

Ocorre que, conforme demonstrado ao longo da pesquisa, a PEC n°
32/2020 exige ampla reflexdo sobre questdes cruciais, pois além de
ndo alcangar todo o funcionalismo publico (mantendo situagdo mais
favoravel aos militares e aos servidores publicos especiais), apresenta
um novo arranjo de cargos e politicas de recrutamento que, ao invés
de corroborarem novos formatos transparentes, fragilizam o sistema
publico e colocam em xeque sua adequagdo. Desta forma, em que
pese seja elogiavel a proposta do governo em face da tentativa de
flexibilizacdo das politicas de ingresso e recrutamento,bem comoda
inclusdo dos processos de desenvolvimento e gestdo de desempenho
no ambito constitucional (que possibilitariam uma evolugdo do atual
modelo tradicional, burocratico e operacional), a analise global da
proposta ndo demonstra que a mesma vence as limitagdes e criticas
destinadas a area de gestdo de pessoas no setor publico ¢ menos ainda
que contribui de forma efetiva para a melhoria do servigo publico. Ao
fim e ao cabo, ndo é possivel extrair da PEC n® 32/2020 a reforma
administrativa propalada, capaz alterar as bases estruturais o setor
publico, mas apenas observar que a mesma ensejarda mudancas em
uma parcela do funcionalismo publico, o que pode representar mais
um retrocesso do que um avango, na medida em que a mesma nao
apresenta critérios que assegurem eficiéncia, eficacia, transparéncia e
isonomia, principios que devem reger o servigo publico.
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