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|ntrodu;50

Remunerar um profissional por seu trabalho é uma questdo estratégica para todas as
organizacGes. O pagamento pelo tempo e pelo servico de uma pessoa tomou varias
formas no decorrer do sistema capitalista, havendo, hoje em dia, varios modelos
concorrentes, regidos pela legislacdo brasileira. Uma organizacdo, seja ela publica,
privada ou mista, precisa decidir como vai estruturar sua remuneracdo de forma que
consiga atrair e reter os melhores profissionais, atendendo a todos os requisitos legais.

Uma vez que os objetivos sdo atrair e reter talentos, o foco deixa de ser a organizacdo e
passa a ser o individuo, pois é ele quem toma as decisGes de entrar na empresa e de
continuar nela. Por isso, uma pratica comum da iniciativa privada é realizar pesquisas
salariais, onde a empresa compara sua remuneragdo com a remunera¢do de outras
empresas. Assim, é possivel entender seu posicionamento no ponto de vista do
colaborador e planejar as acdes para atingir o posicionamento desejado.

Apesar de pesquisas de opinido apontarem que a remunerag¢do é um dos fatores menos
valorizados pelos empregados, quando a questdo é decidir entrar em uma organizacao,
ela passa a ser um dos maiores direcionadores dos profissionais. Quando se trata de
performance, a remuneracdo é um fator motivador extrinseco, indicando ao colaborador

o que ele deve fazer e se estd desempenhando bem, ou ndo, suas atribuicdes.

Considerando a crescente busca por propdsito no trabalho, a remuneracdo da ao
profissional um ponto de referéncia interno e externo, indicando o que é esperado dele,
o que Ihe da seguranca para buscar significado em seu trabalho. E é nesse cendrio que a

remuneracao ganha mais importancia.

No relatdrio da Deloitte de 2019 em tendéncias de RH!Y, recompensa apareceu como
uma das 10 tendéncias mais importantes. O que as empresas mais reconhecidas em
gestdo de pessoas, como Google, Microsoft, IBM e as que buscam modelos inovadores
de gestdo de pessoas, como Netflix e Spotify, tem em comum? Elas remuneram bem seus
colaboradores.

No servico publico ndo é diferente, a remuneracdo € um dos pontos centrais. A estratégia
adotada é usar a remuneragcdo como uma ferramenta de “atracdo e retencdo dos
melhores e mais capazes”[?!. Esta estratégia vem do movimento de profissionalizacdo do
servico publico, que tem como pontos relevantes para sua politica de vencimentos:

v' Atrac3o e desenvolvimento de pessoal;
v" Premiar adequadamente o desempenho;
v" Grau de complexidade dos cargos;



v' Compatibilidade dos vencimentos com as remuneracdes praticadas em &reas
afins.

Neste contexto, o objetivo deste trabalho foi analisar a remuneracdo de toda a carreira
atual dos Analistas em Tecnologia da Informacdo do Ministério da Economia (ATIs),
comparando-os com a remuneracdo na carreira da iniciativa privada (Relatério 1) e,
posteriormente, com a carreira de outros orgdos da Administracdo Publica Federal
(trabalho atualmente em andamento na consultoria e que serd apresentado em proximo

relatorio).

A metodologia adotada para chegar no objetivo final pretendido foi construida da

seguinte forma:

<+ Andlise de Cendrio

+  Tlno mundo
+ Tl no Brasil
+ Tl no Poder Executivo
+  Servico publico
+ Metodologia da Pesquisa Salarial

+ Pontuagdo de cargos
+ Metodologia B2HR de Pontuacgdo de Cargos
+  Metodologia B2HR de Andlise Salarial
+  Estudos de Remuneracao
+  Analise em relacdo a Iniciativa Privada

“+  Analise de Carreiras — Tl no Ministério da Economia
= ATls do Ministério da Economia
= Cargos de Referéncia na iniciativa privada
+ Comparacdo entre os ATls e a iniciativa privada
+  Andlise em relacdo a outros Orgdos Publicos Federais

+ Andlise de Cenario — Tl nos Poderes Legislativo e Judiciario
+ Comparacdo entre os ATls e os Poderes Legislativo e Judicidrio
+  Andlise geral da Carreira de Tl

+ Comparacdo entre os ATls, a iniciativa privada e os Poderes Legislativo e
Judicidrio
+  Conclusdes



Conceitos e Definigées

a)

b)

d)

f)

g)

Base primdria: é uma base de dados adquiridos pelos autores da pesquisa. Pode
ser definida como a fonte original do dado.

Base secunddria: é uma base de dados tratados, analisados ou interpretados
anteriormente por um terceiro.

Beneficios: sdo facilitadores, conveniéncias ou vantagens obrigatdrias por lei ou
oferecidas pela organizac¢do a seus colaboradores. Podem ser financiados inteira
ou parcialmente pela organizacao.

Cargo: posicionamento hierarquico na estrutura resultante do conjunto de
responsabilidades, experiéncias, tipo de autonomia, formacado e conhecimentos
necessarios para a realizacdo das atividades. A sua denominacao indica a carreira
e faixa salarial ao qual o ocupante pertence.

Descricao de cargos: detalhamento das informacdes referentes a cada cargo,
definindo as atribuicdes, responsabilidades, experiéncias e conhecimentos
técnicos.

Metodologia de pontuacdo: ferramenta utilizada para a classificagdo de um
cargo em uma estrutura sistematizada, através da valoracdo de aspectos que
possuem impacto na organizag¢do. Sao levadas em considerac¢ao as informacgdes
contidas nas descri¢cdes dos cargos.

Pesquisa salarial: coleta e analise de informacdes realizadas em empresas do
mercado para verificar a compatibilidade dos valores praticados com a estratégia
de remuneracdo da organizacdo, visando estabelecer e/ou manter a
competitividade salarial frente ao mercado selecionado.




Anélise de Cenério

Tl no mundo

A Tecnologia da Informacao (Tl) ha décadas ja vem transformando o mundo do trabalho.
Inicialmente, sua funcdo era a automatizacdo das tarefas administrativas e, com o tempo,
passou a ser cada vez mais estratégica. Atualmente, fala-se na Quarta Revolugdo
Industrial®!, onde se acredita que as fabricas serdo completamente automatizadas, com
integracdo entre todos os sistemas. Para isso, serdo incorporados os conceitos de
operacdo em tempo real, virtualizacdo, descentralizagao, modularidade e orientacdo a
servicos ao tradicional setor industrial por meio da tecnologia digital, da internet e da
integracdo da informacdol¥. Acredita-se que esta é uma revolucdo por causa de trés
caracteristicas das transformacdes: velocidade, alcance e impacto dos sistemas. Sendo
assim, a Tl cada vez mais tem sido um importante agente de transformacdo do mundo
corporativo. Um exemplo disso é a estimativa da Gartner!®, que prevé que ser3o gastos
mais de US 3,8 trilhdes pelos departamentos de Tl em 20109.

A chegada da Quarta Revolucdo Industrial passa pela transformacdo digital de fabricas e
empresas. Inovacdes como 10T, big data, cloud computing e inteligéncia artificial sdo as
responsaveis pela maior parte do impacto da transformacdo digital. Com ela, espera-se
que a eficiéncia do trabalho aumente de 10 a 25% até 2025, As empresas est3o
buscando reinventar seus negdécios com base nas tecnologias disponiveis e que estdo
sendo inventadas. Segundo a Gartner, os principais desafios serdol’):

% Coisas autbnomas

%+ Anadlise de dados aumentada

+  Desenvolvimento orientado por inteligéncia artificial
+  Representacao digital

+ Potencializacdo de Edge Computing

+  Experiéncia imersivas

“  Blockchain

+  Espacos inteligentes

+  Privacidade e ética digital

+  Computacdo quantica

Os principais atores dessa transformacdo nas empresas sao os profissionais de Tl, que
trabalham na execucdo (técnicos, programadores, entre outros), no tatico (gestores de
projetos, POs, coordenadores, entre outros) e na definicdo da estratégia das empresas
(gerentes e diretores).



Tl no Brasil

Muitas das tendéncias descritas sdo conceituais e ainda estdo chegando no mercado
empresarial mundial. O Brasil vive hoje um momento onde as empresas passam pela
transformacdo digital e buscam usar a tecnologia de forma estratégica, usando as
inovacdes que surgem. Considerando este cenario, cresceu muito nos ultimos anos a
procura por profissionais de Tl com perfis cada vez mais diversos.

Em 2018 e 2019, houve um crescimento de, respectivamente, 9,8% e 10,5% (projetado)[®!
na busca por esses profissionais. Como resultado, houve uma escassez desses
profissionais e estima-se que faltem aproximadamente 48.000 para suprir as demandas
existentes. E a falta desses profissionais pode levar a uma perda de receita potencial de
115 bilh3es de reais até 2020 Além disso, 96% dos cargos de Tl apresentaram aumento
salarial ou ficaram estéveis no ano de 201819 diferente de outros mercados onde a crise
levou, inclusive, a reducdo de patamares salariais.

96%

Percentual dos cargos de Tl que
apresentaram crescimento salarial ou
ficaram estaveis em 2018

CRESCIMENTO DO
MERCADO DETI
2018/2019

2018 2019

Quanto a diversidade dos cargos, a transformacao digital trouxe demanda inclusive por
ocupacdes em novas areas em Tl dentro das empresas, sendo as 5 principais:

= Big data

+  Analytics

+  Cloud computing
“  Quality Assurance
<+ Digital

Essas &reas sdo todas interligadas, uma vez que o modelo de gest3o Agil, que é o mais
usado pela Tl das empresas, faz com que haja mais fluidez entre elas. Essa fluidez se
estende inclusive a outras areas do negdcio.



Por exemplo, é muito comum que areas como Business Intelligence (Bl) contem
com profissionais com conhecimento aprofundado do negécio (principalmente
administradores e economistas) e profissionais com conhecimento aprofundado
da tecnologia, que sdo da equipe de TI. Neste cenadrio, hd, por exemplo, o cargo
de Business Partner de BI, que faz a ponte entre os técnicos de Tl, os analistas de
outras dreas e o Gerente de Projetos de BI. Este udltimo comanda a
implementacgdo e as melhorias com foco na estratégia do negdcio.

Sé nos ultimos 4 anos, a quantidade de cargos de Tl aumentou 350%. Para chegar a estas
informacdes, foram analisados os principais guias salariais publicados de 2016 a 2019, e
escolhidos os guias salariais da HaysM 120131141 nor sua consisténcia metodoldgica e de
classificacdo de cargos nos ultimos anos. (A quantidade de cargos em pesquisas €
relevante porque eles sdo agrupados em categorias coesas).

Por exemplo, um gerente de projetos de Bl e um gerente de projetos de
desenvolvimento de sistemas podem ser agrupados em um Unico cargo se suas
atribuicdes e seus pré-requisitos forem muito parecidos. O cargo de gerente de
projetos, nesse caso, teria atribuicdes genéricas e praticas iguais de remuneracgao
no mercado. No entanto, quando as praticas de remuneracdo, atribuicdes e pré-
requisitos ficam diferentes, eles precisam ser separados na pesquisa salarial.

Em outras palavras, cargos discriminados em guias salariais indicam praticas especificas
do mercado para a remuneracdo de cada um deles.

Para analisar os guias salariais, classificamos os cargos em 5 categorias:
analista/especialista, gestor de projetos, coordenador, gerente e diretor. Analisamos a
evolucdo da quantidade de cargos para cada um deles:

Tabela de quantidade de cargos por categoria por ano.

2016 2017 2018 2019

Gowl s 4w 5]
e o o7

Coordenador 5 7 4 I 2
Gerente 3 9 7 I 0
Diretor | 2 | 2
Total 18 32 26 82

*Cargos de gestdo de projetos encontrados, incluindo gestores de produtos: Scrum Mastar, Product Owner,
Project Manager Agile, SAP Project Manager, Project Leader, Project Manager PMP e Product Manager .



A partir da tabela, vé-se que houve um aumento significativo na quantidade de cargos
para todos os niveis, com excecdo do diretor. Isso corrobora com a criagdo de novas areas
dentro da TI.

Uma caracteristica especifica de Tl sdo os diferentes gestores de projetos. A area
apresenta ndo apenas uma alta complexidade de gestdo de equipes, mas também de
gestdo de projetos, além de muitos papeis diferentes para o nivel de execugao.

Outra especificidade encontrada na area é o primeiro nivel de gestdo (supervisores e
coordenadores), que é ocupado por profissionais que se destacam pela capacidade
técnica, pois eles também realizam a supervisdao técnica da equipe. Isso faz com que as
coordenagdes ndo sejam intercambidveis. Em outras palavras, um coordenador de
desenvolvimento de sistemas ndo consegue ocupar uma funcdo de coordenador de
banco de dados.

Analisando a carreira de gestdo em TI, os gestores de projetos e os coordenadores de
area precisam de uma formacdo em métodos ageis e das certificacdes especificas de suas
areas. Além disso, hd uma demanda para que eles entendam do negdcio e ndo apenas
de suas areas técnicas. Essa demanda se expressa na forma de pds-graduacdes e MBAs
em administracdo e gestdo de projetos. Para chegar ao nivel de coordenacdo e gestdo de
projetos, é necessario conhecer bem os impactos das atividades da drea de atuacao
(conhecimento técnico), tanto quanto saber entender os riscos de um projeto, o0s
impactos no negdcio, conhecer os perfis dos profissionais que tera no time e saber fazer
a gestdo dos stakeholders com uma comunicagdo clara e alinhada para todos os
envolvidos, garantindo assim a qualidade final da entrega. A partir disso, para subirem na
carreira, os profissionais necessitam de visdo estratégica, que é entender como a Tl pode
contribuir para o negdcio, ndo somente do ponto de vista da sua area, mas entendendo
0 impacto no ecossistema organizacional como um todo. Sendo assim, os gerentes e
diretores de Tl, em geral, tém muita experiéncia na area, varias formagdes em gestao e
uma formac3o inicial com excelente base técnica. E raro que um profissional de outra
area conhecimento aprofundado na area de tecnologia, seja ele pratico ou tedrico e que
nao tenha formacdo em computacdo ou Tl, ocupe uma dessas funcdes.

Para a elaboracdo da Tabela de pré-requisitos dos niveis de carreira de Tl, foram
compiladas a pesquisa da Brasscom sobre esta carreiral®™! e a opinido de especialistas de
Tl e da area de recursos humanos.



Tabela de pré-requisitos para os niveis da carreira de Tl.

Tempo de

in . Escolaridade desejada Principais cursos e certificacdes
experiéncia minimo
Analista / . . ~
na I.S ? - Superior completo em TI* Especificos da area de atuacdo
especialista
7 *. PAc_ .
Gesifor de 4 anos Superior co~mpleto em T :#EOS PMO, Metodologia Agil e especificos da area
projetos graduagio em projetos
Superior completo em TI*; Pds-
Coordenador 6 anos graduagio em TI¥, projetos®™ e PMP, Metodologia Agil e especificos da drea

Adm

Superior completo em TI*; MBA
Gerente 8 anos em Adm e Pds-graduacido em TI* PMP e Metodologia Agil
e projetos®*

Superior completo em TI%;

Diretor |14 anos - :
Formagdo Executiva em Adm

PMP e Metodologia Agil

*como graduagdes e pds-graduagdes em Tl foram consideradas todas as formagdes em computagio e tecnologia da informagdo.
**como projetos foram considerados cursos relacionados a gestio de projetos.
Contetdo elaborado usando como base o manual desenvolvido pela Brasscoml!Z e a opinido de especialistas.

Tl no Poder Executivo

A area de Tl do Poder Executivo é a responsadvel por executar o plano da Estratégia
Brasileira de Transformacao Digital (E-digital)™®). A E-Digital, a partir de um diagndstico
dos desafios e da visdo de futuro do governo, apontou um conjunto de agdes estratégicas
para serem implementadas em ambito federal. Foram definidas 100 a¢des, organizadas
em 4 eixos de transformacado digital e 5 eixos habilitadores. Essas a¢cdes estdo no contexto
das grandes agendas internacionais para o desenvolvimento, como os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdvel da Agenda 2030 das Nac¢Bes Unidas!*’l.

Tabela de eixos habilitadores e de transformacdo digital do E-digital

Eixos Habilitadores
N°de agdes

Eixos de transformacgdo digital
previstas:

Economia baseada em dados
Um mundo de dispositivos conectados
Novos modelos de negécio

Cidadania e Governo

Pesquisa, Desenvolvimento e Inovagio
Educag¢do e Capacitagdo Profissional

;
:
§
:

Dimensdo Internacional

N° de agdes = Total de agdes:
previstas: " 2 - 100

Fonte: Estratégia Brasileira para a Transformagéo Digital — E-Digital
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Essas agBes ndo sdao apenas numerosas e diversas, elas também tém um impacto muito
grande no pais. Elas impactam todas as dreas da economia e tém o potencial de gerar um
ganho de 480 bilhdes de reais com sua implementacdo. Considerando também o
tamanho do Brasil e a quantidade de pessoas impactadas, ndo ha um projeto equivalente
a este nainiciativa privada. O governo tem uma estrutura enorme e complexa, que muitas
vezes tem processos incompativeis com as inovacgles digitais. Isso quer dizer que os
profissionais responsaveis por essa acao ocupam cargos com uma demanda impar.

Servigo Publico

A remuneracgdo no servico publico sofreu sua maior transformacao entre 2002 e 2008,
sendo que algumas carreiras tiveram um aumento superior a 350%. A orientacdo politica
a época era fortalecer as instituicdes e profissionalizar a administracdo publica. A
remuneracdo foi o meio usado para atingir esse objetivo, atraindo e retendo um corpo
de servidores com elevado nivel de qualificacdo profissional, recrutado a base de mérito
e imune as mudangas na conducdo da politica do aparelho do Estado. Junto

remuneracao, a estabilidade no emprego, o desenvolvimento profissional mediante
progressdo em carreiras e a politica de beneficios serviram como suporte a
profissionalizacdo. O sistema de remuneracdo foi concebido para tomar como base a
classificacdo dos cargos por grau de complexidade das atribuicdes, das habilidades e
capacidades exigidas e da responsabilidadel?. Esse sistema tem bases similares a
metodologia de pontuacdo de cargos usada neste material. O objetivo final da
remuneracao é o mesmo na iniciativa privada e na administracdo publica:

“O bom sistema de remuneracéo é aquele que consegue tornar o servidor
mais contributivo em contrapartida a sua remuneracéo. Nesses termos, o
sistema de remuneragdo deve permitir o equilibrio entre os recursos
disponiveis e as expectativas de geracdo de resultados, para ambos: o
servidor e o servico publico.l?”

A estratégia de remuneracao utilizada é a de que ela seja a maior possivel para a atracdo
e retenc3o de talentos e a menor possivel para ndo onerar a folha salarial?!. A légica é
gue a remuneracdo atrativa e a austeridade nos gastos se equilibrem para chegar em
uma remuneracado ideal. No entanto, essa abordagem ndo considera o elemento
norteador da politica de remuneracdo na iniciativa privada: colocar as pessoas certas no
lugar certo!®l. Remunerar muito acima do mercado pode atrair profissionais super
qualificados, que desempenhardo melhor a funcio (nem sempre!®), mas ficardo menos
satisfeitosl?? e talvez até doentes, sendo que a melhor solucdo seria oferecer uma
perspectiva de mudanca e carreiral?!l. No caso dos cargos operacionais, ndo é vantajoso
remunerar muito acima do mercado, pois o impacto do profissional nos resultados da
organizacdo é pequeno.
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Por exemplo, se o mercado remunera um auxiliar administrativo em
aproximadamente R$1.500 e uma organizacdo decide pagar R$10.000, ela
vai atrair profissionais com alta escolaridade, por exemplo com mestrado
e doutorado, para ocupar a fungdo. Isso acontece porque o patamar de
remuneracao é similar ou superior ao patamar de remuneracao dos cargos
condizentes com a escolaridade. Dependendo do tipo de prova adotada,
principalmente de conhecimentos gerais??, os mestres e doutores terdo
vantagem. Uma vez dentro da organizacao, eles podem realizar melhor as
funcdes de auxiliar administrativo, mas pouco afetardo os resultados.
Como as atribuicdes sdo muito simples para eles, ficardo desmotivados.
Ndo tendo a possibilidade de ocupar cargos com complexidade maior por
processo seletivo interno, e considerando a estabilidade, ficardo
entrincheirados, presos. Além disso, o potencial destes profissionais, ndo
podera ser aproveitado em outra drea e contexto, gerando assim uma
relacdo “perde-perde”.

Apesar do aumento salarial entre os anos 2002 e 2008, os saldrios do servico publico sdo
restritos a um teto definido pela Constituicdo Federal, que hoje é de R$39.293,32. Na
iniciativa privada, ndo ha restricdo para os saldrios a serem pagos. Em alguns casos,
especificamente de gerentes e diretores, os saldrios sdo superiores ao teto do servico
publico. Considerando que ha livre concorréncia na iniciativa privada, infere-se que a
contribuicdo desses profissionais para a empresa é superior ao custo deles. Olhando pelo
lado do profissional, se ele tem oportunidade de ganhar R$50.000 ou R$60.000,
dificilmente escolherd ganhar R$39.300 (desconsiderando outras varidveis de interesse
pessoal, como a estabilidade). O teto constitucional, somado ao aumento salarial da
maioria dos cargos levou a uma compressao salariall?l. Isso quer dizer que a diferenca
entre os saldrios de inicio e fim de carreira diminuiu. Além disso, os aumentos salariais
sao definidos com base em negocia¢Ges por categoria, onde o que mais pesa é o poder
politico do érgdol?3l. Ou seja, cargos com a mesma complexidade em érgdos diferentes
recebem remuneracdes diferentes.

Além disso, as empresas praticam beneficios diferenciados para niveis superiores de
gestdo, pois o impacto percentual no saldrio é pequeno.

Por exemplo, pagar RS500 de plano de salde para um profissional que ganha
R$1.500 equivale a 33% do valor do saldrio, enquanto pagar R$3.000 para um
profissional que ganha R$20.000 a apenas 15% do salério.

Na administragdo publica, os beneficios sdo os mesmos para niveis operacionais e de
gestdo. Na iniciativa privada, a estratégia de beneficio é diferenciada para niveis de
gestdo. Um dos motivos dessa pratica, além da valorizacdo do profissional, é a diferenca
de incidéncia de impostos sobre o saldrio e os beneficios, o que ndo é uma preocupacao
no servico publico.

Outro ponto importante é a remuneracdo variavel, que é um ponto de grande discussdo
na administracdo publica. Os vencimentos sdo somados a gratificacdes por desempenho
de fungdes, como a GDPGE e a GSISP. Elas estdo ligadas as funcBes, mas ndo aos
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resultados atingidos. Ha algumas tentativas de aplicar remuneracdo varidvel atrelada a
resultados na administrac3o publica, mas os resultados sdo controversos?. Na iniciativa
privada, quanto mais alto o cargo (p.ex.: gerentes e diretores), mais sua remuneracao é
atrelada ao resultado da empresa. Como referéncia de mercado, coordenadores
recebem, em média, entre 1 e 3 saldrios ao ano, gerentes entre 3 e 6 e diretores entre 4
el2.

Uma peculiaridade do servico publico é a gratificacdo por funcdo de gestdo. No Poder
Executivo, a gratificacdo é a Direcdo e Assessoramento Superior (DAS). Esta gratificacdo
pode ser dada a servidores publicos que assumem funcdes de gestdo, sendo que eles
podem escolher receber 60% da DAS mais seus salarios ou receber apenas a DAS. Ela
também pode ser paga a comissionados como remuneracao. A DAS possui 6 niveis:

“Entre os DAS, os niveis inferiores (1-3, por exemplo) sGo aqueles que
concentram em seus quadros, em sua maioria, antigos servidores publicos
de carreira, e nos niveis superiores (4-6) prevalecem os ingressantes, em
sua maioria, por indicacdes fora da administracdo publica.?*!”

Os servidores recebem a DAS quando ocupam uma fungdo de gestdo, no entanto, esta
gratificacdo ndo é fixa. Ou seja, ela pode ser retirada a qualquer momento e sem haver
nenhuma relagcdo com o desempenho do profissional que ocupa a fun¢do. Por causa das
restricdes da CLT, rebaixar um colaborador de um cargo de gestdao para um cargo
operacional ndo é possivel, o que é uma desvantagem para os gestores da administracao
publica e pode impactar claramente nos resultados dos projetos que estdo em
andamento, caso esse movimento ndo ocorra por meio de um desempenho abaixo do
esperado por parte do ocupante.

O que se observa ao comparar as remuneracdes do servico e da iniciativa privada de
forma geral, é um Efeito X. Isso quer dizer que, em relac¢do a iniciativa privada, em geral,
as remuneracfes em orgaos publicos sdo: maiores nos niveis mais baixos da organizacao;
sao similares nos niveis de coordenacdo e geréncia; e sdo menores no nivel de direcdo.
Dessa forma, verifica-se que ha um excesso de recursos financeiros utilizados na base da
carreira, o que gera baixa eficacia operacional na maquina publica. O efeito inverso
ocorre nas posicdes mais estratégicas. Estas deveriam ter suas remuneracdes revisadas,
considerando o contexto competitivo em que estdo inseridos os profissionais, que, ao se
destacarem, podem sair de um cargo publico para atuar no mercado privado. Com isso,
o conhecimento e informacgdo que possuem sobre os principais projetos publicos em que
estdo atuando se perde.

Apesar da possibilidade de os profissionais trocarem um cargo publico pela iniciativa
privada, o mais comum € que a transicao seja feita para outro 6rgao publico. Como os
concursos publicos tém um processo seletivo muito especifico, os profissionais precisam
de tempo para se sairem bem na avaliacdo??. Esta habilidade é transferivel de um
concurso para outro, o que cria a figura do concurseirol?®, que busca sempre érg3os com
maior remuneracdo. Se a remuneracao de um orgao € baixa em relacdo aos outros, ele
constantemente perdera profissionais para a propria administracdao publica.
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Metodologia da Pesquisa Salarial

Uma pesquisa salarial nada mais é do que a comparacgdo de uma posicdao em diferentes
contextos. Para que a comparacao seja fidedigna, é essencial garantir que os contextos
que estdo sendo comparados sejam similares.

Para garantir que a comparacdo seja adequada, usamos nossa metodologia de avaliacao
de pontos. A Metodologia de Pontos da B2HR é proprietaria e baseada em 8 fatores. A
andlise destes fatores garante que o ponto de referéncia com o mercado seja adequado.

Apesar de ndo haver influéncia direta entre as taxas de saldrios praticadas nos setores,
ambos competem pelos mesmos profissionais, que devem tomar a decisdo de ingressar
em uma carreira publica ou na iniciativa privada.

Sendo assim, é necessario identificar todos os componentes da remuneracdo que
influenciam nesta escolha. Considerando isso, foi escolhida a remuneracdo total, que
engloba salario, beneficios e remuneracdo varidvel, como ponto de comparacdo entre os
setores. Uma ressalva ao ponto de comparacdo é a estabilidade profissional do servico
publico, que, apesar de ter grande peso na decisdo, ndo serd considerada por ser
intangivel. Outro ponto que ndo estd mensurado financeiramente, dado que esse aspecto
é inerente a posicdo de gestdo no setor publico, é a exposicdo do servidor por meio do
seu CPF para arcar de forma pessoal com possiveis consequéncias negativas de sua
tomada de decisdo, sendo responsabilizado por decisdes equivocadas que possam gerar
prejuizo para a sociedade ou beneficio exclusivo para alguma parte interessada.

Pontuacado de Cargos

Os métodos de avaliacdo de cargos se dividem em globais, analiticos e sistémicos. Os
métodos sistémicos entendem o cargo como um sistema, onde ha uma entrada
(requisitos), processamento ou aplicagcdo (responsabilidades e complexidade) e uma
saida (resultados produzidos). Dentre os métodos sistémicos estd o método de
pontuacdo de cargos, que, em geral, pontua cada um dos cargos entre 6 a 10 fatores, de
acordo com critérios predeterminados por uma consultoria?®. Os principais pontos sobre
essa metodologia sao:

+ Avalia os cargos atribuindo pontos em cada fator.
+ O método é um dos mais utilizados em empresas privadas no Brasil e no mundo.
* E objetivo, analitico e possui maior precisdo.
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4 E mais simples de apresentar e explicar para gestores e colaboradores.

+ Os fatores servem como réguas para comparar os cargos. O detalhamento destes
fatores forma um manual de avaliagdo dos cargos.

+ Um ponto relevante é que para se montar uma metodologia deve-se cuidar para
que todos os fatores sejam pertinentes aos cargos que estdo sendo avaliados para
evitar viés no resultado final.

Metodologia B2HR de Pontuacao de Cargos

A metodologia de pontuacdo de cargos aplicada neste trabalho é proprietaria da B2HR e
baseada em oito varidveis, combinados em quatro tabelas conforme abaixo:

Tabela |
Complexidade

erros

op e!:;ugSue.qu

Tabela 4
Comunicagao e

Tabela 3
Resultados
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Metodologia de Pontuacdo de Cargos da B2HR

Tabela 1 — Complexidade do Cargo

~

/> Fator 1 — Complexidade Técnica: Grau de conhecimento técnico necessario para a
realizagdao das atividades inerentes ao cargo em avaliagdo.

» Fator 2 — Complexidade Gerencial / de Gestdo: Nivel de abrangéncia e impactos da
gestdo exercida, avaliando a dimensdo da drea em atuacdo e a responsabilidade de

delegacdo de atividades, metas e resultados.

- /

Tabela 2 — Abrangéncia de atuag¢do do cargo

>

Fator 3 — Autonomia do Cargo: Mede a flexibilidade de atuagdo nas atividades
profissionais, grau de responsabilizacdo dos atos e impactos gerados pela tomada de
decis®es taticas ou estratégicas.

» Fator 4 — Tipo de Solugdo: Analisa a capacidade e liberdade de criacdo de solugGes

- )

inovadoras que contribuem para o aprimoramento dos processos internos.

Tabela 3 — Resultados do Cargo

» Fator 5 — Impacto financeiro do cargo: Mede o valor de receitas e despesas de
responsabilidade do cargo avaliado.

» Fator 6 — Tipo de impacto no resultado (Direto, Indireto): Mede a relevancia da
atuacdo do cargo nos impactos financeiros e nas decisdes finais da empresa.

Tabela 4 — Comunicacdo e Erros

/> Fator 7 — Responsabilidade por Erro: Mede a responsabilidade e o grau de impac’b
dos erros cometidos pelo ocupante do cargo na empresa, bem como a interferéncia
destes erros nos ambientes internos e externos.

» Fator 8 — Comunica¢do e Contatos: Classifica o grau de alcance dos contatos no
ambiente interno e/ou externos, e o nivel de complexidade da comunicacdo frente

\ as estratégias da empresa. /
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Todos os cargos foram avaliados em cada um dos fatores acima apresentados, gerando
assim um mesmo padrdo de analise. Com isso, foi possivel comparar cargos da iniciativa
privada com os ATls do Ministério da Economia.

Metodologia B2HR de Andlise Salarial

Apods consolidarmos nossa base primaria em 2018, com mais de 12.000 entradas,
desenvolvemos nosso procedimento para usa-la em conjunto com bases externas de
dados. Dessa forma, conseguimos o maximo de fidedignidade nos dados, uma vez que,
além de usarmos uma grande quantidade de dados para cada caso, estes dados também
vém de diversas fontes. Nosso procedimento verifica as convergéncias e divergéncias
dentro das bases e entre elas para construir o modelo dos dados que melhor represente
a realidade.

Pesquisa em
- bases
internas

MapeaMento Convergéncia

do cargo de bases

" Pesquisa em
bases
externas

Fluxo geral da Metodologia B2HR de Analise Salarial

Mapeamento do cargo: mapeamos 0s cargos usando nossa metodologia de pontuagdo
de oito fatores de acordo com as descri¢cGes estruturadas no Anexo 1 deste relatério.

Pesquisa em bases internas: Somos especializados em andlise de remuneracdo e temos
dados primarios provenientes de pesquisas salariais padronizadas e customizadas. Além
disso, realizamos uma pesquisa salarial geral no DF no ano de 2019, contanto com mais
de 12.000 entradas. Nossa base de dados também é formada por dados de empresas que
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realizam Planos de Cargos e Saldrios conosco. Outra forma que coletamos dados
primarios sdo as vagas para as quais realizamos o processo seletivo onde diversos
profissionais informar suas remuneracdes atuais para cada vaga. Todos 0s cargos sao
pareados com os principais cargos do mercado, que compdem nosso Book de Cargos.
Para identificar os padrdes de remuneracdo do mercado, usamos nosso PITS
(Procedimento de Identificacdo de Tendéncia Salarial).

Analise
de casos

PITS

extremos

Analise de

vieses de 4
amostra

Tratamento do Construgao do Aplicagdo do

banco de dados modelo modelo

Teste de
erros de
amostra

Fluxo do Procedimento de Identificacdo de Tendéncia Salarial

Pesquisa em bases externas: Cada método de coleta de dados é Unico, assim como cada
amostra. Por isso, ao usar bases externas, entendemos como as pesquisas foram
construidas e de onde vém os dados. As bases externas sdo avaliadas em relacdo a
relevancia e confiabilidade dos dados. Analisamos também possiveis vieses de medida e
séries historicas para validacdo dos dados. Para as bases que atendem aos critérios de
relevancia e confiabilidade, mapeamos os cargos para fazer o match com os cargos que
estdo sendo pesquisados. Com base na construcdo da pesquisa e a procedéncia dos
dados, eles sdo tratados para vieses de medidas e convergéncia com os cargos analisados.
Dessa forma, os dados encontrados e tratados poderdo ajudar no estudo realizado
apoiando na construcdao do modelo final.

Convergéncia das bases: Para saber realmente como o mercado remunera uma
determinada funcdo, seria necessario ter acesso a todas as remuneracdes de todas as
empresas, assim como todas as varidveis que podem afetar o salario (p.ex.: salario-base,
adicionais, beneficios pagos e seus valores, bonus, remuneracdo variavel, entre outros),
0 que nao é possivel. Porisso, criamos modelos e para chegar em um modelo Unico para
nossa base primdria e as bases externas, usamos nosso PCG (Procedimento de
Convergéncias de Bases). Os dados sdo agrupados de acordo com entregas /
responsabilidades de cada cargo. Apds essa convergéncia a B2HR elimina os dados que
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estdo fora da dispersdo limite, o que expurga informacdes desalinhadas com as praticas
de mercado.

PCB

Andlise de
divergéncias

Construgio do Aplicagdo do

modelo final modelo final
Anilise de
convergéncias

Fluxo do Procedimento de Convergéncia de Bases de Dados

Estudos de Remuneracao

A remuneracdo é composta por valores recebidos direta e indiretamente pelos
colaboradores. Como a forma como a iniciativa privada remunera difere da administracdo
publica, usamos como referéncia o valor total pago, que é a remuneragao total. Para
chegar nesse valor, é necessario somar ao saldrio os adicionais mensais fixos, os
beneficios e os incentivos de curto e longo prazo, que foram chamados de remuneracgao
variavel. Uma ressalva importante é que sdo considerados os valores efetivamente pagos
e ndo possibilidades de pagamento. Ou seja, o FGTS e nenhuma outra verba rescisoéria
foram considerados para este calculo.

T 3

Saldrio
Nominal

Adicionais Beneficios Beneficios
mensais + +
fixos Saldrio Base ICP/ILP
+

(incentivosde

Salario curto e longo
Basico prazo)
+
Saldrio Base

Representacgdo dos conceitos de remuneracgao
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Apos a unificacdo dos dados, eles sdo analisados quanto a sua distribuicdo. A distribuicao
de remuneracdo nao é uniforme. Para alguns cargos, ha pouca variacao salarial, como,
por exemplo, o cargo de engenheiro, onde o piso salarial é alto. Por outro lado, ha cargos
de geréncia com muita variacdo, considerando que empresas podem adotar
remuneracOes diferentes para atingirem seus objetivos estratégicos. Sendo assim, muitas
vezes a distribuicdo das amostras salariais ndo segue a distribuicdo normal e normalizar
estas amostras implicaria em uma distor¢ao desnecessaria do fenémeno. Por isso, sao
adotadas medidas ndo paramétricas: a mediana, o primeiro quartil e o terceiro quartil.
Essas medidas sao usadas para comparar os dados da empresa com o mercado.

Pagar de acordo com a mediana significa que 50% das empresas paga mais e 50%
paga menos do que o valor referéncia obtido. Pagar de acordo com o 32 quartil
significa que a remuneracdo esta entre as 25% maiores/melhores pagadoras de
mercado. Pagar de acordo com o 19 quartil significa que a remuneracdo esta
entre as 25% menores/piores pagadoras de mercado. A escolha entre esses trés
pontos de referéncia depende da realidade da organizacdo, seu modelo de
negocio e de sua estratégia para atracdo e retencao de talento.

Para esta pesquisa, o saldrio foi usado como ponto de referéncia, o que é o procedimento
de praxe. Isso quer dizer que os dados da amostra foram ordenados de acordo com o
saldrio.

Representacdo das medidas de dispersdo usadas em pesquisas salariais

P N

100%

3° Quartil: 25% das empresas pagam a partir do valor de referéncia para os
profissionais

Mediana: 50% das empresas pagam a partir do valor de referéncia para os
profissionais

1° Quartil: 25% das empresas pagam abaixo do valor de referéncia para os
profissionais
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Relatério 1 - ATls e |niciativa Privada

Objetivo e Resultados Esperados

O Relatdrio 1, referente a andlise dos ATls em relagdo a iniciativa privada, tem como
objetivo comparar a remuneracado dos ATls com a remuneracdo da iniciativa privada por
toda a carreira de cada um deles. Os resultados esperados para o atingimento do objetivo
sao:
+  Mapeamento da carreira e das fungdes dos ATls.
+ Mapeamento do perfil dos ATls.
+ |dentificacdo dos cargos da iniciativa privada que correspondem as fun¢des dos
ATls.
+ Mapeamento da carreira da iniciativa privada para os cargos correspondentes as
funcdes dos ATls.
+ Comparacdo daremuneracdo da carreira da iniciativa privada com a remuneracdo
dos ATls.
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Anélise das Carreiras

ATls do Ministério da Economia

Todos os ATls ocupam o mesmo cargo, no entanto, as funcdes que desenpenham variam
de Gestor de Projetos a Diretor de Tl. A partir das informacgdes passadas pela Anati, foram
usados como referéncia de mercado 8 cargos da iniciativa privada. As atribuicGes de cada
um dos cargos estdo descritas no Anexo 1. Esses cargos foram agrupados em 4 categorias.
As quatro categorias sdo referentes a niveis de gestdo na iniciativa privada (direcdo,
geréncia, coordenacdo e geréncia de projetos) e no servico publico recebem DASs
diferentes.

As DASs, apesar de comporem a remuneracao, podem ser retiradas a qualquer momento.
Os profissionais que as recebem sdo definidos pela equipe do ministro e seu recebimento
ndo estd ligado ao desempenho ou conhecimento técnico/experiéncial?®l.
Diferentemente da iniciativa privada, ndo ha cargos de gestdo na carreira dos ATls. Ou
seja, eles ndo sdo promovidos a gestores, ocupam temporariamente uma funcdo de
gestdo, o que pode gerar diversas disfuncdes na modelagem da equipe e na forma de
reconhecimento, porém esse nao é um aspecto a ser tratado neste estudo.

Os valores utilizados como referéncia foram de 60% da DAS, que é o valor recebido além
do salario, caso o servidor opte por ndo substituir sua remuneracdo pela DAS. Na tabela
abaixo estdo os valores de referéncia, assim como os niveis dos cargos. O cargo de
gerente de projetos, que ndo aparece na tabela por ndo receber DAS, estd no nivel tatico.

Tabela de DAS por categoria de cargo

o Valor
Tatico .

DAS 2 R$ 2.064,45

Coordenador -

deTI
DAS 3 R$ 3411,33
‘ Gerente de Tl DAS 4 R$ 6.223,98
Estratégico -

Diretor de TI DAS 5 R$ 8.174,03

Gerente de Projetos de Tl — Ndo possui DAS.
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As descricdes de cargo foram usadas para aplicar a metodologia de pontuacdo (Anexo 1).
Essas descricdes pontuadas foram usadas como base para a analise salarial. As descricdes
foram criadas a partir da descricdo da realidade de trabalho dos profissionais. A B2HR é
especializada em criacdo e anadlise de descricdes de cargo e, por isso, conta com
descrigBes padrdo prontas, que contém as principais responsabilidades de mercado e sdo
ajustadas de acordo com as informacdes passadas pelos clientes. Na tabela abaixo estd o
resumo das atribuicdes de cada um dos cargos analisados.

Tabela de resumo de atribuicGes

Cargos da
Iniciativa Privada

Diretor deTI

Gerente deTI

Gerente de
Projetos de Tl

Coordenador de
Desenvolvimento
de Sistemas

Coordenador de
Infraestrutura de
Redes

Coordenador de
Seguranca da
Informacao

Coordenador de
Banco de Dados

Coordenador de
GovernancaTIC

Responsavel por planejar e desdobrar as diretrizes, estratégias e metas de atuagao
da area de Tl alinhadas as necessidades e impactos do negocio.

Responsavel por garantir a implementacao de procedimentos definidos para area
de Tl, avaliando e propondo tendéncias de mercado facilitando o alcance de metas
definidas alinhado ao planejamento estratégico da organizacao e seus principais
projetos e processos.

Responsavel por garantir a implementacao de projetos, através da aplicagao de
metodologias de gerenciamento de projetos e levantamento de demandas com
stakeholders dentro das premissas estabelecidas, inclusive financeira e de
qualidade.

Responsavel por coordenar o desenvolvimento, manutencao e implementagao de
sistemas por meio de definicao de prioridades e resultados definidos para a area.

Responsavel por coordenar a implementagao, configuragao e manutengao da
infraestrutura, viabilizando o adequado funcionamento de maquinas, equipamentos
e redes, conforme demandas e resultados definidos para a area.

Responsavel por implementar solugoes para a seguranga de ambientes e
dispositivos informatizados e gerenciar riscos, controlando ambientes
computacionais e arquitetura tecnologica.

Responsavel por projetar e implementar sistemas de banco de dados e monitorar
a utilizacao deles, viabilizando tecnologias e propondo a definicao de novos
projetos visando a manutengao e seguranga dos dados.

Responsavel por implementar praticas de governanga, otimizagao e seguranca dos
recursos e alinhamento aos negocios da empresa.

Apesar dessa diversidade de cargos, ha apenas quatro grupos identificaveis com base na
estrutura remuneratoria adotada para os ATls. Esses grupos sdo: Diretor de Tl (DAS 5),
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Gerente de Tl (DAS 4), Coordenador de Tl (DAS 3) e Gerente de Projetos (sem DAS). Para
que fosse possivel compara-los com a iniciativa privada, foi criado um cargo agrupado e
genérico de Coordenador de Tl a partir dos 5 ja listados. Esse cargo agrupado representa
uma carreira ficticia onde o profissional entraria no cargo de menor complexidade e iria
até o cargo de maior complexidade.

A carreira dos ATls foi analisada de acordo com os valores da carreira PGPE-NS, que sdo
os niveis salariais que os profissionais percorrem anualmente em caso de bom
desempenho. Essa carreira tem 20 niveis e duracdo aproximada de 20 anos. Os valores
foram comparados com a remuneracao real dos profissionais constante no Portal da
Transparéncia. A partir deles, chegou-se aos seguintes salarios base (sem DAS) de entrada
e fim de carreira:

“ Entrada: R$9.274,11.
“  Fim de carreira: RS 12.459,76.

Com esses valores, foi possivel calcular os salarios basicos de entrada e fim de carreira,
ao acrescentar a eles os valores de DAS. Os valores de beneficios foram levantados por
meio da anadlise de editais e foram compostos de acordo com os valores abaixo,
totalizando RS 1.219,00 por més. Ndo foram considerados os beneficios de licenca
capacitacdo e prémio.

+ Plano de satde individual: RS 150,00 (fixo).

+ Vale alimentac¢do: RS 458,00 (fixo).

+ Auxilio natalidade: RS 65,00 (varidvel por funciondrio — fator de multiplica¢éo
usado: 0,1).

-+ Auxilio pré-escolar: RS 321,00 (varidvel por funciondrio — fator de multiplicacéo
usado: 1).

+ Plano de satude para dependentes: RS 225,00 (varidvel por funciondrio — fator de
multiplicagdo usado: 1,5).

Acrescentando esses valores e os DASs ao saldrio inicial, foram obtidos os seguintes
valores de salario basico e remuneracdo total:
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Tabela de saldrio basico e remuneracdo dos ATls

Salario basico Remuneracao total
Cargos da
Iniciativa
Privada Entrada Meio .- S e
Diretor de Tl
(DAS 5) 17.448,14 18.779,83 20.633,79 18.668,04 19.999,73
Gerente de TI
(DAS 4) 15.498,09 16.829,78 18.683,74 16.717,99 18.049,68
Gerente de
Projetos de TI 9.274,1 | 10.605,80 12.459,76 10.494,01 11.825,70
(sem DAS)
Coordenador de
TI (DAS 3) 12.685,44 14.017,13 15.871,09 13.905,34 15.237,03

Foram analisados também os dados sociodemograficos dos ATls. A maior parte deles esta
entre 31 e 40 anos, sdao homens e 30% possuem pds-graduacdo. A maior parte ocupa as
funcdes de Coordenador de Tl e Gerente de Projetos.

DE 31 A 40 ANOS POS- _ HOMENS
GRADUACAO

.

30

212
31
G

Diretor de TI Gerente de Tl Coordenador de Tl Gerente de Projetos
de Tl

52,

218
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Fim

21.853,69

19.903,64

13.679,66

17.090,99



Cargos de Referéncia na Iniciativa Privada

Considerando a realidade de trabalho dos ATIs do Ministério da Economia, estes foram
comparados com empresas de grande porte. Empresas com tamanho a partir de 1.000
funcionarios sdo consideradas como empresas de grande porte, no entanto, este
tamanho ndo é condizente com a realidade do Ministério da Economia. Sendo assim,
usou-se como ponto de referéncia de empresas da iniciativa privada as que tém
faturamento superior a 1 bilhdo. Além disso, foram selecionadas as empresas que atuam
no ramo de servicos. Usando essas bases para a busca e a Metodologia B2HR de analise
salarial, os saldrios basicos calculados constam na tabela abaixo.

Tabela de saldrios basicos praticados pela iniciativa privada

Cargos da Iniciativa

Privada

Diretor de Tl 28.989,41 35.851,32 43.484,12
Gerente de Tl 18.428,02 22.474,92 28.521,18
Gerente de Projetos de Tl 11.886,10 14.476,66 18.286,30
2Coordenador de Tl 1.555,40 14.085,01 17.650,43
(geral)*

Coordenador de

Desenvolvimento de 12.377,88 15.203,91 18.943,23
Sistemas

Coordenador de 9.179,77 11.293,34 14.122,72
Infraestrutura de Redes

CEEMEMEEr ERSIIETED ) 15.716,73 20.682,90
da Informagao

Coordenador de Banco de 11.549,30 13.863,58 16.888,72
Dados

CEEElETeE €2 11.802,14 14.347,48 17.614,59

Governanga TIC

Os beneficios da iniciativa foram pesquisados de duas formas: o valor monetario mensal
gasto e os beneficios praticados. O valor monetario do beneficio foi somado ao salario
base para compor a remuneracdo direta.

Quanto as praticas de mercado, os beneficios foram dispostos na forma de mapa de calor
de acordo com o percentual de empresas que pratica cada beneficio. Os valores acima
de 50% sdo verdes e abaixo de 25% sdao vermelhos e quanto mais escuros, mais proximos
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dos extremos sdo os valores (de acordo com a legenda). Os beneficios praticados para os
cargos de coordenacdo e geréncia de projetos sdo similares, entdo estes foram
agrupados.

Grafico de calor dos beneficios praticados pela iniciativa privada

Coordenador e

Diretor Gerente Gerente de
Projetos

Plano de saude/odonto
Seguro de vida

Cesta bdsica

Motorista particular
Carro corporativo
Estacionamento

Auxilio educagdo (deps)
Auxilio educagdo
Cartdo empresarial
Mensalidade em clubes

Segurancga particular

Viagens

Legenda
mais de 75% das empresas

de 50 a 75% das empresas
de 25 a 50% das empresas
até 25% das empresas
nenhuma empresa

A remuneracdo variavel foi calculada de forma monetaria mensal. Por exemplo, se um
cargo recebe aproximadamente RS 12.000,00 ao fim do ano em resultados da empresa,
este valor é diluido em 12 meses para que seja possivel chegar ao valor mensal. Os valores
de remuneracdo varidvel foram somados aos valores monetdrios de beneficios e ao
saldrio basico, formando a remuneracdo total. A remuneracdo total dos cargos de
referéncia consta na tabela abaixo.

27



Tabela de remuneracgdes totais praticadas pela iniciativa privada

Cargos da Iniciativa Privada 1° Quartil Mediana 3° Quartil
Diretor de Tl 47.517,94 53.961,05 61.477,18
Gerente de Tl 27.852,95 32.067,59 38.444,75
Gerente de Projetos de Tl 15.841,27 18.183,05 22.090,78
2Coordenador de Tl (geral)* 16.433,94 19.316,29 22.740,10
S:‘S’i:f:;aa‘i” de Desenvolvimento 17.451,08 20.664,57  24.259,14
(R:Ec:)cci)ersdenador de Infraestrutura de 13.496,08 15.952.33 18.595,04
I‘f};’;ﬁ:g::“ de Seguranca da 18.057,08 2128250  26.303,25
Coordenador de Banco de Dados 16.426,39 19.049,57 21.845,09
Coordenador de Governanga TIC 16.739,08 19.632,56 22.697,99

*0 cargo de Coordenador de Tl (geral) foi criado realizando uma analise de agrupamento dos cargos de
coordenacgdo na area de TI. Ele representa um ponto médio entre os cargos e sua carreira foi elaborada
considerando os salarios de entrada dos cargos de menor complexidade e os saldrios de fim de carreira dos
cargos de maior complexidade.

Para as andlises subsequentes, foram usados apenas o0s cargos que podem ser
comparados com os ATIS: Diretor de Tl, Gerente de Tl, Coordenador de Tl (geral) e
Gerente de Projetos. Os valores pagos a esses cargos foram colocados
proporcionalmente em relacdo a remuneracao total.

Diretor de Tl
Beneficios 11%

Remuneragio variavel

Remuneracdo varidvel: recebe aproximadamente 4,5 saldrios ao fim do ano,
considerando seu desempenho no exercicio.
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Gerente deTI

Salario

Beneficios 1%

Remuneragao variavel

Remuneracdo variavel: recebe aproximadamente 3,5 saldrios ao fim do ano,
considerando seu desempenho no exercicio.

Coordenador de Tl

Salario

Beneficios 12%

Remuneracio variavel

Remuneracdo varidvel: recebe aproximadamente 2,5 salarios ao fim do ano,
considerando seu desempenho no exercicio.




Gerente de projetos de Tl

Salario

Beneficios 28%

Remuneragiao variavel

Remuneracdo variavel: recebe aproximadamente 2,5 salarios ao fim do ano,
considerando seu desempenho no exercicio.

Comparagﬁo entre os ATls e a Iniciativa

Privada

Para comparar a carreira dos ATls com a iniciativa privada, foi projetada uma evolugdo
salarial com base nas remuneragdes de inicio, meio e fim de carreira para cada um dos 4
cargos. A carreira dos ATls tem, em tese, uma duracdo de 20 anos até chegar a seu topo,
no entanto, esse periodo é muito grande para a iniciativa privada. Dificilmente um
profissional fica por 20 anos como um coordenador, sem mudar de cargo, e, caso fique,
ele geralmente atinge um maximo salarial bem antes disso. Baseado nas praticas de
mercado, foi adotado o periodo de 10 anos, no mesmo cargo, para o atingimento do valor
maximo de remuneragao na iniciativa privada. Ou seja, o ponto de referéncia adotado foi
o momento de carreira na empresa (inicio, meio e fim) e ndo a quantidade de anos que
o profissional estd no cargo.

Foi calculada a diferenca salarial entre as medianas do meio da carreira como indicador
de diferenca salarial entre os ATls e a iniciativa privada. Foi considerado o centro da
carreira por ser a remunera¢ao mais comum praticada pela iniciativa privada e ser
comumente utilizada como ponto de referéncia. As referéncias de mercado de primeiro

30



quartil, mediada e terceiro quartil sdo selecionadas de acordo com as caracteristicas da
organiza¢do e seu direcionamento estratégico. As organiza¢cbes que sdo lideres de
mercado ou que buscam os melhores profissionais se posicionam no terceiro quartil.
Enguanto isso, a estratégia mais comum é a mediana, que corta custos fixos na folha de
pagamento e a0 mesmo tempo que atrai bons profissionais. As empresas que buscam
cortar gastos de forma agressiva podem se posicionar no primeiro quartil e tentam fazer
a compensagao de forma mais agressiva nos outros elementos de remuneragdo
(beneficios e remuneracdo varidvel), no entanto, ndo é aconselhavel ficar abaixo dele,
pois isso gera dificuldade na atracdo e retencao de profissionais de alta performance e
maduros em suas carreiras, na maioria das vezes.

Dado esse cenario, tomamos como referéncia a mediana por se tratar ao mesmo tempo
de uma realidade mais complexa do que a iniciativa privada (em termo de impacto dos
projetos e gestdo) e haver o atrativo da estabilidade como um possivel compensador para
fazer o trade-off da remuneracdo mais agressiva em um 32 quartil.

Outro indicador calculado foi a amplitude salarial, que é a diferenca entre o saldrio de
entrada e o maximo da carreira. Recomenda-se que essa amplitude nunca seja inferior a
35%, pois isso gera baixa percepcdo de ganho financeiro e possivel desmotivacdo dos
funcionarios na busca de desafios maiores em suas carreiras, ja que a recompensa € baixa
e uma vez que tém pouco a almejar no desempenho do cargo. Também recomenda-se
gue a duracdo da carreira seja ponderada por sua amplitude.

Por exemplo, uma carreira de 5 anos com 35% de amplitude é excelente no atual
cenario econémico do pais de baixa inflacdo e taxa de juros, o que permite um
ganho real de remuneracdo elevado, pois o aumento médio seria de
aproximadamente 6,2% ao ano. Por outro lado, a mesma amplitude para uma
carreira de 20 anos significaria um aumento médio de 1,5% ao ano, o que reduz
muito a expectativa de profissionais de alta performance e focados na entrega,
pois eles sabem que se tiverem um esforco muito grande para realizar algo
diferente sua recompensa financeira sera minima frente a um outro profissional
que fez apenas o bdsico e por vezes também terd acesso a alguma movimentacgdo
salarial (por tempo que estd em um érgdo ou varidvel similar).

Além dos indicadores, para todos os cargos também foi disposta a composicao percentual
do salario.
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Diretor de Tl x ATI DAS 5

Diferenca salarial: 170% (diferenca entre R$19.999 e R$53.961)

Amplitude da carreira: 17%

32

R$90.000,00
R$ 83.314
R$80.000,00
R$70.000,00
R$ 61.477

R$60.000,00 R$ 63.494
R$50.000,00

R$ 39.007
R$40.000,00 R$ 47.517

R
R$30.000,00

R$ 31.078
R$20.000,00 R$ 21.853
R$10.000,00

— ATls
Intervalo entre 1°Q e Mediana
- Intervalo entre Mediana e 3°Q
Salario
Beneficios 7%
DAS



Diferenca salarial: 78% (diferenca entre R$18.049 e R$32.067)

Gerente de Tl x ATI DAS 4

Amplitude da carreira: 19%

R$60.000,00

R$50.000,00

R$40.000,00

R$30.000,00

R$20.000,00

R$10.000,00
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R$21.
R$ 18.578

R$ 27.852

R$ 55.276

R$ 39.358

R$ 19.903

R$ 16.717

Salario

Beneficios

DAS

R$ 18.049

— ATls
Intervalo entre 1°Q e Mediana

- Intervalo entre Mediana e 3°Q

8%



Coordenador de Tl x ATI DAS 3

Diferenca salarial: 27% (diferenca entre R$15.237 e R$19.316)

Amplitude da carreira: 23%

R$40.000,00
R$35.000,00 R$ 33.828
R$30.000,00
R$ 28.390
R$25.000,00 RS 22,740
R$ 24.074
R$20.000,00 RS 19316
' . ' R$ 19.430
R$ 14.436 g R$ 16.433 -
R$15.000,00 _
¥ S RS 15.237
R$ 12.520
R$10.00000 .o\
R$5.000,00
— ATl

Intervalo entre [°Q e Mediana

Intervalo entre Mediana e 3°Q

Salario

Beneficios 9%

DAS
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Gerente de Projetos de Tl x ATl sem DAS

Diferenca salarial: 54%

Amplitude da carreira: 30%

R$30.000,00
R$ 27.472
R$25.000,00
R$ 22.090
R$20.000,00
R$ 16.890 R$ 19.496
R$ 15.841
R$15.000,00 RS
R$ 12.308 R$ 13.679
R$ 11.825

R$10.000,00  Rrg |0.494

R$5.000,00

— ATls
Intervalo entre 1°Q e Mediana

- Intervalo entre Mediana e 3°Q

Salario

Beneficios 12%

DAS
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Resumo

© A iniciativa privada remunera de 27% a 170% a mais do que o Ministério da
Economia.

A amplitude de remuneracdo dos ATls em cada fungdo é muito pequena (de 17%
a 30%).

Os beneficios dos ATls sdo inferiores aos da iniciativa privada, principalmente nos
niveis mais altos de gestdo.
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Relatério 2 - Comparagéo Geral

Objetivo e Resultados Esperados

O Relatdrio 2, referente a andlise dos ATls em relagdo a administragao publica federal e,
posteriormente, da analise geral em relagdo a iniciativa privada e a administragdo publica,
tem como objetivo comparar a remuneracao dos ATls por toda a carreira com as carreiras
dos outros dois cenarios. Os resultados esperados para o atingimento do objetivo sdo:

+ ldentificacdo dos cargos que compdem a carreira de Tl na administracdo publica
federal.

+ Mapeamento das carreiras de Tl dos érgdos da administracdo publica federal.

+  Compilagdo de remuneracgdes similares na administracdo publica federal.

+ Comparacdo da remuneracdo dos ATls com a remuneracdao de servidores dos
outros Poderes na carreira de TI.

+ Construcdo da carreira de Tl na iniciativa privada, considerando a ocupacdo de
todos os niveis de gestdo.

+ Comparacdo geral entre as remuneragdes das carreiras de Tl no Ministério da
Economia (ATIs), na iniciativa privada e nos outros Poderes da administracdo
publica federal.

Anaiilise da Carreirade Tl na Administragéo

Pﬁblica Federal

Considerando a atuacdo federal dos ATIs do Ministério da Economia, eles foram
comparados com outros érgdos da administracdo publica federal. Os érgdos escolhidos
compBdem os Poderes Legislativo e Judiciario e a eles foram acrescentados o Tribunal de
Contas da Unido (TCU) e o Ministério Publico da Unido (MPU). A escolha foi baseada na
representatividade deles em relacdo a remuneracdo e na disponibilidade de dados
abertos.
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Os 6rgdos analisados foram:

* Senado Federal

+ Camara dos Deputados

+  Superior Tribunal Federal (STF)

+  Tribunal Superior Eleitoral (TSE)

<+ Tribunal de Contas da Unido (TCU)
+  Ministério Publico da Unido (MPU)

Ao analisar o0s padrdes remuneratériosi3o40IALA2NA3N44] o s editais de
concursol#>1#611471148149] identificou-se que os padrdes de remuneracio na esfera federal
dentro dos poderes sdo similares, sendo que podem ser agrupados e analisados de forma
fidedigna em grupos. Além disso, a remuneracdo do TCU se assemelha (diferenca inferior
a 10%) a do Poder Legislativo e a remuneracdo do MPU se assemelha (diferenca inferior
a 10%) a do Poder Judicidrio. Por isso, foram analisados conjuntamente para simplificar a
exposicdo das comparacdes. Na tabela abaixo foram expostos os agrupamentos criados
e o0s cargos da carreira de Tl de cada um dos 6rgdos.

Cargos

- Analista Legislativo — Informatica Legislativa (analise de

Senado Federal . o .
sistemas e analise de suporte de sistemas)

Poder

Legislativo

Poder

Judiciario | (TSE)

Camara dos Deputados - Analista Legislativo - Informatica

Tribunal de Contas da

Unigo (TCU) Auditor Federal —Tecnologia da Informagao

Analista Judiciario —Analise em Sistemas de Informagio e
Suporte em Tecnologia da Informacao
- Técnico Judiciario —Tecnologia da Informagdo

Superior Tribunal Federal
(STF)

Tribunal Superior Eleitoral . NP - :
P - Analista Judiciario —Analise de Sistemas

Técnico / Apoio Técnico —Tecnologia da Informagao
Analista / Tecnologia da Informagao (desenvolvimento de
sistemas, suporte e infraestrutura e pericia)

Ministério Publico da
Unido (MPU)

A administracdo publica federal é dividida em carreiras genéricas, tendo como base,
principalmente, a escolaridade exigida para a funcdo. Orgdos como a Camara dos
Deputados atribuem a maior parte dos servidores os mesmos dois cargos (analista
legislativo e técnico legislativo). A implicacdo pratica disso é que, por exemplo, analistas
de RH e de TItém o mesmo cargo. Sendo assim, ndo so todos os cargos de TI tém a mesma
remuneracdao, como os de varias areas, como RH, Financas e Planejamento Estratégico.
Ou seja, o problema ja identificado em relacdo aos ATls é ainda pior no caso dos outros
orgdos analisados.

Na darea de TI, usando como base os editais dos concursos, as funcdes, além das ja
identificadas (diretor de Tl, gerente de Tl, coordenador de Tl, gerente de projetos de Tl)
incluem também algumas mais basicas (técnico de suporte e analista de Tl). Comparando
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os resumos de atividades de cada cargo em cada érgdo em editais (Anexo 2) com 0s
cargos da iniciativa privada, identificou-se que os servidores também ocupam os cargos
de técnico de suporte e analista sénior de TI. Os analistas foram classificados como
seniores devido as exigéncias técnicas dos concursos. Foram construidas e pontuadas as
descrices para estes dois cargos (Anexo 1).

Quanto a classificacdo de acordo com o nivel de gestdo, os servidores da administracdo
publica federal recebem, assim como os ATls, gratificacdes por funcdo, que variam de
acordo com o orgdo. A classificacdo foi feita de acordo com os critérios apontados no
Anexo 3. Os cargos técnicos s6 foram usados para compor a carreira completa da
administracdo publica, uma vez que os ATls ndo exercem uma funcgdo similar.

Para a definicdo dos saldrios de entrada e final, foram analisadas as estruturas
remuneratérias e os salarios que os servidores efetivamente recebem, em fonte
primarial331B41351B36I37138] ' A combinacdo das andlises permite determinar os saldrios que
efetivamente sdo recebidos, que é a varidvel de interesse para o estudo. Para a definicdo
dos valores de beneficios, foram analisados os beneficios divulgados em fontes abertas.
Ndo foram considerados os beneficios de licenca capacitacdo, licenca prémio e licencas
para mestrado e doutorado. Nos valores apresentados ndo foram incluidas as
gratificacBes por funcdo, pois elas foram usadas apenas na comparagdo geral por
carreiras. Usando estes critérios, foram foi feita a analise descritiva dos Poderes.

Poder Legislativo

No Poder Legislativo, os servidores de Tl ocupam os cargos de analista legislativo (Camara
e Senado) e de auditor federal (TCU). A andlise da estrutura remuneratdrial321(40l144]
mostra a quantidade de niveis e amplitude salarial das carreiras, que foram expostos na
tabela abaixo.

SALARIO
Orgio Niveis Salario de Salario Final Amplitude
Entrada salarial
enado 9 R$ 27.577.61 R$ 30.558,84 1%
Federal ) ’ ’ ’ °
Camara dos
10 R$ 26.281,78 R$ 33.100,93 26%
Deputados
TCU 13 R$ 24.979,52 R$ 34.460,61 38%
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Os valores de beneficios foram levantados por meio da anélise de editais!**1#6l4] e foram
compilados em um valor Unico, de acordo com os valores abaixo. O total mensal dos
beneficios foi de RS 2.337,79 por més.

< Plano de saude individual: RS 437,49 (fixo).
+  Vale alimentagdo: RS 991,87 (fixo).
< Assisténcia pré-escolar: RS 81,79 (varidvel por funciondrio — fator de multiplicagdo

usado: 0,1).

-+ Auxilio transporte: RS 21,89 (poucos servidores aderem — fator de multiplicagéo
usado: 0,1).

+ Exames periddicos: RS 30,48 (varidvel por funciondrio — fator de multiplicacéo
usado: 0,7).

+ Auxilio moradia e imoveis funcionais: 119,52 (poucos servidores consequem —
fator de multiplicagdo usado: 0,04).

< Plano de saude para dependentes: RS 524,59 (varidvel por funciondrio — fator de
multiplicacéo usado: 1,2).

Acrescentando esses valores ao salario inicial, foram obtidos os seguintes valores de
saldrio basico e remuneracao total:

REMUNERACAO TOTAL
I Remuneracdo de Remuneracdo Amplitude de
Orgio . ~
Entrada Final remuneracao
Poder
. . R$ 28.617,43 R$ 35.044,59 22%
Legislativo

No grupo do Poder Legislativo, todos os servidores sdo do nivel de analista, logo, ha a
exigéncia do Ensino Superior para todos.

A partir da analise das gratificacdes por fungdo, encontrou-se a seguinte distribuicdo de
servidores por nivel de gestdo:

gerentes diretores
12% 1%

coordenadores
27%
analistas e
gerentes de
projetos
60%
40 B analistas e gerentes de projetos « coordenadores

W gerentes M diretores



Poder Judicidrio

No Poder Judicidrio, os servidores de Tl ocupam os cargos de analista ou técnico. A analise
da estrutura remuneratdrial*42143l mostra a quantidade de niveis e amplitude salarial
das carreiras, que foram expostos na tabela abaixo.

SALARIO (analistas)

Orgio Niveis SE:’::: d:e Saldrio Final A;r;:::::;:le
STF 13 R$ 16.710,83 R$ 25.251,21 51%
TSE 13 R$ 16.770,73 R$ 25.166,00 50%
MPU 13 R$ 14.773,61 R$ 21.019,83 42%

Os valores de beneficios foram levantados por meio da andlise de editais!*/!*8l e foram
compilados em um valor Unico, de acordo com os valores abaixo. O total mensal dos
beneficios foi de RS 2.337,79 por més.

+ Plano de satde individual: RS 414,91 (fixo).
+ Vale alimentacdo: RS 910,08 (fixo).
= Assisténcia pré-escolar: RS 71,96 (varidvel por funciondrio — fator de multiplicagéo

usado: 0,1).

-+ Auxilio transporte: RS 13,40 (poucos servidores aderem — fator de multiplicagéo
usado: 0,1).

+ Exames periddicos: RS 21,86 (varidvel por funciondrio — fator de multiplicacéo
usado: 0,7).

+  Auxilio moradia e imoveis funcionais: 119,52 (poucos servidores conseqguem —
fator de multiplicagdo usado: 0,04).

+ Plano de satude para dependentes: RS 663,86 (varidvel por funciondrio — fator de
multiplicagdo usado: 1,6).
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Acrescentando esses valores ao salario inicial, foram obtidos os seguintes valores de

saldrio basico e remuneracdo total:

REMUNERAGAO TOTAL (analistas)

Remuneracdo de Remuneracio Amplitude de

Orgdo Entrada Final remuneracio
Poder
[t R$ 18.460,50 R$ 26.187,79 42%

No grupo do Poder Judicidrio, ha analista e técnicos, sendo o requisito para eles Ensino

Superior e Ensino Médio, respectivamente.

A partir da andlise das gratificacdes por funcao, encontrou-se a seguinte distribuicdo de

servidores por nivel de gestdo:

diretores
0%

gerentes
10%

técnicos
29%

coordenadores
35%

analistas e
gerentes de
projetos
26%

B técnicos W analistas e gerentes de projetos
" coordenadores N gerentes

H diretores
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Comparagéo dos ATls com os Poderes

[ 4

Legislativo e Judiciario

Segundo a base tedrica adotada, a diferenca de remuneracdo mais adequada para este
trabalho é em relacdo a remuneracdo total. Por isso, os ATls foram comparados com 0s
Poderes Legislativo e Judicidrio a usando como base. Neste caso, ndo foram consideradas
as gratificacdes por funcdo, apenas as carreiras previstas em cada plano de carreira. Com
esta comparacao, foi possivel analisar a diferenca real de remuneragao entre os ATls e 0s
outros Poderes sem analisar a complexidade do cargo de cada um. Isso porque ndo €
escopo deste projeto comparar a complexidade de atribuicdes entre drgdos da
administracdo publica. Ainda assim, cabe a observacdao de que as remuneragdes sdo
definidas por meio de negociacdo political®), havendo provavelmente um privilégio em
relacdo, principalmente, ao Poder Legislativo.

A partir dos critérios descritos, foi encontrado que a remuneracdo do Poder Judiciario é
84% superior a remuneragdo dos ATls e a do Poder Legislativo é 171% superior.

m Salario (entrada) W Beneficios (entrada)
W Salério (final) i Beneficios (final)

ATls do Ministério
da Economia

—84%

Poder - - o
Judiciario I 7 I A
Poder
Legislativo ™

R$- R$10.000,00 R$20.000,00 R$30.000,00 R$40.000,00
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Amplitude de Diferenga de
Niveis  remuneracio remuneragao

ATls do
Ministério da 20 30% =
Economia

Poder o o
Judiciario 3 42% 847%

Poder o o
Legislativo 7al3 22% I 7 I A

Compara;éo Geral de Carreiras

Comparar simultaneamente todas as carreiras analisadas é um desafio, pois elas seguem
padrdes de desenvolvimento de carreira muito diferentes. Por isso, a referéncia foi um
periodo que comportasse o desenvolvimento de um profissional de um cargo de entrada
(p.ex.: técnico de suporte) até o topo da carreira (diretor de Tl). Foi adotado o periodo de
30 anos como referéncia. A pergunta que a analise de dados respondeu foi: o que
acontece com um profissional ao longo de 30 anos de carreira em cada um dos cenarios?

Para responder a pergunta, foram adotados periodos de transicdo (promocgdo de um
analista para gerente de projetos) bem definidos e lineares. Assim, apesar desse caminho
ndo ser seguido por todos os profissionais, ele é o mais proximo do caminho natural de
desenvolvimento. Foram adotadas as seguintes premissas:

+  Passar por todos os niveis da hierarquia, inclusive a geréncia de projetos.
+  Mudou de nivel aproximadamente a cada 5 anos.

+ Nao voltar para o nivel anterior.

+  Nado mudar de empresa.
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Com essas premissas, foram obtidos os seguintes dados referentes a salario basico:

Analista G te d
erente de
R$50.000,00 L . Coordenador Gerente Diretor
Tecnico Ir Pl Sr projetos
| | I I |
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
| | i - R$ 39.293 . R$ 39.293
R$40.000,00 ! | : , I
. | | R$ 36.007
1 1 1
| | . ! R$ 36.135
| | . I
l l R$ 29.278 i l
R$30.000,00 I R$26.851 | | : :
I : : R$ 26.296 : R$ 27.002 !
l - l : i l
1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
! ! R$ 18.921 | ' |
R$20.000,00 | | : R$ 18.736 ! ;
5 R$ 16.599 :
! $ ! ! ! : R$ 20.123
! R$ 13.424 : , !
! ! ! R$ 17.314 !
'R$ 11.836 ! !
R$9.798 | R$ I1.634 - R$ 13.705 - !
R$10.000,00 i : : |
1 1 1 1
! IO, RS 9.554 ! ! !
! R$ 5.747 ! ! ! |
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Com essas premissas, foram obtidos os seguintes dados referentes a remuneragdo total:
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A iniciativa privada remunera de 27% a 170% a que o Ministério da Economia e
0s 6rgaos publicos federais remuneram de 84% a 171% a mais.

A carreira dos ATls é mais longa (20 niveis) e tem pequena amplitude (de 17% a
30%), o que pouco valoriza os profissionais desta carreira comparando com os
outros Poderes.

Os beneficios dos ATls sdo inferiores aos da iniciativa privada e aos dos outros
Poderes.



Conclusﬁes

Por causa do objetivo de profissionalizacdo do servico publico, houve uma valorizagao
dos servidores em relagdo a remuneracdo. Isso afetou positivamente principalmente os
niveis operacionais (auxiliares, assistentes e analistas), mas teve como efeito colateral a
diminuicdo da amplitude salariall?l. Em outras palavras, a diferenca entre quem ganha
menos e quem ganha mais diminuiu dentro do governo, o que leva os profissionais a
buscarem o servico publico em inicio de carreira, onde a remuneracio é
consideravelmente maior do que a iniciativa privadal®’l. Uma vez que o profissional entra
na carreira publica, dificiimente ele busca a iniciativa privada novamente, exceto em
cargos de Direcdo ou extremamente valorizados na iniciativa privada, sendo que a
intengao de rotatividade, em algumas fungdes, chega a ser de 100% para passar em
outros concursos publicos?®2°l. Como a remuneracdo dos ATls é bem inferior as
remuneracdes dos outros Poderes, é esperado que a rotatividade seja alta. Isso mostra
uma falta de eficdcia na utilizacdo dos recursos publicos para o inicio de carreira e a falta
de alinhamento entre as diversas carreiras de Estado.

Em cargos executivos e alguns de gestdo, a iniciativa privada remunera melhor. Essa é a
realidade encontrada para a carreira dos ATls do Ministério da Economia. A remuneragao
de entrada estd de acordo com o mercado até o nivel dos coordenadores, abaixo do
mercado para os gerentes de projetos e muito abaixo do mercado para os cargos
estratégicos (gerente e diretor). Analisando de forma global e considerando a baixa
amplitude, as remuneracdes para todos os niveis estdo abaixo do mercado. Apesar de
terem estabilidade, que pesa muito na escolha de carreira, estas remuneragdes estao
bem distantes do recomendado para a complexidade dos cargos e suas responsabilidades
de entrega para o governo e a sociedade de uma forma geral. Além disso, a pequena
amplitude de remuneragcdo ndo estimula os profissionais a assumirem mais
responsabilidades.

O ultimo ponto a ser observado em relacdo a remuneracao é que, em geral, guanto maior
o impacto financeiro do cargo na empresa, maior a relacdo entre a remuneracdao dos
profissionais e o resultado que eles entregam. No caso do servico publico, ha algumas
tentativas de remunerac3o por desempenho, mas ndo ha consenso sobre sua eficacial?.
Sendo assim, sugere-se que a remuneracdo varidvel seja considerada para compor o
salario, desde que alinhada profundamente com os objetivos do governo e entregas reais
para a sociedade e suas necessidades.

Os cargos de gestdo em empresas privadas sdo ocupados por profissionais com um perfil
especifico, que muitas vezes sdo desenvolvidos dentro da prépria empresa. Por isso, ha
um numero restrito de empresas que adotam praticas similares a gratificagcdo por fungdo,
que é adotada na administracdo publica, onde a remuneracdo por fungdo de gestdo pode
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ser retirada e ndo estd atrelada ao desempenho. Este tipo de pratica afeta negativamente
a motivacdo e ndo incentiva o bom desempenho focado nos desafios esperados para o
cargo e sua area de atuacdo. Além disso, a perspectiva de carreira aparece em muitas
pesquisasV32 como o principal motivador no trabalho e, no caso dos ATls, esta carreira
é praticamente inexistente. Hd uma pequena progressao salarial por tempo de casa, mas
ndo ha uma curva de desenvolvimento ligando os niveis de gestdo. Até em relacdo aos
outros Poderes a progressdo salarial em é menor, pois a carreira dos ATls é mais longa.
Ademais, as posicdes mais fortes sdo vinculadas a questdes politicas e ndo técnicas, o que
retira, muitas vezes, a possibilidade de um servidor publico chegar ao patamar mais
elevado de sua carreira e perceber isso como um reconhecimento pela sua dedicagao e
entrega.

Especificamente para a carreira de Tl, as transformacdes do mercado aumentaram a
quantidade, a complexidade e os requisitos das funcdes. Isso fez com que elas se
diferenciassem a um ponto que, por exemplo, coordenadores de uma drea ndo consigam
coordenar outras areas. Por isso, um concurso publico onde 8 perfis profissionais sdo
selecionados em conjunto seria inadequado, principalmente se as competéncias
necessarias nao sao desenvolvidas internamente. Com isso percebe-se a necessidade de
reestruturar, inclusive, a forma de entrada dos profissionais na carreira publica, com o
intuito de obter melhores profissionais para os desafios encontrados pelo governo neste
momento.

Vale ressaltar o contexto que estamos vivendo onde o profissional da drea de tecnologia
ndo é apenas um “desenvolvedor” de solugdes. Ele é um profissional completo, que
precisa analisar as mudancgas necessarias para a sociedade em conjunto com suas
principais demandas de servicos com o objetivo de potencializar seu impacto.

Para esse tipo de andlise, os cargos que precisam ter maior “inteligéncia técnica” sdo os
ATls que poderdo buscar formas diferentes de chegar em solucg@es, inclusive propondo
modelos diferentes na construcdo de solugdes junto a fornecedores em nivel local e
nacional. Esses cargos estdo entre aqueles que sdo responsaveis pela chamada
“transformacao digital” e que o Governo necessita realizar.

Por todos os argumentos citados anteriormente e a relevancia dos ATls, sugere-se que
seja aumentada a amplitude salarial entre os niveis dos cargos pesquisados para que eles,
pelo menos, se aproximem das possibilidades encontradas na iniciativa privada. Além
disso, é necessario alinhar a estratégia de remuneracdo entre os Poderes para que ndo
haja a competicdo entre eles por profissionais. Os resultados esperados sdao maiores
atracdo, motivacdo e retencdo destes profissionais e uma maior disputa entre os proprios
servidores para estarem nesta carreia.
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http://www.tre-ap.jus.br/transparencia/relatorios-cnj/anexo-iii-tabela-remuneratoria-cargos-em-comissao-e-funcoes-comissionadas
http://www.mpu.mp.br/navegacao/documentos-e-publicacoes

AHEXOS

Anexo 1 — Descri¢des de Cargos

Descri¢do de cargo — Diretor de Tl

DIRETOR DE TI Técnico

Comunicacdo e
contatos

® Responsavel por planejar e desdobrar as diretrizes,
Responsabilidade por

estratégias e metas de atuacdo da area de Tl alinhadas as erro

Autonomia
necessidades e impactos do negécio.

Impacto no resultado ipo de solucdo

Impacto financeiro

1) RESPONSABILIDADES/ATRIBUIGOES

e Assegurar o cumprimento do planejamento estratégico por meio de estabelecimento de metas, avaliagdo de servicos e
resultados.

e  Reportar aos acionistas o desempenho da area por meio de apresentacdo de resultados, e levantamento de satisfacdao de
clientes.

e  Garantir aimplementacdo e a atualizagdo de politicas da drea de Tecnologia da Informagdo, por meio de avaliagdo e alinhamento
de procedimentos e gestdo de indicadores e resultados.

e  Gerenciar os resultados da area utilizando ferramentas necessarias tais como: avaliagdo de indicadores, relatérios gerenciais,
orientagdo dos gestores e intermediagdo entre areas.

e  Garantir a prospecgdo de novas tecnologias, procedimentos, metodologias e parcerias com objetivo de agregar valor ao negdcio
através de analises de tendéncia de mercado, participagcdo em semindrios e feiras da drea de tecnologia.

e  Definir a priorizagdo de projetos com base na andlise de impactos e riscos, garantindo a entrega e o desenvolvimento de
solugdes.

e  Definir diretrizes ligadas aos recursos de infraestrutura tecnoldgica e redes de comunicagdo, com o proposito de disponibilizar
ambiente computacional adequado para o negdcio.

e  Garantir o cumprimento das agSes normativas da empresa, tais como politicas organizacionais, normas, regimentos e
regulamentos, visando perpetuar o modelo de gestao.

e  Garantir aimplantagdo e a execugdo constante dos procedimentos de seguranc¢a da informagao por meio do gerenciamento da
area de Segurancga da Informagao.

e Definir o orgamento da diretoria, apresentando planos e andlises de custo e impacto para os acionistas.

e  Gerir os recursos humanos de sua diretoria, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

53



2) ESCOLARIDADE - E o nivel de instru¢do necessdrio para desempenhar as atividades do CARGO

Nivel Superior completo em Computagdo ou Tl
Pds-graduacdo em Projetos, Administragdo e/ou Sistemas
MBA em Administragdo ou Projetos

3) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 14 anos.

4) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
+  Metodologia Agil;
Planejamento estratégico;
PDTI (Plano Diretor de Tl);
Gestdo de Pessoas;
i Gestdo de Conflitos;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

5) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Gerente de Tl

GERENTE DE TI Téenico

Comunicacdo e

Gerencial
contatos
® Responsavel por garantir a implementacdo de bilidad
procedimentos definidos para area de Tl, avaliando e Responsabilidade por Autonomia
A . ol erro

propondo tendéncias de mercado facilitando o

alcance de metas definidas alinhado ao planejamento

estratégico da organizagdo e seus principais projetos

€ processos.

Impacto no resultado ipo de solucdo

Impacto financeiro

6) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

e  Gerir os recursos de infraestrutura tecnoldgica e redes de comunicagdo, com o propdsito de disponibilizar ambiente
computacional adequado para o negdcio.

e  Realizar a avaliagdo e identificagdo de solugdes de Tl conforme o planejamento estratégico por meio de acompanhamento de
ferramentas especificas de gestao.

e Monitorar os indicadores de desempenho e disponibilidade dos ativos computacionais da empresa, a fim de ndo comprometer
a qualidade dos servigos virtuais para os clientes (internos e externos) da empresa.

e  Gerenciar a aquisi¢do, substituicdo e/ou desativagdo de ativos, equipamentos, licenciamento de softwares e aplicagdes para a
continuidade do negdcio no ambito da geréncia de infraestrutura.

e  Gerir e implantar sistema de controle de demandas, através de rotinas, aplicagdes e sistemas.

e  Gerir o modelo de suporte técnico aos usudrios de sistemas, conforme melhores praticas de mercado.

e  Gerenciar os projetos relacionados a infraestrutura de tecnologia da informagdo por meio de ferramentas de gestdo de tempo,
gestdo das atividades e gestdao orcamentaria.

e  Gerenciar o desenvolvimento de sistemas para atender as prioridades internas.

e  Garantir uma base de dados que atenda a legislagdo vigente e permita a execugdo das atividades da empresa por meio do
gerenciamento da area de banco de dados.

e  Providenciar a aquisi¢do e disponibilizagdo de recursos de hardwares e softwares, mediante solicitagdes das demais areas da
empresa, conforme necessidades especificas.

e  Buscar inovagGes tecnoldgicas, com o propésito de atingir os objetivos estratégicos da empresa.

e  Coordenar a elaboragdo e execugdo do planejamento estratégico no ambito da geréncia de TI, com o propdsito de assegurar o
cumprimento das diretrizes organizacionais.

e  Coordenar a elaboragao, execugao e monitoramento do Plano de Agdes anual da companhia, de forma a alinhar as diretrizes do
Plano Estratégico.

e  Assegurar o cumprimento das a¢gdes normativas da empresa, tais como politicas organizacionais, normas, regimentos e
regulamentos, visando consolidar a perpetuagdo do modelo de gestdo.

. Estabelecer, executar e monitorar o orcamento em sua geréncia, obedecendo as diretrizes da diretoria.

e  Zelar pela saude financeira da empresa, no ambito de sua geréncia, definindo agGes estratégicas em todas as areas e rotinas
administrativas, em pleno alinhamento com as diretrizes da alta gestdo para continuidade do negdcio.

e  Coordenar aimplantagdo de processos de seguranga da informagdo em todas as areas da organizagdo, implementando rotinas,
normas, condutas e politica.

e  Gerir os recursos humanos de sua geréncia, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

7) ESCOLARIDADE - E o nivel de instrugdo necessario para desempenhar as atividades do CARGO

<+ Nivel Superior completo em Computagao ou Tl
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Pds-graduacdo em Projetos, Administragdo e/ou Sistemas

8) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 8 anos.

9) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
+  Metodologia Agil;
Planejamento estratégico;
Gestdo de Pessoas;
Gestdo de Conflitos;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

10) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Gerente de Projetos de Tl

Técnico
Comunicacdo e .
¢ Gerencial
contatos
. 7 . . ~

Responsavel pf)r garan'tlr ~a |mp|ementa<;ap de Responsabilidade por .
projetos, através da aplicagdo de metodologias de erro Autonomia
gerenciamento de projetos e levantamento de

demandas com stakeholders.

Impacto no resultado Tipo de solucdo
Impacto financeiro

11) RESPONSABILIDADES/ATRIBUIGOES

e  Manter a comunicagao fluida em todos os niveis dos stakeholders, provocar o engajamento das areas operacionais e o foco do
projeto em todas as vertentes controladas através da elaboragdo do plano de comunicagdo e reuniGes de alinhamento.

e Avaliar e estruturar projetos conforme o planejamento estratégico por meio de acompanhamento de ferramentas especificas
de gestdo.

e  Propor projetos que afetem os resultados da empresa por meio de analise de cendrio interno e externo e busca de inovagdes
tecnoldgicas e oportunidades de negdcio.

e  Comunicar a diretoria analises de impacto e custos de projetos para passar informagdes estratégicas a serem usadas para a
priorizagao de projetos.

e Prestar suporte nas atividades relacionadas ao acompanhamento de execugdo de projetos por meio de ferramentas especificas
de gestdo.

e  Monitorar custos e receitas relacionadas aos produtos e servicos com base nos projetos mediante estimativas e
acompanhamento de indices.

e Acompanhar o cumprimento efetivo das metas relacionadas ao planejamento estratégico e da geréncia através do controle do
cronograma.

e  Realizar o alinhamento de informagdes dos projetos e atividades da geréncia por meio de coleta, distribui¢do, armazenamento
e recuperagao de dados.

e Verificar os processos de compra dos insumos e servigos necessarios para operagao dos projetos por meio de aplicagdo de
processos definidos pela empresa.

e  Compor e revisar analises sobre a performance organizacional, utilizando ferramentas de acompanhamento de projeto.

. Elaborar planilhas eletronicas, projetos, apresentagbes, notas executivas, processos, orcamento, andlises, graficos, manuais,
normativos, cartas internas/externas, indicadores econdmicos e que estejam relacionados aos projetos.

e  Coordenar as atividades do projeto, avaliando e aprimorando a qualidade técnica das equipes, por meio da analise de qualidade
nas entregas, reunides de alinhamento, orientagdao, mapeamento e implementagao de procedimentos.

e  Supervisionar tecnicamente a equipe do projeto por meio do acompanhamento de todos os projetos e identificando problemas,
oportunidades e demandas de treinamento e desenvolvimento.

e  Aplicar as metodologias de gerenciamento de projetos no dia a dia de trabalho com o objetivo de aumentar a produtividade e
a motivagao da equipe.

e  Gerar relatérios com o status das atividades dos projetos de sua drea funcional a geréncia, bem como o status dos projetos aos
stakeholders por meio de ferramentas especificas ou reunides de alinhamento.

e  Garantir a qualidade dos projetos entregues conforme defini¢do e alinhamento com o planejamento estratégico por meio de
ferramentas de gestdao e acompanhamentos.

12) ESCOLARIDADE - E 0 nivel de instrugdo necessério para desempenhar as atividades do CARGO
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Nivel Superior completo em Computagdo ou Tl
Pés-graduagdo em Projetos

13) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 4 anos.

14) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
Metodologia Agil;
Planejamento estratégico;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

15) GESTAO DE EQUIPE

» Nao possui gestdo de equipes, mas orienta tecnicamente.




Descricdo de cargo — Coordenador de Infraestrutura e Redes

COORDENADOR DE Técnico
INFRAESTRUTURA E REDES Comunicacdo e

Gerencial
contatos
Responsabilidade por Autonomia
® Responsivel por coordenar a implementagdo, erro

configuragdo e manutengdo da infraestrutura,
viabilizando o adequado funcionamento de
maquinas, equipamentos e redes, conforme
demandas e resultados definidos para a area. Impacto no resultado Tipo de soluclo

Impacto financeiro

16) RESPONSABILIDADES/ATRIBUIGOES

e  Gerir os recursos de infraestrutura tecnoldgica e redes de comunicagdo, com o propédsito de disponibilizar ambiente
computacional adequado para o negécio.

e  Monitorar os indicadores de desempenho e disponibilidade dos ativos computacionais da empresa, a fim de ndo comprometer
a qualidade dos servigos virtuais para os clientes (internos e externos) da empresa.

e  Controlar, analisar e solicitar junto a geréncia, a aquisi¢do, substituicdo e/ou desativagdo de ativos, equipamentos,
licenciamento de softwares e aplicagdes para a continuidade do negdcio no ambito da geréncia de infraestrutura.

e Gerir e implantar sistema de controle de demandas por meio de de rotinas, aplicagdes e sistemas;

e  Gerir o modelo de suporte técnico aos usuarios de sistemas, conforme melhores praticas de mercado;

e  Assegurar a qualidade no atendimento técnico aos clientes internos por meio de acompanhamento de indicadores e relatério.

e Gerir e reduzir os custos de telefonia mediante negociagdes periddicas com fornecedores.

e  Gerir os custos e o orgamento anual da coordenagao por meio de planilhas orgamentarias.

e  Gerenciar os projetos relacionados a infraestrutura de tecnologia da informagdo por meio de ferramentas de gestdo de tempo,
gestdo das atividades e gestdo orgamentdria;

e  Providenciar a aquisi¢do e disponibilizagdo de recursos de hardwares e softwares mediante solicitagdes das demais dreas da
empresa, conforme necessidades especificas.

17) ESCOLARIDADE - E o nivel de instrucdo necessario para desempenhar as atividades do CARGO

<+ Nivel Superior completo em Computagao ou Tl

18) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 4 anos.

19) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
<+ Gestdo de Pessoas;
<+ Gestdo de Conflitos;
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20) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.
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Descricdo de cargo — Coordenador de Banco de Dados

COORDENADOR DE BANCO DE Técnico
DADOS Ccngz:i;?gfo © Gerencial

Responsabilidade por

Autonomia
erro
®  Responsavel por projetar e implementar sistemas de
banco de dados e monitorar a utilizagdo deles,
viabilizando tecnologias e propondo a definicdo de
novos projetos visando a manutencdo e seguranga . .
proj ¢ J ¢ Impacto no resultado Tipo de solucdo

dos dados.

Impacto financeiro

21) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

e  Garantir os niveis de servico acordados e elevado nivel de satisfacdo por meio de engajamento das areas operacionais,
acompanhamento e alinhamento de prazos e entregas acordadas.

e  Realizar o planejamento e execugdo de projetos por meio do dimensionamento de equipes e solugdes conforme contratadas,
entendimento das necessidades dos negdcios e dos clientes.

e  Realizar a avaliagdo e identificagdo de solugdes de bancos de dados conforme planejamento estratégico por meio de
acompanhamento de ferramentas especificas de gestdo.

e  Coordenar as operagdes das areas, avaliando e aprimorando a qualidade técnica das equipes, por meio da analise de qualidade
nas entregas, qualificacdo técnica da equipe, reunides de alinhamento, orientagdo, mapeamento, implementacdo de
procedimentos.

e  Supervisionar a elaboragdo de planilhas eletronicas, projetos, apresentagdes, notas executivas, processos, orgamento, analises,
graficos, manuais, normativos, cartas internas/externas, indicadores econémicos e que estejam relacionados aos projetos e ao
planejamento estratégico.

e  Supervisionar tecnicamente a equipe de banco de dados por meio do acompanhamento de todos os projetos e identificando
problemas, oportunidades e demandas de treinamento e desenvolvimento.

e  Garantir um provimento de uma estrutura de dados que atenda a demanda das outras areas de Tl e de todas as outras areas da
empresa, atendendo as exigéncias de seguranga da informacao.

e Garantir que os indicadores dos objetivos do planejamento estratégico relacionados a drea estejam no prazo, custo e qualidade
através de monitoramento dos indicadores e plano de agdo.

e  Gerar relatérios com o status das atividades de sua drea funcional a geréncia, bem como o status dos projetos aos stakeholders
por meio de ferramentas especificas e documentos.

e  Gerir os recursos humanos de sua coordenagao, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

22) ESCOLARIDADE - E o nivel de instru¢do necessdrio para desempenhar as atividades do CARGO

< Nivel Superior completo em Computagdo ou Tl

23) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 5 anos.
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24) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
Metodologia Agil;
Gestdo de Pessoas;
Gestdo de Conflitos;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

25) GESTAO DE EQUIPE

> Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Coordenador de Desenvolvimento de Sistemas

COORDENADOR DE Téenico
DESE NVO LVI M ENTO DE COTE::Z?E? € Gerencial
SISTEMAS

Responsabilidade por

Autonomia
erro
Responsavel por coordenar o desenvolvimento,
manutengdo e implementagdo de sistemas por meio )
de definicdo de prioridades e resultados definidos Impacto no resultado Tipo de solucgo

para a area.

Impacto financeiro

26) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

Garantir os niveis de servico acordados e elevado nivel de satisfacdo por meio de engajamento das areas operacionais,
acompanhamento e alinhamento de prazos e entregas acordadas.

Realizar o planejamento e execugdo de projetos por meio do dimensionamento de equipes e solugdes conforme contratadas,
entendimento das necessidades dos negdcios e dos clientes.

Realizar a avaliagdo e identificagdo de solugdes de desenvolvimento de sistemas conforme o planejamento estratégico por meio
de acompanhamento de ferramentas especificas de gestdo.

Coordenar as operagGes das areas, avaliando e aprimorando a qualidade técnica das equipes, por meio da analise de qualidade
nas entregas, qualificacdo técnica da equipe, reunides de alinhamento, orientagdo, mapeamento, implementagcdo de
procedimentos.

Propor compras de softwares e hardwares, identificando as demandas das dreas e organizando-as de acordo com criticidade,
impacto e custo dos projetos para possibilitar o atingimento dos objetivos estratégicos.

Supervisionar a elaboragdo de planilhas eletronicas, projetos, apresentagdes, notas executivas, processos, orgamento, analises,
graficos, manuais, normativos, cartas internas/externas, indicadores econdmicos e que estejam relacionados aos projetos e ao
planejamento estratégico.

Supervisionar tecnicamente a equipe de desenvolvimento de sistemas por meio do acompanhamento de todos os projetos e
identificando problemas, oportunidades e demandas de treinamento e desenvolvimento.

Aplicar as metodologias de gerenciamento de projetos no dia a dia de trabalho com o objetivo de aumentar a produtividade e
a motivagao da equipe.

Identificar oportunidades de desenvolvimento de sistemas na forma de produtos internos e externos por meio de reuniGes com
clientes e proposi¢do de solugdes.

Garantir que os indicadores dos objetivos do planejamento estratégico relacionados a area estejam no prazo, custo e qualidade
através de monitoramento dos indicadores e plano de agdo.

Gerar relatérios com o status das atividades de sua area funcional a geréncia, bem como o status dos projetos aos stakeholders
por meio de ferramentas especificas e documentos.

Gerir os recursos humanos de sua coordenagdo, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

Nivel Superior completo em Computagao ou Tl
Pds-graduagdo em Projetos, Administra¢do e/ou Sistemas

28) TEMPO DE EXPERIENCIA
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Acima de 6 anos.

29) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
Metodologia Agil;
Gestdo de Pessoas;
Gestdo de Conflitos;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

30) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Coordenador de Seguranca da Informacao

COORDENADOR DE Técnico
SEGURANCA DA INFORMACAO Comunicacdo e Gerencial

contatos

Responsabilidade por

Autonomia
® Responsavel por implementar solucdes para a erro
seguranga de ambientes e dispositivos
informatizados e gerenciar riscos, controlando
ambientes computacionais e arquitetura tecnoldgica.
Impacto no resultado Tipo de solugdo

Impacto financeiro

31) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

e Definir e supervisionar rotinas de seguranca da informacgao para garantir a confidencialidade e integridade de dados da empresa
e clientes.

e  Garantir que todas as leis e regulamentagdes relacionadas a seguranga da informagdo sejam cumpridas por meio do
acompanhamento de atualizagdes e gerando a documentagdo necessdria para comprovagao.

e  Gerir e implantar os procedimentos e rotinas de seguranca da informac&o (backup/restore, firewall, antivirus, ataques virtuais,
etc).

e  Garantir os niveis de servico acordados e elevado nivel de satisfacdo por meio de engajamento das dreas operacionais,
acompanhamento e alinhamento de prazos e entregas acordadas.

e  Realizar o planejamento e execugdo de projetos por meio do dimensionamento de equipes e solugdes conforme contratadas,
entendimento das necessidades dos negdcios e dos clientes.

e  Realizar a avaliagdo e identificagdo de demandas de seguranca da informagdo conforme o planejamento estratégico por meio
de acompanhamento de novos riscos de invasdo, ferramentas e inovagdes de procedimentos de seguranga da informacgao.

e  Coordenar as operagGes das areas, avaliando e aprimorando a qualidade técnica das equipes, por meio da andlise de qualidade
nas entregas, qualificagdo técnica da equipe, reunides de alinhamento, orientagdo, mapeamento, implementacdo de
procedimentos.

e  Supervisionar a elaboragao de planilhas eletrénicas, projetos, apresentagdes, notas executivas, processos, orgamento, analises,
graficos, manuais, normativos, cartas internas/externas, indicadores econdmicos e que estejam relacionados aos projetos e ao
planejamento estratégico.

e  Supervisionar tecnicamente a equipe de seguranga da informagdo por meio do acompanhamento de todos os projetos e
identificando problemas, oportunidades e demandas de treinamento e desenvolvimento.

e  Aplicar as metodologias de gerenciamento de projetos no dia a dia de trabalho com o objetivo de aumentar a produtividade e
a motivacdo da equipe.

e  Garantir que os indicadores dos objetivos do planejamento estratégico relacionados a area estejam no prazo, custo e qualidade
através de monitoramento dos indicadores e plano de agdo.

e Gerar relatdrios com o status das atividades de sua area funcional a geréncia, bem como o status dos projetos aos stakeholders
por meio de ferramentas especificas e documentos.

e Gerir os recursos humanos de sua coordenagdo, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

< Nivel Superior completo em Computagdo ou Tl
< Pos-graduagdo em Tl (preferencialmente em seguranca da informagéo)
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33) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 7 anos.

34) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
Metodologia Agil;
Gestdo de Pessoas;
Gestdo de Conflitos;
Certificagdo em:
PMI;
Pelo menos uma das metodologias tradicionais ou ageis.

35) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Coordenador de Governanca TIC

COORDENADOR DE Técnico
GOVERNANCA TIC Comunicacdo e Gerencial

contatos

Responsabilidade por

erro Autonomia
® Responsdvel por implementar priticas de
governanga, otimizagdo e seguranga dos recursos e
alinhamento aos negdcios da empresa.
Impacto no resultado Tipo de solugdo

Impacto financeiro

36) RESPONSABILIDADES/ATRIBUIGCOES

e  Estabelecer politicas, estruturas organizacionais, processos, controles, entre outros mecanismos necessarios para a governanga,
a gestdo e o uso de Tl de forma a cumprir as exigéncias de todas as leis e regulamentag¢des as quais a empresa esta sujeita.

e  Garantir o cumprimento das normas e politicas de forma a manter todas as certificagdes que a empresa tem.

e Implementar de processos e praticas de governanca e de gestdo de Tl necessarios para que a Tl seja capaz de maximizar a

entrega de valor as partes interessadas.

Promover o aprimoramento continuo e gradual da governanca de TI.

Promover e apoiar o gerenciamento de riscos de TIC.

Definir os procedimentos e supervisionar tecnicamente as auditorias realizadas em governancga de TIC.

Realizar o planejamento e execugdo de projetos por meio do dimensionamento de equipes e solugdes conforme contratadas,

entendimento das necessidades dos negdcios e dos clientes.

e  Coordenar as operagées da area, avaliando e aprimorando a qualidade técnica das equipes, por meio da andlise de qualidade
nas entregas, qualificacdo técnica da equipe, reunides de alinhamento, orientagdo, mapeamento, implementacdo de
procedimentos.

e  Supervisionar a elaboragdo de planilhas eletrdnicas, projetos, apresentagdes, notas executivas, processos, orcamento, analises,
graficos, manuais, normativos, cartas internas/externas, indicadores econdmicos e que estejam relacionados aos projetos e ao
planejamento estratégico.

e  Garantir que os indicadores dos objetivos do planejamento estratégico relacionados a drea estejam no prazo, custo e qualidade
através de monitoramento dos indicadores e plano de agdo.

e  Gerar relatérios com o status das atividades de sua drea funcional a geréncia, bem como o status dos projetos aos stakeholders
por meio de ferramentas especificas e documentos.

e  Gerir os recursos humanos de sua coordenagao, objetivando o crescimento permanente de desempenho profissional.

< Nivel Superior completo em Computagdo ou Tl
<+ Pos-graduagdo em Tl ou Governanga Corporativa

38) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 7 anos.
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39) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Dominio em:
Planejamento estratégico;
Gestdo de Pessoas;
Gestdo de Conflitos;

40) GESTAO DE EQUIPE

» Possui gestdo de equipes.




Descricdo de cargo — Analista de Tl Sénior

ANALISTA DE TI SENIOR Téenico

Comunicacdo e

Gerencial
contatos
® Responsavel por desenvolver, desenhar e -
propor solucdes tecnoldgicas, construindo-as a Responsabilidadle por Autonomia
. .. . . L. erro
partir dos requisitos técnicos necessarios.
Impacto no resultado Tipo de solugdo

Impacto financeiro

41) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

e  Propor solugBes que afetem os resultados da empresa por meio de analise de cenario interno e externo e busca de inovagdes
tecnoldgicas e oportunidades de negdcio.

e  Comunicar a coordenagdo analises de impacto e custos de projetos para passar informagGes estratégicas a serem usadas na
criagao de projetos.

e Elaborar planilhas eletronicas, projetos, apresentagdes, notas executivas, processos, orcamento, andlises, graficos, manuais,
normativos, cartas internas/externas, indicadores econémicos e que estejam relacionados a suas atividades.

e  Projetar e implementar solugdes baseadas nos conceitos de Tl, se valendo de diversos sistemas, tecnologias, servigos e produtos.

e  Organizar o desenho dos sistemas de acordo com a necessidade do cliente, através da anadlise dos requisitos levantados, propondo
padrdo de desenvolvimento, documentagio e componentes/ reusabilidade.

e Garantir que as tecnologias usadas sejam adequadas as praticadas pelo mercado por meio de estudo, pesquisa e proposi¢do de
ferramentas e sistemas.

e  Orientar a equipe de desenvolvimento a melhor forma para se aplicar o padrdo de desenvolvimento mediante apresentagao de
fluxos, diagramas e casos de uso para garantir a aplicabilidade das regras do sistema.

e  Orientar o projeto inicial e participar na configuragao e implantacdo dos ambientes de desenvolvimento, homologacdo e
producdo através de estruturagao de projeto base e definicdo de ferramentas, desenvolvimento, repositério e versionamento
de cédigo, acompanhamento de desenvolvimento, fechamento de pacotes de releases, atualizando os ambientes.

e Interagir com as demais dreas da empresa para garantir a implantacdo do sistema proposto mediante alinhamentos,
comunicagdo e reuniGes de ponto de controle.

<+ Nivel Superior completo em Computagao ou Tl
<+ Pds-graduagdo em Tl

43) TEMPO DE EXPERIENCIA

Acima de 4 anos.

44) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Conhecimento avangado em:
<+ Produgdo de arquiteturas;
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< Arquitetura/Desenvolvimento;
< Diferentes tipos de tecnologias e arquiteturas;
< Linguagens de programacao;
<+ Banco de dados;

<+ Sistemas operacionais;

< Sistemas e aplicativos de rede;
< Servigos de nuvem;

< Seguranga de aplicagdes;

<+ Meétricas de Qualidade;

< Engenharia de Software;

- ITIL

<+ COBIT.

45) GESTAO DE EQUIPE

» Nao possui gestdo de equipes, mas orienta tecnicamente.
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Descricdo de cargo — Técnico de Suporte

TECNICO DE SUPORTE Técnico

Comunicacdo e

Gerencial
contatos
® Responsavel por realizar o tratamento Responsabilidade por .
. . Autonomia
presencial de demandas relacionadas erro
softwares e hardwares e o
encaminhamento de demandas de
suporte técnico dos usudarios.
Impacto no resultado Tipo de solucdo

Impacto financeiro

46) RESPONSABILIDADES/ATRIBUICOES

e  Solucionar demandas por meio de intervengdo técnica direta, acesso remoto ou orientagdo aos usudrios, registrando chamados
e coletando informacgGes.

e  Realizar instalagcBes de softwares, configuragGes, suporte técnico a computadores, notebooks, impressoras, sistemas e
resolugdes de problemas de baixa complexidade através de acesso remoto;

e  Realizar o encaminhamento de chamados, através do registro em ferramentas apropriadas e repasse para equipe de segundo
nivel.

e  Orientar o usuario conforme as rotinas de Tl da empresa.

e  Alimentar base de conhecimento usando os dados recebidos dos usudrios.

e  Realizar inventdrio dos equipamentos por meio de registro e controle em ferramenta especifica das informacdes coletadas de
todos os equipamentos, associadas ou ndo a algum chamado;

47) ESCOLARIDADE - E o nivel de instru¢do necessario para desempenhar as atividades do CARGO

<+ Nivel Superior cursando em Computag¢do ou Tl

48) TEMPO DE EXPERIENCIA

N&o tem exigéncia de experiéncia.

49) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS (COMPETENCIAS TECNICAS) PARA EXERCER O CARGO

Conhecimento intermedidrio em:
< Instalagdo, montagem e configuracdo de Hardwares e Softwares;
< Estruturagao fisica de redes;
< Sistema Operacional Windows;
< Sistema Operacional Linux (desejavel);
< Instalagdo, configuragdo e resolugdo de problemas de sistemas de automagao de escritério MS Office e BR Office;
< Navegador de Internet e email;
< Basico de criagdo de usuarios e grupos no Active Directory;
< Cabeamento estruturado (desejavel).




50) GESTAO DE EQUIPE

» Ndo possui gestdo de equipes.
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Anexo 2 — Cargos e Atividades em Editais

Orgao

Cargo

Funcao

Atividades

Senado

ANALISTA
LEGISLATIVO

INFORMATICA
LEGISLATIVA
(analise de
sistemas)*”!

Ao Analista Legislativo, Area de
Tecnologia da Informacgao,
Especialidade Informatica Legislativa
(Analise de Sistemas), incumbe
participar e acompanhar o
levantamento e a andlise de
informacdes junto as geréncias de
relacionamento para planejar,
desenvolver, homologar e implantar
sistemas de informacdo e bases de
dados; executar outras atividades
correlatas.

ANALISTA
LEGISLATIVO

INFORMATICA
LEGISLATIVA
(analise de suporte
de sistemas)“”!

Ao Analista Legislativo, Area de
Tecnologia da Informacgao,
Especialidade Informatica Legislativa
(Analise de Suporte de Sistemas),
incumbe prestar consultoria técnica
as atividades de prospeccao,
avaliacdo, homologacdo e
configuragdo de equipamentos e
softwares basicos; executar outras
atividades correlatas.

Camara

ANALISTA
LEGISLATIVO

INFORMATICA
LEGISLATIVAXS!

Atividades relacionadas com
desenvolvimento de sistemas,
suporte técnico, engenharia de rede,
administracado de banco de dados,
administracdo de objetos e
administracdo de producao.

STF

ANALISTA
JUDICIARIO

ANALISE DE
SISTEMAS DE
INFORMACAQX!

realizar atividades de nivel superior,
de natureza técnica, relacionadas ao
planejamento, organizacao,
coordenacao, supervisao,
assessoramento, estudo e pesquisa,
gue envolverdo tarefas inerentes ao
gerenciamento de servicos de Tl e de
segurancga da informacéo,
desenvolvimento, implantagao ou
manutencdo de sistemas de
informacao.
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ANALISTA
JUDICIARIO

SUPORTE EM
TECNOLOGIA DA
INFORMAGAQ™!

realizar atividades de nivel superior,
de natureza técnica, relacionadas ao
planejamento, organizagao,
coordenacdo, supervisao,
assessoramento, estudo e pesquisa,
que envolverdo tarefas inerentes ao
gerenciamento de servicos de Tl e de
seguranca da informacao,
implanta¢do ou manutencdo de
infraestruturade Tl e
microinformatica.

TECNICO
JUDICIARIO

TECNOLOGIA DA
INFORMACAQ™!

realizar atividades de nivel
intermedidrio, de natureza técnica,
relacionadas a execucdo de tarefas
gue envolvam apoio técnico e
administrativo em gerenciamento de
servicos de Tl e de seguranca da
informacgao, desenvolvimento,
implantagdo, ou manutencgdo de
sistemas de informacao,
infraestrutura de Tl e
microinformatica.

TSE

ANALISTA
JUDICIARIO

ANALISE DE
SISTEMAS

realizar atividades de nivel superior,
relacionadas com o
desenvolvimento, a implantacdo e a
manutencdo de sistemas
informatizados

TECNICO
JUDICIARIO

PROGRAMAGAO DE
SISTEMAS

atividades de nivel médio,
relacionadas com a programacao de
sistemas informatizados.
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MPU

TECNICO DO
MPU

TECNOLOGIA DA
INFORMACAO E
COMUNICACAQW 8!

realizar trabalho de apoio no
desenvolvimento de sistemas de
informacao finalisticos e
corporativos, de acordo com as
metodologias, normas, técnicas e
padrées adotados na organizagao;
apoiar as atividades de
planejamento, instalagao,
implantagdo, configuragdo e
gerenciamento de solucdes de
tecnologia da informacao e
comunicacao, zelando pela qualidade
do atendimento; apoiar as atividades
de prospecc¢ao de solucdes
tecnoldgicas disponiveis no mercado,
elaborando e validando
especificacdes técnicas para
contratagdo; acompanhar o processo
de contratacdo de bens e servicos de
T, inclusive a fase de execucdo;
prestar apoio tecnoldgico as
unidades da organizacdo em tarefas
relacionadas a tecnologia da
informacdo e comunicacdo; e
contribuir para a implementacdo de
processos de seguranca da
informacdo e comunicacgao.
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ANALISTA DO
MPU

DESENVOLVIMENTO
DE SISTEMAS; e
SUPORTE E
INFRAESTRUTURA!

(exemplo - desenvolvimento de
sistemas): realizar a gestdo de
projetos de desenvolvimento de
sistemas de informacao finalisticos e
corporativos, incluindo a analise, a
implementagdo, os testes, a
manutencdo e a documentacado de
acordo com as metodologias,
normas, técnicas e padrdes adotados
na organizacao; identificar
necessidades da organizacao e
prospectar solucdes tecnoldgicas
disponiveis no mercado, elaborando
e validando especificacdes técnicas
para contratagdo; acompanhar o
processo de contratacdo de bens e
servicos de TI, inclusive a fase de
execucdo; estabelecer e monitorar
processos, normas e padrdes para o
desenvolvimento de sistemas,
inclusive o modelo corporativo de
dados e os relacionados a seguranca
da informacdo; estabelecer e
assegurar os niveis de qualidade dos
sistemas de informacdo e
comunicagao; participar em
atividades de consultoria, suporte
técnico e capacitacdo de usudrios e
desenvolvedores, zelando pela
qualidade do atendimento em sua
area de atuacgao; disponibilizar
informacgdes de apoio a decisdes
estratégicas; e realizar a gestdo e a
implementacdo da governanca de TI.

TCU

AUDITOR
FEDERAL DE
CONTROLE
EXTERNO

AUDITORIA DE
TECNOLOGIA DA
INFORMACAOQ“!

desenvolver atividades de
planejamento, de coordenagao e de
execucao relativas a fiscalizacdo e ao
controle externo da arrecadacgao e
aplicagdo de recursos da Unido, bem
como da administracao desses
recursos, examinando a legalidade, a
legitimidade, a economicidade, a
eficiéncia e a efetividade em seus
aspectos financeiro, orgamentario,
contabil patrimonial e operacional,
dos atos daqueles jurisdicionados ao
Tribunal de Contas da Uniao, bem
como apoiar o desenvolvimento e
suporte a solucdes de Tecnologia da
Informagdo necessarias ao TCU.
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Anexo 3 — Gratificagcdes por Funcao e Classificacdes

SLcCy - Valor Categoria Observacgao

remuneragao

FCO01 RS  2.412,45 | coordenador Banco de dados indica a sigla

FC02 RS  3.963,33 | coordenador de fung¢do remunerada de
Senado | FC 03 RS 5.514,19 | gerente cada servidor. Relatdrio do

FC 04 RS  7.065,05 | diretor CNJ divulgado no site do TRE-

FC 05 RS  8.615,92 | diretor APP?)

FCo01 RS 4.246,08 | coordenador

FC 02 RS 5.823,19 | coordenador

FC03 RS 8.128,20 | gerente

FC 04 RS 9.220,05 | gerente

FC 05 RS 9.947,94 | diretor Banco de dados indica apenas

FC 06 RS 11.440,13 | diretor o valor recebido por fungdo
Camara CNE - 07 RS 9.255,60 | diretor comissionada. Os valores da

CNE - 09 RS  8.800,82 |gerente tabela foram usados como

CNE - 10 R$  5.350,06 | gerente referéncia para a

CNE - 11 RS  4.346,92 | coordenador categorizacio®™.

CNE-12 RS 3.704,92 | coordenador

CNE-13 RS 3.236,78 | coordenador

CNE - 14 RS 2.675,02 | coordenador

CNE - 15 RS 2.166,77 | coordenador

Cl-4 RS  9.495,03 | diretor

CJ-3 RS 8.411,01 | diretor

CJ-2 RS  7.398,87 | gerente

CJ-1 RS 5.990,88 | gerente ancfo deNdados indicada scilgla

e fungdo remunerada de
STF FC-06 RS 3.072,36 | coordenador cada segrvidor. Relatério do

FC-05 RS 2.232,38 | coordenador CNJ divulgado no site do TRE-

FC-04 RS  1.939,89 | coordenador AP

FC-03 RS 1.379,07 | gerente de projetos

FC-02 RS 1.185,05 | gerente de projetos

FC-01 RS 1.019,17 | gerente de projetos

Cl-4 RS  9.495,03 | diretor

-3 RS 8.411,01 | diretor Banco de dados indica apenas

d-2 RS  7.398,87 | gerente o valor recebido por fun¢ao

C-1 RS  5.990,88 | gerente comissionada. Os valores da

TSE FC-06 RS 3.072,36 | coordenador tabela foram usados como

FC-05 RS 2.232,38 | coordenador referéncia para a

FC-04 R$  1.939,89 | coordenador categorizagdo.. Relatério do

FC-03 RS 1.379,07 | gerente de projetos CNJ divulgaiopgg site do TRE-

FC-02 RS 1.185,05 | gerente de projetos '

FC-01 RS 1.019,17 | gerente de projetos
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CNE RS 9.969,78 | diretor
CC-7 RS 9.495,03 | diretor
CC-6 RS 8.411,01 | gerente
CC-5 RS 7.398,87 | gerente
CcC-4 RS 5.990,88 | gerente Banco de dados indica apenas
MPU |CC-3 RS 3.563,93 | coordenador o valor recebido por funcao
cC-2 RS  3.225,42 | coordenador comissionada’®”.
CC-1 RS 2.250,27 | coordenador
FC-3 RS 1.690,32 | gerente de projetos
FC-2 RS 1.185,05 | gerente de projetos
FC-1 RS 1.019,17 | gerente de projetos
FCO1 RS 1.303,53 | gerente de projetos
FC 02 RS  1.738,03 | gerente de projetos Bzr;cfo :eéiardeoni ir:g::dz SCEIa
u u
TCU FC 03 RS 3.296,37 | coordenador cada segrvidor. Relatdrio do
FC 04 RS 4.433,06 |gerente CNJ divulgado no site do TRE-
FC 05 RS  5.234,44 | diretor APBY.
FC 06 RS 5.810,02 | diretor
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