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RESUMO

A presente pesquisa analisou a politica salar@tiagid pelo Poder Executivo Federal em sua
Administracdo quanto a equidade em sua distribuip@o meio da andlise de indices da
estatistica descritiva, inclusive o Indice de Giei,de um estudo de simulacdo de
redistribuicdo de parcela da massa salarial, que t®mo objetivo avaliar o esforgo
necessario para torna-la mais equanime. Por meiavdBacdo dos dados remuneratorios
individuais disponiveis no Portal da Transparénaiantido pela Controladoria Geral da
Unido — CGU, constatou-se que a distribuicdo sdladpesar de concentrada, é mais
equitativa que a resultante do mercado, e que torgeshipotético de se redistribuir 10% dos
rendimentos dos 20% melhor remunerados para os Ri@¥ remunerados permitiria
significativa reducdo da desigualdade salariahgaido nivel de paises situados entre os 10
primeiros colocados do ranking do Banco Mundial.

Palavras-chaves:Remuneracéo; Distribuicdo salarial; Equidade; Setalico; indice de
Gini.
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ABSTRACT

This work analyzed the wage policy adopted by tleniistration of the Federal Executive
Branch with respect to the equity of its distriloati The investigation was made through the
analysis of descriptive statistics indexes, inalgdihe Gini Index, and a simulation study of
the impact of redistributing a portion of the wagaount with the purpose of evaluating the
required efforts to make it more equitable. Frora évaluation of individual remuneration
data, available on the Portal da Transparénciantaiaed by the Controladoria Geral da
Unido - CGU, it was found that the wage distribnti@lthough concentrated, is more
equitable than that found in the marketplace, dwad &n hypothetical effort of redistributing
10% of the income of the 20% best paid to the 208 stypaid would significant reduce wage
inequality, reaching the same level of the top dOntries in the World Bank ranking.

Keywords: Remuneration; Wage distribution; Equity; Publictse; Gini Index.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa se propde a investigar a estrutlaaasalo Poder Executivo Federal,
por meio da avaliacdo da distribuicdo dos salgragos aos seus funcionarios em 2013, e da
realizacdo de um estudo de simulacéo de distribudledmassa salarial entre as parcelas desse
grupo para uma distribuicdo mais equitativa. AssBpera-se uma melhor compreensao da
politica salarial adotada pelo Estado em sua Aditnagao.

Tendo em vista que a distribuicdo salarial conistitna componente importante do
fluxo de renda familiar, impactando na distribuigBorenda do Pais, se supde que a estrutura
salarial definida pelo Estado seja justa e equanimepecialmente ao se considerar sua
funcado distributiva, na qual, segundo Musgrave §)9@ promoc¢édo da equidade e justica
social é justificativa para a intervencao estatalesonomia e, juntamente a promoc¢ao da
eficiéncia e ao estimulo ao crescimento macroecamuwm a estabilidade, compde o grupo
das grandes funcdes de intervencéo do Estado.

Entretanto, apesar de a implementacéo de varias aghatais ter permitido ao Brasil
vivenciar um fendmeno de acentuada reducdo daudddarie de renda- como se pode
observar na Figura 1 —, percebe-se que a grandempacdo ainda € uma realidade, sendo,
juntamente a amplitude da distribuicdo de salanmsa das principais caracteristicas da
econbmica brasileira (MENEZES-FILHO; FERNANDES; PIETTI, 2000 apud

ALVARES; PORTO JUNIOR 2006).

! Enquanto os coeficientes de Gini dos anos 200018 Zoram mensurados a partir dos dados dos censos
demogréficos dos respectivos anos, os demais foedenlados a partir da Pesquisa Nacional por Araadtr
Domicilios. A diferenca na forma de mensuragéadfjoata diferenca de valores observada entre os 2600 e
2010 e os demais anos.
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Figura 1: Desigualdade de Renda no Brasil — 1995-2012

Fonte: Ipeadata (www.ipeadata.gov.br) e Progransa Macbes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD),
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEAdacdo Jodo Pinheiro (FJP). Atlas do Desenvolviment
Humano no Brasil. Brasilia: PNUD; 2013.

Além disso, espera-se que o Estado, ao exercerfsugdes de intervencado, siga 0s
principios da Administracdo Publica, entre os quitfio os principios da eficiéncia e da
economicidade, que pregam a utilizacdo racional dERirsos materiais e humanos
disponiveis, de forma a atingir os melhores redakacom o menor custo possivel (BRASIL,
1967).

Sendo condicdo necesséria para que o Pais possar@ibr crescimento econdmico,
menor desigualdade, mais oportunidades de trabalbogs violéncia e uma vida mais longa
e recompensadora para sua populacdo (MENDES, 268618) ¢ atualmente uma das grandes
preocupagOes tanto do Estado, que busca o equa@at@a das contas governamentais —
principalmente apés a edi¢do da L&il81/01 (Lei de Responsabilidade Fiscal) —, qudato
populacdo, que demanda maior oferta e qualidaderd&os publicos num cenéario em que os
recursos sao escassos.

Tendo em vista o exposto, e que a distribuicaaiabfggura como um dos principais
aspectos da desigualdade de renda — ja que, e gersalarios sao a principal fonte de
rendimento nas familias —, o salario dos funci@sapublicos tem sido tema de grande
discusséo, tanto pela midia quanto pelos polit&iagjcatos e a populacdo em geral.

Tal discussédo ganha ainda mais atengao ao se abseaumento da participacado do
rendimento dos funcionarios publicos na renda tdtadlaradd o que gera impacto na
desigualdade geral no pais (DARE; HOFFMANN, 20B83gundo nota técnica dos autores,

2 Dados da Pesquisa Nacional por Amostra de DowscilPNAD), do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) apontam aumento de 14,27% er2 p@fa 15,48% em 2011.
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considerando-se o funcionalismo publico como unotoskus rendimentos contribuiram com
12,4% da reducéo no Coeficiente de Gini no pergaoe 1995 e 2002, mas foi a Unica das
grandes parcelas analisadas que contribuiu paea @rescimento no periodo entre 2003 e
2010 (-3,7% da variacdo do mesmo indice), sendoagparcela referente aos estatutarios
federais foi a que mais colaborou para o aumentindice de Gini no periodo — com uma
contribuicdo total de 0,0022 — que pode ser atidotanto pela ampliacdo de sua participacéo
na renda total quanto pelo aumento de sua razé&oraentracdo e consequente agravamento
de sua regressividade.

A despesa com pessoal, que no ambito da @nidm evoluido anualmente,
alcancando em 2013 o valor de R$ 221.981,3 mil#éx0G, 2014) — equivalente a 11,5%
dos gastos naquele ano — tem sido considerada pwosma grande vila dos dispéndios
publicos, ganhando atencdo da midia, de politiceigdicatos, organizacdes nao-
governamentais e a populacao em geral.

O Poder Executivo Federal, que detém aproximadan@h8% do total de servidores
publicos federais ativégMPOG, 2014), foi responsavel por 77,0% dos gadéosnido com
pessoal em 2013 — 69,0% se forem consideradas sapsndespesas com servidores ativos
(MPOG, 2014) -, tendo essas despesas crescido%388de 2002, como se pode observar
na evolucéo das despesas com pessoal dessa esfenasttada na Figura 2.

3 Funcionérios publicos celetistas, estatutariosiferinais no ambito das trés esferas — federaldeatae
municipal.

4 Inclui despesas com pessoal ativo, inativo e persthas, relativas a mandatos eletivos, cargos;6fes ou
empregos, civis e militares e de membros do Podem quaisquer espécies remuneratdrias, tais como
vencimentos e vantagens, subsidios, aposentadefdamas e pensdes, inclusive adicionais gratifieaghoras
extras e vantagens pessoais, bem como encarg@ssseaiontribuicdes recolhidas pelo ente as ergslal
previdéncia (SECRETARIA DE ORCAMENTO FEDERAL, 2013)

5 Inclui militares (31,02% do total de servidoredefais ativos)



22

100000

92.448,9
90000 8

2.060
5.90U,

8
80.158,5

80000 74.282,5
20000 67.965,0
60000 58.313,0
50.497,0
50000 45 09'317
8.650,1
36.9816
40000 321233
20000 30:9413
20000
10000
O T T T T T T T T T T T

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

m Civis m Militares

Figura 2: Despesa Anual com Pessoal do Poder Executivo
Fonte: MPOG - MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENT®& GESTAO. Boletim Estatistico de
Pessoal 219, julho 2014

Além disso, o debate sobre o tema tem se inteaddicdiante das reacdes do
funcionalismo que, ao ndo encontrar resposta ass@eitos de melhorias nas condi¢des de
trabalho e de reajustes salariais, aderem a greveperacdes-padrdo ou buscam outras
oportunidades de trabalho que atendam suas expastatomprometendo ndo sé a qualidade
e a oferta de servigcos publicos, mas os gastosstiad& com selecdo e treinamento de
pessoal.

Diante do exposto, tem-se que niveis remuneratémig#o altos no setor publico sao
invidveis ndo somente do ponto de vista moral, e@sdmico e social, uma vez que o
Estado, para paga-los, gasta mal os recursos dackes por meio de contribuicbes da
populacao, porquanto despende muito para poucosac® para a grande maioria de agentes e
servidores publicos.

A fim de dotar os gestores publicos de mais infagdea a respeito dos salarios do
funcionalismo, permitindo a adequacao da politadargl da Administracdo Publica Federal,
este trabalho tem como objetivo geral avaliar dridigscdo salarial no ambito do Poder
Executivo Federal, e como objetivos especificossuer a distribuicdo salarial e realizar um
estudo de simulacdo da distribuicdo da massa alatarire parcelas desse grupo para uma
distribuicdo salarial mais equitativa.

Para o alcance dos objetivos propostos, o trabad#té dividido em outros quatro

capitulos, além desta introducdo. No proximo cépit® levantado o referenciamento
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bibliografico necessério para a avaliacdo propostste estudo, no qual sdo abordados,
principalmente, 0s principais conceitos e teoriakcionados a teoria da equidade, a
distribuicdo salarial e aos salarios no setor pabliNo terceiro capitulo é detalhada a
metodologia empregada para o alcance dos objetiopesquisa, com a definicdo dos
métodos utilizados para a mensuracgao e a realizi&onulacdo utilizadas para a avaliagdo
da distribuicdo salarial do funcionalismo do PoBrecutivo Federal em 2013. No capitulo
seguinte, os resultados obtidos da analise dossdadetados sdo apresentados e discutidos a
luz da teoria apresentada no referencial tedricm c¢ntuito de alcancar os objetivos
delineados para o estudo. Por fim, no quinto endlttapitulo, apresenta-se o reconhecimento
das contribuicbes profissionais e académicas dedtedo e as limitacdes encontradas no

decorrer da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sdo discutidos os principais coosee teorias que apoiardo a
aplicacdo e andlise da distribuicdo salarial deeP&atecutivo Federal.

A discussdo esta centrada na remuneracdo do s@tticqpe na teoria de justica
distributiva conhecida como teoria da equidade,giteeem torno do tema central do estudo:
a remuneracao, que deve ser justa na percepcaedsslestinatarios, sendo fundamental na
gestdo das pessoas em termos de retribuicdo e hemiorento do seu desempenho
(AMORIM; FERREIRA; ABREU, 2008), e detendo, assimpapel estratégico nas
organizacoes, inclusive no setor publico, no qugbacta na eficiéncia e efetividade dos
servigos publicos (BELMAN; HEYWOOD, 2004).

Nesse contexto, primeiramente, serdo abordadosraspais conceitos relacionados a
remuneracao, principalmente em relagdo a remureedigdetor publico, incluindo o conceito
de teto remuneratorio adotado pelo Governo Federal.

Por fim, na se¢céo seguinte, sera discutida a tearjastica distributiva, especialmente

da teoria da equidade, de J. S. Adams.

2.1 Remuneracéao

O termo remuneracdo diz respeito a contrapartidaduica e/ou financeira de um
trabalho realizado por um individuo (DUTRA, 200B}o é, se refere ao pacote financeiro
pago aos funcionarios, no qual pode incluir difegerelementos: salario base, beneficios,
remuneracao variavel como bdnus, opcdes de ac@esr@s incentivos, remuneracao por
habilidade e competéncia (MARCONDES; HANASHIRO, 20

Lawler 1l (1993) destaca entre os objetivos ddesis de remuneracdo a atragcéo e
retencdo de melhores trabalhadores e a motivac8ocdiaboradores em melhorar seu
desempenho, em aprender, e em seguir os compottsndasejados pela instituicao,
podendo, assim, auxiliar na manutencdo ou implesgéot de uma determinada cultura
organizacional.

Para isso, € imperioso que o sistema adotado seglpdo por aqueles que séo

recompensados como justo e objetivo, isto é, erastremuneratério € considerado adequado
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quando os empregados percebem que sua remuneragéiadiva a dos outros trabalhadores
do mercado e da prépria organizacdo (AMORIM; FERREI ABREU, 2008). Assim,
segundo Longo (2007 apud KLEIN; MASCARENHAS, 2014)fundamental o equilibrio
das equidades interna e externa. O primeiro leva@ita os salarios praticados no mercado
de trabalho no estabelecimento dos salérios dgesa&r funcdes da organizacao, e o segundo
considera a contribuicdo que cada cargo ou fungi@mndpresa tem para o alcance dos
resultados organizacionais, isto €, busca readizaliacOes justas para os diferentes cargos da
estrutura organizacional, analisando as caradgtersst requisitos de cada um.

Ha diversos sistemas de remuneracdo, sendo o mdaedional, um dos mais
tradicionais e utilizados nas organiza¢des (WOOD PRCARELLI FILHO, 2004). Ele é
baseado nos cargos ou func¢des ocupadas, sendauaeragio de cada categoria acrescida
por valores adicionais em decorréncia do tempo ewic® prestado a organizacao,
conhecimento ou competéncia (REIS NETO, 2004 apM®RIM; FERREIRA; ABREU,
2008).

Além disso, o0 sistema de remuneracao funcional reeado pelos principios da
equidade interna e externa, de forma que os c@dboes entendam como justas e equitativas
as compensacoes oferecidas pela organizagédo. @ifmioconsidera a contribuicdo que cada
cargo ou funcdo da empresa tem para o alcancesdokados organizacionais, isto €, busca
realizar avaliagcOes justas para os diferentes satgcestrutura organizacional, analisando as
caracteristicas e requisitos de cada um, e o Ultefeve-se a competitividade dos salarios e
beneficios praticados no mercado de trabalho, quengiderada no estabelecimento dos
salarios dos cargos e fungdes da organizacdo (LQN@QO7 apud KLEIN;
MASCARENHAS, 2014).

Dessa forma, o modelo funcional vai ao encontreeal@rio ideal, no qual os salarios
da organizacdo seriam competitivos comparativameot® os praticados no mercado
(equidade externa), impactando a capacidade dairagdo de atrair e reter colaboradores, e
que internamente as pessoas que exergcam as mespdss recebessem o mesmo, gerando a
satisfacao interna necessaria para a motivacatratzahadores (equidade interna).

Esse modelo, segundo Batista e Vilas Boas (2004)ldsenvolvido para empresas
burocraticas, com diviséo rigida de funcdes, tareffoco no controle, sendo, por isso, alvo
de criticas por suas caracteristicas e limitacées @s tempos atuais.

A Figura 3 retrata 0 modelo funcional com sua @&steuburocratica rigida, onde se da

maior peso a remuneracao funcional e aos beneficios



26
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Figura 3: Modelo organizacional e sistema de remunerac#8iciomal
Fonte: Wood Jr e Picarelli Filho (2004)

Entre as diversas criticas do modelo funcional,tadesn-se o obstaculo ao
desenvolvimento de habilidades e competénciasjb&cdo da inovacdo e da criatividade
(ALBUQUERQUE; OLIVEIRA, 2002; WOOD JR.; PICARELLI IEHO, 2004), a baixa
agilidade em acompanhar as variacbes de mercadwédale-obra e as mudancas internas,
tendo em vista que alteragdes ambientais provocamcassidade de revisdo de todo o
sistema (HIPOLITO, 2001), a ndo orientacdo estigaégu para resultados, a importancia
excessiva das promoc¢des e o incentivo ao carra@ri@OOD JR.; PICARELLI FILHO,
2004).

N&o obstante as criticas sobre o sistema de reag#eerfuncional, ele pode ser
considerado, ainda, a melhor alternativa para adguanganizacdes, dependendo do tipo de
negocio, do contexto estratégico da instituicAoar pleterminados modelos de estrutura
organizacional (LAWLER I, 1993; WOOD JR.; PICARELFILHO, 2004).

2.1.1 Diferengas Salariais

A teoria microecondmica neoclassica do mercado rdealho afirma que os
diferenciais salariais sao decorrentes dos difesamiveis de produtividade dos trabalhadores,
podendo ser gerados por fatores exdgenos — disengs caracteristicas individuais dos
individuos — ou enddgenos — adquiridos por meidodaacdo profissional ou treinamento
(FERNANDES, 2002).

Contudo, ao se analisar os salarios no mercadoathalho real, mesmo que por
atributos individuais e medidas de habilidade dbathador, é possivel observar a existéncia
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de diferenciais salariais, 0 que, segundo Fernar{dé62), pode ser justificado pelo
atenuamento da hipotese de que os mercados sd@&oees e competitivos, de forma que
as organizacfes possam optar por pagar um salgresier ao seu custo de oportunidade, a
fim de atrair melhores trabalhadores (BULOW; SUMMERL985; GUIMARAES et al,
2010), ou por os trabalhadores preferirem recebersalario menor, em troca de outras
vantagens como estabilidade, ambiente de trabalhoutros beneficios compensatorios,
como planos de saude ou previdéncia (FERNANDES?)200

Nesse sentido, Ramos e Vieira (2001) relacionantrguatores que podem levar a
diferencas salariais entre os individuos no meralarabalho e, assim, afetar o nivel da
desigualdade de rendimentos: i) fatores comperigaidaissociados a heterogeneidade dos
postos de trabalho, como, por exemplo, insalubedagericulosidade; ii) heterogeneidade
dos trabalhadores quanto aos seus atributos pvoduttomo a educacao e a experiéncia, que
podem ser amplificados ou atenuados pelo mercaflsegmentacdo do mercado, tal como
setor de atividade ou regido geografica; e iv)rdisoacdo no mercado de trabalho, como cor
e género.

Dessa forma, o mercado de trabalho pode atuar ogenador ou revelador de
desigualdades. Ele gera desigualdades ao remudiéeaentemente trabalhadores com as
mesmas caracteristicas produtivas — segmentac@oqguando ha diferengas salariais entre
trabalhadores igualmente produtivos com base efutis ndao-produtivos — discriminagéo.
Ele atua como revelador de desigualdade quanddfexerttas remuneratorias compensam
por diferencas nao-pecuniarias entre o0s postos rdbalho, como insalubridade e
periculosidade, ou quando s&o provenientes daduyeteeidade dos trabalhadores quanto aos
seus atributos produtivos, dentre os quais destaeameducacao e a experiéncia (RAMOS;
VIEIRA, 2001).

Araujo e Ribeiro (2002) observam que nos estudbsesdiferenciais de salarios, as
situacdes relacionadas a discriminacdo tém charaaatencdo dos pesquisadores, que tém
analisado as relagcbes entre diferenciais de sal&igaracteristicas ndo-produtivas como
género e cor.

Ja os estudos que buscam analisar os diferenaiaisass pelo mercado sem que haja
necessariamente discriminagéo, utilizam-se, praigipnte, de teorias que explicam a relagao
entre dotacdes de atributos produtivos e saléiosinda, pelo énus e beneficios atribuidos

as diferentes ocupacoes, utilizando-se para isswigalmente, as teorias do capital humano,
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da sinalizaco, do credencialismo e dos diferen@ampensatori6fARAUJO; RIBEIRO,
2002).

As teorias do capital humano e da sinalizacdo sagegue indicadores importantes da
produtividade dos individuos séo a escolaridadeegpgriéncia (que pode ser aproximada
pela idade). Por outro lado, as teorias da segm@émtao mercado de trabalho e do
credencialismo, além da teoria dos diferenciais pmreatorios chamam a atencdo para a
importancia do tipo de ocupacédo que o individuo e os diferenciais de salarios. A
segmentacéo e o credencialismo sugerem um difafgami tipo de ocupacdes por ser este 0
locus que permite a separagao das pessoas ergrappegos de alta e baixa produtividade
(bons e maus empregos, de mercado primario e s@donde trabalho, no linguajar da
teoria), ou aqueles restritos as pessoas das lalkseinantes e das classes periféricas
(técnicas e de servicos manuais). A teoria dosraifeais compensatoérios indica que os
salarios em diferentes ocupacfes tendem a seenlifiados também pelos atributos de cada
um, em termos de aprazabilidade ou periculosidade.

2.1.2 Remuneracao no Setor Publico

O mercado de trabalho do setor publico divergeabéstdo privado em diversos
fatores — como os atores do processo de decis@iueeza dos bens e servigos produzidos e
0s mecanismos de avaliacdo das decisbes — (PORTUGANTENO, 2001), o que impacta
na remuneracao do fator de producéo trabalho.

Camargo (2007), compartilha desse entendiment@stachr:

“[...]a remuneracdo dos servidores publicos, sejaestatutarios ou
celetistas, segue no sistema constitucional briagjlalgumas regras que a
diferenciam da remuneracéo das empresas privadagieco Poder Publico
Nao gere recursos proprios, mas sim recursos plieveas de uma parte do
patrimdnio dos contribuintes [...]. Dai porque amaneracao dos servidores

€ balizada pelas disponibilidades do erario [...]"

Bresser Pereira (1998b) e Belman e Heywood (2@@gompararem os dois setores,
no Brasil e nos Estados Unidos, respectivamengsaltam que o prémio de remuneracéo
varia entre eles, sendo que enquanto os execudiyosfissionais de nivel superior recebem

salarios mais elevados no setor privado, os fudcios menos qualificados do setor publico

Sver Ehrenberg e Smith (2000) e Ramos e Vieira (1996
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tém remuneracgdo significativamente maior, istoééumm prémio em favor do setor publico na
cauda inferior da distribuicdo salarial e do sgtovado na cauda superior da distribuicao,
produzindo, assim, diferentes distribuicbes de aendDS, 2011). Dessa forma,
comparativamente, o setor publico possui uma angdisalarial menor que o setor privado,
isto é, sua distribuicio salarial € menos concdatgae a distribuicdo do mercado.

A diferenca salarial entre os setores pode selioada por muitas razées: propor¢ao
de profissionais altamente qualificados e de babadificacad (IDS, 2011; CAI; LIU, 2008),
objetivos ao se definir os salarios — maximizagdwatos e/ou orcamento, maximizacédo dos
lucros, equidade, justica ou eficiéencia — (MARCON2001; CAIl; LIU, 2008),
competitividade do ambiente no estabelecimentosat®ios — no setor publico os salarios
sao estabelecidos de forma ndo competitiva devadpoaler monopolistico do governo em
estabelecer impostos e taxas —, e 0 ambienteuiistial — como a sindicalizacdo do setor
(CAI; LIU, 2008).

Dessa forma, de acordo com Portugal e Centeno J2@@ta a compreensdo dos
processos de determinacdo dos salarios dos trdba#fsa da administracdo publica, é
necessario um quadro conceitual diferente do ceresild para o setor privado.

A formacgdo dos salarios no setor publico, segundochhi (2001) estd associada a
l6gica de atuacdo do Estado, o qual arrecada mer®s distribui, de acordo com os seus
objetivos, entre as diversas categorias de gastos)o transferéncias a programas
assistenciais, despesas relativas ao pagamentoendg @ servicos necessarios a sua
operacionalizacdo e pagamento de salarios aosoharms publicos que executam as
politicas e os programas do governo.

Assim, as decisdes politicas envolvidas no procdssalocacao dos recursos podem
ser tomadas seguindo diferentes objetivos: de adaid justica social — visando maximizar o
bem-estar da sociedade —, de eficiéncia — a fimbter melhores resultados de uma politica
com menores custos —, ou de acordo com objetivesopes ou de determinados grupos de
interesse por parte de politicos que estejam sdgad®s em criar melhores condi¢cbes para a
sua permanéncia no poder (MARCONI, 2001; CAI; LA0Q8).

7 Estudo elaborado pelo IDS (2011) indica que norspfiblico h4 uma propor¢do maior de profissionais
altamente qualificados, apresentando um menorediféal salarial entre seus funcionarios. Ja nor ggteado

ha maior variedade de trabalhadores, com uma pgapanaior de individuos com baixa qualificacéo,emaio,
assim, um maior diferencial salarial entre os emtre da sua distribuicio salarial. Este fato podexsalicado,
conforme Bresser Pereira (1998a), pela tendéncisetlir pablico, ap6s a Reforma Gerencial do Estado,
terceirizar as atividades de apoio (limpeza, vigila, transporte, servicos técnicos de informatcale
processamento de dados, entre outros), em sua paaterde baixa qualificagéo e pior remuneradas.
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Dessa forma, os administradores do setor publicdet@ a tratar a politica salarial
como meio para alcancar os objetivos politicos janseeles de apoio na conducgdo das
propostas politicas ou alinhamento eleitoral — (Z®UMEDEIROS, 2013), escolhendo uma
combinacédo 6tima de emprego e salario, limitadda pestricdo orcamentaria, que devera
resultar num nivel de producdo dos servigos qusilpbtara a maximizacdo do objetivo do
governo (MARCONI, 2001; GREGORY; BORLAND, 1999 apBt/IMARAES et al., 2010;
GUIMARAES; OLIVEIRA, 2007).

Nesse contexto, Marconi (2001) destaca o papeledtiscOes orcamentarias impostas
pela necessidade de manutencdo do equilibrio organee — ou de déficit sustentavel ao
longo do tempo — na decisé@o politica sobre a ouaai consumida na combinacéo entre
emprego e salario no setor publico.

As restricdes orcamentarias impactam significateat® na determinacao dos salarios
dos funcionérios publicos, uma vez que o governe dieitar os gastos correntes devido a
necessidade de manter certa taxa de poupanca paemliaacdo dos investimentos
demandados e de destinar parte dos recursos afetéatias e ao pagamento da diida

Portanto, a uUnica maneira de elevar os salarios @nmbiente de equilibrio
orcamentario, supondo manter constante a forcaathalho e a distribuicdo percentual dos
recursos entre os diversos grupos de despesasfagei com que a evolucdo dos salérios do
setor publico variasse conforme o montante de teeegiecadada, que depende das taxas de
crescimento do produto interno bruto (dada uma roht@da estrutura tributaria)
(MARCONI, 2001).

Outro fator que impacta na determinacdo dos saldmiosetor publico é o nivel de
emprego, que depende ndo apenas do montante dsoeaucamentarios, mas também da
alocacdo destes entre as atividades priorizadas galerno — que refletem diferentes
intensidades do uso do fator trabalho e requerdéenedites habilidades profissionais —, bem
como da renda per capita da populagdo — quanto deaenvolvida uma economia maior a
demanda por servigcos publicos — e da vontade gmlidé beneficiar determinados grupos —
gue podem pressionar a demanda por mao de obrarigospublico, bem como podem
desejar utilizar o emprego publico como instrumeydma abrandar as oscilagdes do nivel de
atividade (MARCONI, 2001).

8 Considerando-se uma situagdo de PIB constanteuamento dos salarios do setor pUblico implicariedguna
poupanca com consequente reducdo do investimebtz@ou geracao de déficits para seu financiamanta
vez que os gastos de consumo tém limite de redso@iopena de prejudicar a operacionalizagdo dédadies
do governo, assim como os gastos com transferéagiaes.
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Adicionalmente, a demanda por ocupar uma vaga geegm no setor publico esta
relacionada ndo apenas aos salarios relativos dor, smas também a beneficios
compensatorios que, em geral, sdo maiores no patbico, como planos de carreira que
conferem aumentos a partir de anos de experiémrciastabilidade e a aposentadoria
diferenciada, que estimulam os individuos menopgsos ao risco ou que preferem abdicar
de um rendimento presente mais elevado a garamtiané renda futura (MARCONI, 2001;
GUIMARAES et al, 2010). Além disso, o carater menfwdico do emprego publico também
pode levar as pessoas (principalmente os desentim®ga procura-los em periodos de
retracéo econdémica (MARCONI, 2001).

Segundo Belman e Heywood (2004), o nivel salarialsdtor publico impacta na
efetividade e eficiéncia do governo, uma vez qweisimuito altos indicam desperdicio de
recursos que poderiam ser melhor aplicados em wipgetivos ou na reducdo de taxas e
impostos, e niveis muito baixos impactam na atraigidrabalhadores necessarios para a
oferta de servigos publicos de qualidade. Nesiendltaso, o nivel dos salarios do setor
publico é influenciado pelo funcionamento do meocgéral de trabalho, ja que o Estado
compete com o setor privado por mio de obra qoadifi (GUIMARAES et al, 2010;
SOUZA; MEDEIROS, 2013). Assim, a necessidade doeguy de atrair e reter pessoal
altamente qualificado, visando aumentar sua haoiédem produzir bens e servigos publicos
de qualidade, torna necesséria a oferta de umanexagéio capaz de atrair tais profissionais
(GUIMARAES et al, 2010; MIZALLA; ROMAGUERA; GALLEG®, 2011).

Além disso, Marconi (2001) e Gregory e Borland @98pud GUIMARAES;
OLIVEIRA, 2007) destaca que a definicdo do niveaial esta relacionada ao poder dos
burocratas que, por serem responséaveis pela produgélo fluxo de informacdo dos 6rgaos
publicos, sdo fundamentais para que o governo @capoio da sociedade, que se traduz em
votos. Adicionalmente, devido a estabilidade, oximnarios publicos tendem a permanecer
por um longo periodo no desempenho de suas atesdaatiquirindo grande estoque de
capital humano que, juntamente a barreira de emtradsetor — devido a necessidade de
realizacdo de concurso publico para ingresso -itergerando a necessidade de se remunerar
bem os funcionarios publicos. Assim, a fim de eviéa queda da produtividade e a
deterioracdo dos servicos prestados ou até messwgimento da corrup¢do, o governo
encontra estimulo a pagar bons salarios a buracraci

Segundo Marconi (2001), ha uma tendéncia a elevdg&isalarios de seus integrantes

e do emprego no 6rgao a medida que o orcamentagim Ge eleva, que, por sua vez,
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crescera quanto maior for o retorno em termos tiesvau bem-estar da producdo da agéncia.
Assim, quanto mais relevante for a atividade desasim@gda por um érgdo, maior sera seu
orcamento e, com isso, 0s salarios de seus segsgidor

Outro fator importante na definicdo dos niveis d@&rso € o grau de organizacao da
burocracia, que por formarem grandes blocos, vela&nte uniformes e com um Unico
contratador, tém a organizacdo de sindicatos fpdes a defesa de seus interesses facilitada
(GREGORY; BORLAND, 1999 apud SOUZA; MEDEIRQOS, 2018%emais, tendo em vista
gque grupos coesos, bem organizados e pouco dispérsomaiores condi¢cdes de paralisar o
fluxo de trabalho em uma instituicdo, principalneenaquelas cujas atividades sdo de maior
relevancia, a burocracia tem seu poder de bargameharegociacdo dos seus salérios
aumentado (MARCONI, 2001).

Ao considerar os burocratas como um bloco organizjge compdem um corpo
eleitoral de grandes proporcdes, observa-se quatsagado influencia significativamente o
resultado das elei¢cbes, inibindo os empregadorss aporem as suas reivindicacdes e a
propria atuacédo sindical (MARCONI, 2001; SOUZA; MEIROS, 2013).

Entretanto, segundo Marconi (2001), isso s6 é pelssaso a sociedade aceite 0s
custos dessa elevacéo dos gastos com pessoal,ppdgi@correr quando o servigo prestado
for considerado estratégico, quando os custos derdnciados pela populagdo de outra
localidade, ou quando a sociedade tem informacderii@ta sobre o comportamento dos
gastos do governo, o que, de acordo com Portugeh&no (2001), ocorre por a propriedade
publica estar dispersa, havendo baixos incentivars @ sociedade buscar informacéo e
fiscalizar o desempenho dos politicos e burocratas.

Além disso, no setor publico, o ambiente institneloem que os salérios sao fixados
também se destaca, tendo em vista que os proassieginicdo salarial variam conforme as
caracteristicas dos mercados de trabalho do seiblicp, havendo, assim, sinais de
segmentacdo (MARCONI, 2001). Bender e Fernande89j26bservam que a esfera de
governo de filiacdo do funcionario — federal, estddbu municipal —, bem como o poder em
que esta inserido — executivo, legislativo ou jifdio — sdo fatores que influenciam a
distribuicdo salarial no setor publico. Como exem@arconi (2001) cita que, no nivel
federal, o processo deve ser mais rigido e buioord que em algumas instancias o salario
pode ser fixado com pouca intervencao dos trabaflead enquanto em outras com maior

negociacao.
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Considerando a equidade, Marconi (2001) afirma qugoverno pode optar por
manter uma determinada estrutura de salarios vetatde forma a praticar um diferencial
salarial menor que o observado no setor privadoetaigéo a discriminagcéo, bem como evitar
a reducéo dos salarios e do emprego durante psriedessivos.

Dessa forma, os salarios no setor publico depeodal®m das caracteristicas pessoais
e de fatores institucionais como: da atuacdo dodicsitos e a legislacdo que rege a sua
determinacdo; da receita orcamentaria e da patég das transferéncias no total das
mesmas; do nivel de emprego no setor publico; dailpbdade de os servidores aderirem a
estratégias de relaxamento no trabalho ou ativglddecorrupgc@o que implicam em queda da
produtividade ou, em outras palavras, do grau d&lézimento do mercado interno de
trabalho em que o servidor atua; da relevancidigmldas atividades ofertadas pelos 6rgaos
em que atuam os funcionarios; do seu grau de aragdn, de seu poder de presséo (enquanto
burocratas ou eleitores) e da proximidade do psucefecisério (0 que aumenta a sua
influéncia na determinacdo da alocacdo dos recurdagrioridade atribuida pelo governo a
um sistema remuneratério com maior grau de equidaienanutencdo de uma determinada
estrutura de salarios relativos; e da disponildidde informacgdes para a sociedade sobre a
evolucéo das despesas e a qualidade dos servegiaqos.

Ao analisar internamente o setor publico brasijdh@sser Pereira (1998b) observou
que, apesar de sua distribuicdo salarial se masgans concentrada que a do setor privado,
ele apresenta grandes disparidades entre as reag@iasrdentro do Estado: funcionarios com
qualificacbes muito semelhantes, que realizam dargfarecidas, ndo obstante recebem
remuneragdes muito diferentes.

Segundo o autor, essas distor¢Bes se originaram acoeducdo dos salérios dos
servidores estatutarios no regime militar, quandservico publico perdeu relevancia e a
burocracia do Estado passou a ser recrutada atdmseempresas estatais. Posteriormente,
foram adotadas duas estratégias com o objetive déastar dessa situagdo, que resultaram no
aprofundamento das distor¢des no sistema remunierdtis servidores.

Uma das estratégias foi adotada pelos Podereslaggpd e Judiciarios e o Ministério
Pablico que, com a autonomia administrativa imgletreom a promulgacao da Constituicao
Federal de 1988, aumentaram por conta prépriapamientemente do Poder Executivo, sua
remuneracdo. Este, por sua vez, adotou outra égaatcriando as “gratificacbes de
produtividade” para suas carreiras mais poderosasoeuradores, delegados de policia,

diplomatas e auditores fiscais — e para as novasites de administradores/economistas —
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analistas do Tesouro e do orgamento, e 0s gegovesnamentais — que nada mais eram que
uma estratégia de aumento salarial.

Ademais, pode-se citar como uma terceira origem diasorcdes do sistema
remuneratério federal as falhas legais, principabmeatravés da possibilidade de
“incorporagfes de vantagens temporarias” e dalpbdade de acumulagcédo de cargos e seus
respectivos proventos por servidores ativos e uosti Esses mecanismos permitiram que
varios servidores recebessem altos salarios, pnablgue buscou ser solucionado pela
Constituicao, que estabeleceu o teto remuneratwigalor da maior remuneracao.

O teto remuneratorio, previsto na Constituicdo 8881le modificado pelas Emendas
Constitucionais # 19, 20, 41 e 47, limita a remuneracdo dos aggnibicos no servigco
publico ao determinar no inciso Xl de seu art. &M ressalva prevista no § 11 do mesmo

artigo:

“Art. 37. A administragdo publica direta e indiretfe qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dosdipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moraleladoublicidade e

eficiéncia e, também, ao seguinte:

[..]

Xl - a remuneragdo e o subsidio dos ocupantes dgosa funcdes e
empregos publicos da administragdo direta, autazgue fundacional, dos
membros de qualquer dos Poderes da Unido, dos &stado Distrito
Federal e dos Municipios, dos detentores de manel&tivo e dos demais
agentes politicos e os proventos, pensdes ou @gfpécie remuneratoria,
percebidos cumulativamente ou nao, incluidas asagems pessoais ou de
gualquer outra natureza, ndo poderdo exceder o igitosmensal, em
espécie, dos Ministros do Supremo Tribunal Fedeaplicando-se como
limite, nos Municipios, o subsidio do Prefeito,as fiEstados e no Distrito
Federal, o subsidio mensal do Governador no andut®oder Executivo, o
subsidio dos Deputados Estaduais e Distritais nobitondo Poder
Legislativo e o subsidio dos Desembargadores dbumel de Justica,
limitado a noventa inteiros e vinte e cinco cemt@s por cento do subsidio
mensal, em espécie, dos Ministros do Supremo Tailitederal, no &mbito
do Poder Judiciario, aplicavel este limite aos mewmsbdo Ministério

Publico, aos Procuradores e aos Defensores Puhlicos

[..]
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§ 11. Nao serdo computadas, para efeito dos linmgesuneratorios de que
trata o inciso XI do caput deste artigo, as pareetke carater indenizatorio

previstas em lei.”

Assim, as remuneracdes dos agentes publicos fedestfio limitadas ao subsidio do
Ministro do Supremo Tribunal Federal, excluidas pagcelas de carater indenizatorio
previstas em lei, tais como diarias, indenizacaotrdasporte, férias ndo gozadas e o
pagamento de “ajudas de custo”.

Adicionalmente, parcelas mencionadas no § 3°, d@@rda Constitui¢cdo, devidas ao
servidor publico, tais como a gratificacdo natalid@cimo terceiro salario) e a gratificacao de
um terco de férias sdo, também, excluidas do &tmmeratorio, uma vez que estas nao se
somam a remuneracdo do més de seu pagamento. aBtdretelas ndo podem,
individualmente, exceder ao teto, conforme o &td& Resolucdo 13/2006, do Conselho de

Justica.

2.2  Teoria da Justica Distributiva

A justica distributiva € definida por Tyler Smith908 apud ALFINITO; CORRADI,
2011) como sendo as comparacdes que os individzesnfentre si, considerando a relacao
entre seus investimentos e recompensas. Dessa, farntanceito de teoria da justica
distributiva se relaciona a maneira como as pessadmm as distribuicdes de bens positivos
(renda, liberdade, cargos politicos) ou negativpani¢des, sancdes, penalidades) na
sociedade (SAMPAIO; CAMINO; ROAZZI, 2009), ou sefiiz respeito as percepcdes de
justica das pessoas sobre os resultados obtidosHENO GREENBERG, 1982 apud
SANTOS, 2010).

Segundo Cohen e Greenberg (1982 apud SANTOS, 2616pnceito surgiu com
Homans, em 1961, para quem o individuo, seguingiongipio aristotélico de que “o justo é
o proporcional, percebe como justo ou injusto ssltados de suas relacdes de acordo com a
balanca entre o investimento e o retorno (PEREIRAI2012), e foi desenvolvido por
Adams, em 1963, passando a designar-se teoriauldadg (SANTOS, 2010), segundo a
qual a justica ocorre quando existe uma proportaede entre os salarios de cada
trabalhador e as suas contribuicées (CORREIA, 2010)
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2.2.1 Teoria da (In) Equidade

A Teoria da Equidade, como € usualmente conhecfda, introduzida ao
comportamento organizacional por J. Stacy Adams opfieenciado, principalmente, pela
teoria da dissonancia cognitiva de Leon Festh(f€957) e pelo conceito de troca social de
George Homans, desenvolveu o conceito de justsailalitiva no contexto organizacional
para explicar as reacfes dos trabalhadores aos ssd@sos (TYLER; SMITH, 1995;
ALFINITO; CORRADI, 2011; AL-ZAWAHREH, AL-MADI, 2012.

A partir do conceito de troca social de Homans {)J9f6ara quem o comportamento
social € determinado pela interacdo entre as pesgma mediante a troca de bens materiais e
ndo-materiais, mensuram seus investimenigsu{§ e recompensaitcomel?’, Adams
(1965) propbs a existéncia do “principio da equiia(BAMPAIO; CAMINO; ROAZZI,
2009), que permitiria aos individuos percebereralacdo como justa ou ndo. Isto é, a partir
das interacdes de troca entre os individuos, estiesidem a relacdo como justa se os lucros
forem proporcionais aos custos envolvidos, tendovesta que as pessoas esperam ser
recompensadas de forma proporcional as relagOesaieestabelecidas.

Nesse contexto, a teoria da equidade mostra-sertamp® por duas razdes: ela se
baseia na hipotese de que tanto o comportamentdajaasatisfacdo do individuo estdo nao
estdo relacionadas ao nivel das recompensas, masa@ispensas recebidas por aqueles com
guem se compara, e enuncia um critério contra baguedividuos julgam a justica dos seus
salarios (TYLER; SMITH, 1995).

Para a relagdo de troca ser percebida como jusiac@&ssario que daputs sejam
reconhecidos como existentes pelo individuo e denados relevantes para a relagcdo. Caso
contrario, ha potencial de iniquidade. Da mesmm#oré necessario que ostcomessejam
reconhecidos pelo individuo que os recebe e comglds relevantes para a relacao de troca,
para que tenham efetividade.

Além dosinputs e outcomes ha uma terceira variavel ha mensuracéo: a pessoa
grupo usado como referéncia para a avaliacdo dmlastpi de determinado individuo na
relacao de troca.

Assim, segundo a teoria da equidade, o resultager@&bido como justo quando a

proporcao entre 0s seus investimentoputy e os seus resultadosufcomey é igual a

% A teoria da dissonancia cognitiva de Festingealesece que a discrepancia entre aquilo que oithdiv
acredita ser verdade e aquilo que sabe ser vesgade de estimulo para que o individuo a reduza.

10 Inputs incluem os esforgos da pessoa, educacépegi@cia.Outcomes incluem dinheiro, reconheciment
condicdes de trabalho.
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proporgao entre os investimentos e os resultadaaigla(s) pessoa(s) com quem se compara
(ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005; SANTOS, 2010; TORREEIVA, 2011). Ou seja,

a situacao é justa quando ha equilibrio entre pgogdo dos esfor¢cos e recompensas de uma
das pessoas envolvidas, com a propor¢cdo dos esf@ergaecompensas de outra pessoa

envolvida na relacdo. Essa situacao de equidadegadepresentada pela seguinte equacéo:

Recompensa da pessoa __ Recompensa do outro (1)

Esforgo da pessoa Esforgo do outro

7

Onde “pessoa” € o individuo ou grupo que percelmmEdade ou iniquidade da
relacdo, e “outro” é o individuo ou grupo: i) cooem a “pessoa” esta numa relacdo de troca,
i) com quem a “pessoa” se compara quando ambae asima troca com uma terceira parte;
iii) uma terceira parte considerada pela “pessoaia@comparavel.

A expressao (1) denota que a teoria da equidagsea um modelo que trata
o individuo como um ser racional que computa sef@@s e recompensas para si mesmo e
para os outros. Para corrigir a possibilidade dergs negativos como resultado da razéo
apresentada, Walster e Walster (1975 apud ASSMAR €005) reescrevem a expressao da

seguinte forma:

Recompensa da pessoa— Esforco da pessoa _ Recompensa do outro— Esforgo do outro (2)

|Esforgo da pessoal |Esforgo do outro]|

Dessa forma, as diferengcas entre as quantidadesabenpensas recebidas por
diferentes individuos podem ser consideradas jgstaslucro (numerador da equacédo) desses
individuos tenderem a igualdade proporcional (HOMANIO58 apud SAMPAIO; CAMINO;
ROAZZI, 2009).

Se as razdes entre esfor¢cos e recompensas naoifuais, havera uma situacao de
percepcéao de iniquidade que, segundo Adams (1p68¢ ser causado por varias situacoes:

)] quando apenas a parte que possui determinado tatribu
reconhece a importancia de sua existéncia paraarssatdo, nao sendo
reconhecido pela outra parte;

i) quando o individuo trata determinadas contribuigfigs estéo
correlacionadas como sendo independentes, somandesguanto que o
empregador pode considera-las como associadag e&spo ao considera-las

COMo um conjunto;
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i) guando os beneficios sdo reconhecidos apenas eor agida, e
ndo por quem os recebe, e/ou os beneficios ndcms&iderados relevantes
para a transacao por quem os recebe.

Diante dessas situacfes de iniquidade, conformeoraatda equidade, as partes
envolvidas se sentem insatisfeitas, surgindo sentionculpa (quando a “pessoa” se percebe
em vantagem em relagcdo ao “outro”) e raiva (Qquantjmessoa” se percebe em desvantagem
em relacdo ao “outro”), e motivadas a restabelecequidade (TYLER; SMITH, 1995;
CORREIA, 2010; AL-ZAWAHREH, A.; AL-MADI, 2012).

Dessa forma, Adams (1965), ao propor a Teoria dadade, buscou explicitar que,
além da tensdo desconfortavel (sentimento de raivaculta), a iniquidade gera outras
consequéncias, igualmente importantes, todas ndativgpelo anseio do individuo de
restabelecer seu equilibrio psicoldgico, por maaoreldducdo ou eliminacdo da iniquidade
(CORREIA, 2010).

Por esse motivo, embora o termo equidade ser usnsdnutilizado para designar a
teoria desenvolvida por Adams, o termo “iniquidadetia 0 mais apropriado, tendo em vista
que o sentimento originado pela situacdo de inafiedé a forca que mobiliza o
comportamento do individuo.

De forma geral, o restabelecimento da equidade pedebtido de duas maneiras: i)
pela mudanca de recompensas da “pessoa’” ou doo*own mesmo pela mudanca de
investimento; ii) pela reavaliacdo de recompensagparte da “pessoa” ou do “outro”. Sendo
gue a primeira consiste em restabelecer a equigatieu objetiva, e a segunda a psicologica
ou subjetiva, sendo preferivel a real a psicol6WALSTER, BERSCHEID; WALSTER,;
1973 apud ALFINITO; CORRADI, 2011).

Adams (1965) aponta como possiveis consequéncisitudgao de iniquidade:

1. Alteracdo dos inputs da “pessoa”. em situacdesideidade, o
individuo pode aumentar ou reduzir s@ysuts (tais como produtividade e/ou
gualidade do trabalho), dependendo se a iniquidadatajosa ou néo.

2. Alteracdo dosoutcomesda “pessoa”. da mesma forma que a
situacdo anterior, o individuo pode variar seutcomes aumentando-os ou
reduzindo-os, dependendo se a equidade € vantajaszo.

3. Distorcdo cognitiva dos seusputs e outcomes o individuo
pode modificar ou rearranjar suas cogni¢cdes naatieat de reduzir as

incongruéncias observadas. Além disso, pode altaramportancia ou
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relevancia de seusputs e outcomesde forma a aumentar ou reduzir o valor
atribuido a eles, e assim atingir o equilibrio;

4. Abandono do contexto: um individuo pode pedir defusde
seu emprego, obter transferéncia ou faltar ao ltrap&@omo alternativas de
extinguir a situacao de iniquidade;

5. Distorgao cognitiva dosutcomesou inputs do “outro”: diante
da injustica, a pessoa pode tentar alterar ourdest@ognitivamente osputs
e outcomegdos outros. A distor¢cado cognitiva dmstcomese inputsdo “outro”
€ menos dificil que a dos seus proprilmguts e outcomes uma vez que as
congni¢des sobre o Outro s&o menos bem ancoradasquelas sobre si
mesmo.

6. Mudanca do objeto de comparacdo: a pessoa podaratie
“‘outro” com quem se compara quando se vé em inegied mantendo-se
fisicamente na mesma relagédo de troca. Dessa farnmajviduo pode buscar
uma pessoa ou grupo de referéncia com o qual estegquilibrio;

Estudos empiricos realizados baseados na teori@gdadade comprovaram as
consequéncias da iniquidade descritas por AdanGbj1Walster, Walster e Berscheid (1978
apud TYLER; SMITH, 1995) observaram que pessoasimenadas de forma justa estdo mais
satisfeitas com seus salarios que aquelas subper-semuneradas e que os trabalhadores ndo
remunerados de forma equitativa ajustam seu nigedrdpenho e produtividade a fim de
restaurar o equilibrio. Além disso, Schmitt e Mdhw&972 apud TYLER; SMITH, 1995)
constataram que os trabalhadores abandonam aszag#es caracterizadas pela iniquidade
para entrar em organizacdes onde os salarios stibbdidos de forma mais justa, mesmo que
isso leve a remuneracdes inferiores.

Segundo Adams (1965), todos os meétodos estdo dvs®npara a escolha de
qualquer pessoa, sendo que algumas condi¢cbes deerra escolha adotada:

)] A pessoa ird maximizar positivamente a valénciacdibsomes

i) A pessoa minimiza a ampliacdo doguts cuja mudanca seja
cara ou requeira esforco;

1)) A pessoa vai resistir a mudangas reais e cognigvasmputs

gue séo fundamentais para o seu auto-conceit@aeaara auto-estima;
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1Y) A pessoa vai ser mais resistente as mudancas ivegn#obre
outcomese inputs do que a mudancgas cognitivas sobreogtkcomese inputs
dos outros.
Finalmente, é possivel sintetizar a justica distika, segundo a Teoria da Equidade,

por meio da Figura 5.

Justica
| & relagdo é equiparavel? |
Equidade Inequidade
Esforcos Esforcos Esforcos » Esforcos

Recompensas Recompensas Recompensas

' l

Recompensas

Ambos os grupos satisfeitos
com a relagio

Ambos oz grupos nac satisfeitos com a relagio:
necessidade de restaurar a equidade

l

Grupo em vantagem

l
| |

Restauracas Reatauracao
real psicolagica
da equidade da equidade
LIRS Modo
menes ferido
preferido prete

\

Pode ser induzido se:

Possibilidade de

d a0 d
adequacao da Culpar a vitima

COMmpensacao
Dificuldade de Exagerar praprios
distorgio esforgos

l

Grupo em desvantagem

l
| |

Restauracas Restauracao
real psicologica
da equidade da equidade
Modo Modo
preferida R

\

Poade ser induzido se:

.

Compensagao Erupo tem
menos poder
Retaliaciao

Sair da Sentir
relacio autoculpa

Figura 4: Representacéo esquematica da teoria da equidade.

Fonte: TAYLOR, T. R.; MORGHADDAM, F. M. (1994 apudLFINITO; CORRADI. IN: TORRES, C.

NEIVA. E. RPsicologia Social: Principais Temas e VertentePorto Alegre: Artmed. 2011).
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3 METODOLOGIA

Para alcancar o objetivo proposto, qual seja, avai distribuicdo salarial dos
funcionéarios do Poder Executivo Federal em 201Bresente estudo faz uso de diferentes
meétodos de andlise dos dados, cuja determinacédo qevdlividida em duas partes, segundo
0s objetivos especificos da pesquisa.

A primeira parte diz respeito a mensuragdo da daklgde na distribuicdo salarial no
ambito do Poder Executivo Federal, para a qualnfotdilizados indices da estatistica
descritiva, incluindo o calculo do indice de Gidad a segunda refere-se ao estudo de
simulacdo de cenarios de redistribuicdo de padalaassa salarial entre os estratos melhor e
pior remunerados da populacao analisada, com warte tornar a distribuicdo de renda mais
equitativa.

Por esses motivos, este capitulo esta dividido eas decdes. A primeira € dedicada
aos dados e aos meétodos utilizados na mensuragéesipialdade na distribuicdo salarial; e
a segunda e Ultima secdo, apresenta o meétodoadtlipara o estudo de simulagdo da
redistribuicdo de parcela da massa salarial.

3.1 Mensuracao da Desigualdade na Distribuicdo Salarial

Na literatura, sdo apresentadas diversas medidasapaliacdo da desigualdade na
distribuicdo dos rendimentos, ou equivalentemeyaeg mensuracéo do grau de concentracao
dos mesmos. Entre as medidas mais usadas, figusamdiwes de Gini e de Theil, mas
também sao utilizados todo o conjunto de medidadigfeersdo usado pela estatistica, como
desvio médio, desvio médio relativo, diferenca ragdesvio padréo, variancia, coeficiente de
variacdo, amplitude e intervalo inter-quartiliticassim como o indice de Paglin-Gini, a
medida de Champernowne, as medidas de Atkinsoaz@rde Kuznets e a variancia dos
logaritimos de renda. Ha ainda quem prescinda dida®resumo de desigualdade e trabalhe
com distribuigéo percentual do rendimento por ddeipopulacao (JANUZZI, 1995).

Cada uma dessas medidas-sintese de avaliacéo igeatitsde na distribuicdo de
renda apresenta propriedades especificas e grassndibdilidade diferentes dependendo do

padrdo de distribuicdo, de forma que ndo existe indice de desigualdade que seja
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considerado o melhor, pois cada indice é mais adqgpara refletir determinados aspectos
da distribuicéo.

Dessa forma, visando avaliar a distribuicdo sdladias funcionarios do Poder
Executivo Federal, no exercicio de 2013, por meéngjusive da comparacdo com a
distribuicdo de renda nacional e de outros paesie, estudo optou por utilizar o indice de
Gini, bem como razbes percentuais do rendimental@os da populagéo e algumas medidas

estatisticas comuns, como média, desvio-padrémetss e curtose.

O Coeficiente de Gini

O coeficiente de Gini, também conhecido por indieeGini, € uma das medidas de
desigualdade mais utilizadas (HOFFMANN, 1998; CRESRMIOREIRA; SIMOES, 2012),
sendo especialmente sensivel a mudangcas em tornomeldiana da distribuicdo
(HOFFMANN, 2002), cujo valor varia entre 0 (distripdo perfeitamente igualitaria, na qual
todos tém exatamente o mesmo rendimento) e lildigi#o perfeitamente desigual, quando
apenas um individuo detém toda a renda).

Ele pode ser calculado a partir da Curva de Lorgae,é um instrumento grafico que
permite a visualizacdo da distribuicdo de rendaeens habitantes de um pais, mostrando
como a propor¢cao da renda total aumenta em fungioprdporcdo da populagao,
considerando rendas crescentes per capita (HOFFMANBB), como se pode observar na

Figura 3.
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Figura 5: Curva de Lorenz
Fonte: Adaptado de Hoffmann (1998)



43

Tendo em vista que a desigualdade, na Curva denzoéemedida pela distancia entre
a curva obtida pela amostra de uma sociedade (lirdeejada) e a “linha de perfeita
igualdade” (linha continua), de forma que quantésndastante for a linha tracejada da linha
continua, mais desigual sera a distribuicdo deagmode-se dizer que o indice de Gini (G) é
igual ao dobro da area de desigualdad€ALVARES; PORTO JUNIOR, 2007)

G = 2a (1)

Considerando que a area de desigualdade é umuiddngja base (eixo horizontal) é
igual a 1= e cuja altura € igual a 1, o valor da area deeunacéo ¢) para uma distribuicao

discretd® com x>0 é
1 1
0Sa£—<1——) (2)
2
onde n € o numero de pessoas (HOFFMANN, 1998)nAdsimos que
1
0<G<1-- 3)

Uma das principais vantagens do indice de Ginitadada por Hoffmann (1998), é
sua associacao direta com a posicao da curva dmzoque detém papel fundamental na
caracterizacao do grau de desigualdade de umébdiséo.

Outra vantagem, apontada por Fields (2001 apud ARES; PORTO JUNIOR,
2007), é que, diferentemente da curva de Lorewpgficiente de Gini é capaz de ranquear as
desigualdades de duas distribuicdes mesmo quehajamento entre suas curvas.

Diante do exposto, € possivel observar a consist@uccoeficiente de Gini com 0s
quatro requisitos que, segundo Ray (1998 apud ALEBRPORTO JUNIOR, 2007) e Fields
(2001 apud ALVARES; PORTO JUNIOR, 2007), um bom icador deve atender:
anonimidade, independéncia de escala, independépcfulacional e principio de

transferéncia (Dalton-Pigou). Isto pois, segundeafds e Porto Junior (2007):

11 As distribuicdes de variaveis discretas sdo agugle assumem um conjunto finito de valores padssive de
um conjunto enumeravel dessas variaveis (TRIOLR919. 3)
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i) a distribuicdo, logo, o indice de Gini, ndo&ealterados caso haja uma permutacao
da renda entre individuos;

il) a desigualdade e, consequentemente, o coefcm Gini, ndo sofrerdo alteracao
caso a renda de toda a populacéo seja multiplipadam fator;

iii) se a populacdo for clonada, tanto a desigulddguanto o indice permanecerdo
constantes; e, por fim

iv) se um individuo relativamente rico transfegnda para outro relativamente pobre,

o coeficiente de Gini medira este reducao da difexentre eles.

3.1.1 Procedimentos de Coleta e Analise dos Dados

Para atingir o objetivo proposto, foram utilizadas rendas do trabalho
individualizadas de todos os funcionarios federiss do Executivo do ano de 2013,
excluindo deste universo os individuos remuneragognoeda estrangeira, uma vez que se
pretende mensurar a desigualdade salarial no @ais, valor inferior a um salario minimo,
estabelecido para 2013 no valor de R$ 678,00.

Além disso, tendo em vista que a presente pesdeimacomo foco de estudo os
salarios recebidos pelos funcionarios civis do P&tecutivo Federal, foram considerados
como rendimentos do trabalho apenas a remunera@sicabbrut®¥, desconsiderando a
gratificacdo natalina — popularmente conhecida cd®osalario —, as férias e as outras
remuneragdes eventuais.

Esse estudo se ateve a andlise dos dados relativarso de 2013, tendo em vista que
este € o0 Unico exercicio que dispde todos os sslandividualizados dos servidores do
Executivo Federal, uma vez que estes passaram aliwdgados apenas a partir da
regulamentacdo da Lei®nl12.527/2011 - Lei de Acesso a Informacap pelo
Decreto A 7.724/2012.

As remuneraces individualizadas foram obtidashpeio da planilha Rendimentos do
més de maio - més escolhido aleatoriamente -, dispiazada no Portal da Transparéncia,
mantido pela Controladoria Geral da Uniao (CGU), nositio

<www.portaldatransparencia.gov.br>, onde sao dipgl@adas mensalmente as

12 a remuneracdo basica bruta € composta pela somaateslas remuneratdrias correspondentes ao cargo
efetivo, a fungcdo ou o cargo comissionado e, airmds seguintes adicionais: adicional de certifioagd
profissional (formagéo, especializacdo, aperfeigodm auto estudo), adicional de insalubridadesiaihl de
periculosidade, adicional noturno, adicional plankspitalar, adicional servico extraordinério,cazhal de
sobreaviso, adicional de gestdo educacional ecedicpor tempo de servico.
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remuneracdes percebidas por cada individuo em formae permite a manipulacdo dos
dados.

A fim de garantir que a analise dos dados do mésrefieréncia, escolhido
aleatoriamente, reflete a distribuicdo anual dowlirentos, ndo sofrendo influéncia de
fatores relacionados, como a sazonalidade, optqoseealizar a mesma analise com 0s
dados do més de dezembro, para conferéncia.

A partir dos dados descritos, ordenou-se a popolas@ ordem crescente de
rendimentos e a estratificou em decis, permitindoraparacao entre estes estratos, calculou-
se medidas estatisticas basicas, como média, destido, assimetria e curtose, bem como o
indice de Gini, por meio da férmula

k=n-1

G=1- (Xk+1 - Xk) (Yk+1 + Yk)
k=0

ondeX é a propor¢do acumulada da populac&ctea propor¢cdo acumulada dos rendimentos.

A andlise foi realizada considerando dois cenarebstemuneracdo basica bruta
integral, e a remuneracdo basica bruta reduzida pehte-teto, que em 2013 era de R$
28.059,29, ambas as variaveis disponibilizadas Ipe$e de dados utilizada. Posteriormente,
analisou-se o0 impacto da limitagdo remuneratort@esa distribuicdo salarial por meio da
comparacao dos indices mensurados e dos gréafiatistdauicao.

De posse dos resultados, estes foram comparadiistréisuicdes de renda do Brasil e
de outros paises, mensuradas pelo indice de Gmidados de 2013 pelo Programa das

Nacdes Unidas para o Desenvolvimento.
3.2  Estudo de Simulacéo de Cenarios

A partir da analise da distribuicdo salarial doscfanarios do Poder Executivo
Federal, buscou-se, por meio de um estudo de stAmlacriar um novo cenério de
distribuicdo salarial no qual parcela da massaiabfaredistribuida entre os trabalhadores de

forma a tornar a distribuicdo menos concentrada.
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3.2.1 Procedimentos de Coleta e Analise dos Dados

A fim de proceder com a criacdo de um novo cendeodistribuicdo salarial,
caracterizado por uma menor concentracdo dos rentlnisy a simulacdo partiu da
distribuicdo salarial, tanto do més de referénomaiq) quanto de controle (dezembro),
considerando tanto a distribuicdo limitada pelo setlarial quanto a ndo limitada.

A partir da estratificacdo da distribuicdo salaean decis da populagcédo, foram
simulados cenéarios de redistribuicdo de parcela moglimentos dos estratos melhor
remunerados para os pior remunerados, de formangoehouvesse alteracdo da massa
salarial. A simulacdo buscou redistribuir parcetardnda a fim de que o indice de Gini
resultante da nova distribuicdo fosse reduzidotanpar préximo ao dos paises que figuram

nas primeiras posi¢des nos rankings de distribudgai@nda.

3.3 Limita¢cdes do Método

Para uma melhor compreenséao dos resultados endositnasta pesquisa, a partir dos
métodos descritos, é fundamental que sejam exgulmst seus fatores limitantes.

Primeiramente, destaca-se a limitagdo temporalddo®s analisados. A fim de dar
maior confiabilidad® a pesquisa, foram utilizados os dados disponineisPortal da
Transparéncia, 0s quais passaram a ser divulggmmsas a partir do fim de 2012, néo
havendo uma série histérica para analise.

Além disso, o estudo abarca apenas os trabalhadieissativos do Poder Executivo
que receberam em moeda nacional, desconsiderandditases, bem como os trabalhadores
dos Poderes Legislativo e Judiciario, assim comaposentados e pensionistas.

Vale ressaltar, ainda, que os dados disponibilizgudo Portal da Transparéncia néao
incluem todos os servidores civis do Poder Exeoutendo em vista a necessidade de sigilo
sobre a identificacdo de servidores que lidam cowdades de inteligéncia. Dessa forma, a
pesquisa ndo abarcou os integrantes das carrarasgé@ncia Brasileira de Inteligéncia -
ABIN.

13 Presume-se que os dados obtidos pela base de daddGSU disponivel no Portal da Transparéncia € mais
confidvel que aqueles obtidos por meio de pesqueaso PNAD e PME, que baseiam-se em informacgdes
prestadas pelos préprios individuos recebedoreentda, que podem possuir incentivos para nao irsom@n
totalidade de sua renda.
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Outra limitagcdo esta relacionada a néo estratdicados trabalhadores segundo
atributos que podem influenciar a distribuicdo reeratéria, como o vinculo do trabalhador
(a base utilizada inclui servidores submetidos aginme juridico Unico, funcionarios
temporarios, empregados publicos, ocupantes de<alg direcdo, assessoramento e chefia,
estagiarios, entre outros) e o0 nivel de escolagidagdie, segundo a literatura do
comportamento humano, é determinante do nivelighlafetando, assim, a distribui¢ao.

Ha, ainda, uma limitacdo em relacdo a estratificad@ distribuicdo por decis da
populacado, tendo em vista que acabou por agrupadifementes grupos individuos com a
mesma remuneracgdo. Isso afetou o estudo de simulagée redistribuiu parcela da
remuneracao de individuos cuja remuneragao eréicgdénde outros que ndo sofreram com a
redistribuicdo. Da mesma forma, individuos que bbecmm parcela da massa salarial
redistribuida tinham a mesma remuneracdo de outddgsiduos que, por estarem em outro

estrato, ndo foram beneficiados.
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4 ANALISES E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os principaistadsgl obtidos a partir da aplicacao
dos métodos detalhados no capitulo anterior.

Os dados utilizados para a andlise referem-se anenacdo de maio de 2013 dos
funcionarios civis do Poder Executivo Federal, m&scolhido aleatoriamente, cuja
distribuicdo, ao ser comparada a de dezembro,pr&sentou variacao significativa, de forma
que tornou possivel a generalizacao de sua ampaiseodo o ano de 2013.

Dessa forma, nas sessfes a seguir, serdo apresemrtadiscutidos os resultados
obtidos por meio da anélise dos dados relativesrauneracdo de maio de 2013, enquanto 0s
resultados da analise dos dados de dezembro esp@mideis no Apéndice.

A planilha de dados relativa a remuneracao dosdnados civis do Poder Executivo
Federal de maio de 2013, excluidas as remuneragi@e®res ao salario minimo, contempla
560.440 funcionarios, enquanto a planilha de daglativa a remuneracdo do més de controle
(dezembro de 2013) contempla 567.600 funcionarios.

Essa populacdo é formada por funcionarios subnsetidtiferentes regimes: o regime
juridico anico, o regime militar, a consolidacas dieis do trabalho, o contrato temporério, a
natureza especial e os regimes de médico residatgeesidéncia multiprofissional.

A apresentacdo dos resultados foi dividida em ghaates: a primeira que discorre
sobre a analise da distribuicdo salarial, e a skggne discorre sobre os resultados do estudo
de simulacao de redistribuicdo de parcela da nszdasal.

4.1. Avaliacao da distribuicéo salarial

A andlise das medidas da estatistica descritivibjdms na Tabela 1, permite uma

melhor compreensao da distribuicédo salarial do Pgecutivo Federal.



49

Tabela 1 — Remuneracao Basica — maio/13

Populacao 560.440

Massa salarial 4.162.388.086,78
Minimo 678,00

Maximo 62.716,88

Média 7.427,00

Mediana 5.707,64

Desvio padrao 4.950,21

Curtose 1,97

Assimetria 1,44

A partir dos dados, defere-se que a distribuicdariah apresenta uma amplitude
muito grande, com uma remuneracdo maxima mais dee@8s superior a remuneragao
minima, partindo de um salario minimo, de R$ 678 a uma remuneracdo de R$
62.716,88. Essa diferenca entre os valores maximmino se deve a existéncia atliers
isto é, de remunera¢gBes muito distantes das dempagésacabam por enviesar o valor da
remuneracdo média da distribuicdo (R$ 7.427,00) goe ser uma medida sensivel as
observacdes que sdo muito maiores ou menores qdenzss, mostrou-se 30% superior a
mediana da distribuicdo (R$ 5.707,64). Da mesmadopra existéncia deutliers também
explica o grande valor de desvio padrao observgu®,equivale a aproximadamente 66,5%
da média salarial.

Apesar disso, observa-se, a partir da anélise mgpagcado da massa salarial por decis
da populacdo — Tabela 2, que a os gastos do Podmuttvo Federal com a folha de
pagamento esta bastante concentrada em uma pepmesta dos trabalhadores, de forma
que mais de % da remuneracdo mensal paga estétradeenas maos dos 10% mais bem

remunerados, enquanto 0os 10% pior remuneradosmoacemenos de 3% do montante.
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Tabela 2 — Apropriagdo da massa salarial — remgéernaasica — maio/13

Decil Apropriacéo Participacéo
1 R$ 124.624.318,66 2,99%
2 R$ 181.992.186,15 4,37%
3 R$ 221.402.509,66 5,32%
4 R$ 252.255.365,90 6,06%
5 R$ 293.915.232,78 7,06%
6 R$ 356.154.468,80 8,56%
7 R$ 448.162.266,92 10,77%
8 R$ 525.286.347,24 12,62%
9 R$ 695.082.177,73 16,70%
10 R$ 1.063.513.212,94 25,55%

A concentracdo da distribuicdo também pode serrohda no histograma da

distribuicdo — Figura 6 —, cuja curva apresentaelemado pico na cauda esquerda, zona em

que a remuneracdo é mais baixa, e uma longa cawita,dproduto da existéncia de poucas

remuneracdes com valores muito acima das demaadnfijuencia as medidas de amplitude e

desvio padréo.
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Figura 6: Histograma da remuneragédo basica — maio/13

Fonte: Elaborado pelo autor

Além disso, na comparagdo com o mercado de tratiatsileiro, percebe-se que o

salario médio mensal do funcionario publico do Exeo Federal, em 2013, era 301%



51

superior ao do mercado nacional, no qual o saldédio em maio de 2013 era de R$
1.850,50, segundo a Pesquisa Mensal de Empreg&*RMGE, 2013).

No que diz respeito ao indice de Gini, verificacgee a distribuicdo salarial dos
funcionarios civis do Poder Executivo Federal, oamie indicado na literatura especializada,
apresenta um melhor desempenho quanto a ndo cagdnida distribuicdo do que aquele
observado no mercado de trabalho brasileiro comdagto. Enquanto o indice de Gini do
Brasil, em 2013, era de 0,547 — ocupando a 126&¢gms 0o ranking do Banco Mundial
(2013)° —, o indice da distribuicéo salarial dos funci@rgicivis do Poder Executivo Federal
foi de 0,347 — valor idéntico ao indice da Espamicapante da 422 posicdo do mencionado
ranking.

Ao se analisar as remuneracdes dos funcionarios div Poder Executivo apos a
aplicacdo do abate-teto — desconto salarial aglicadbre a remuneracdo que ultrapassa o
valor estipulado como teto salatfal-, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 2,
observa-se que alguns indicadores foram impactadpssar de o comportamento da

distribuicdo néo ter sido alterado significativameen

Tabela 3 — Remuneracao Limitada pelo Teto Salanmahio/13

Populacao 560.425

Massa salarial 4.159.462.033,33
Minimo 678,00

Maximo 39.987,38

Média 7.421,98

Mediana 5.707,64

Desvio padrao 4.929,60

Curtose 1,62

Assimetria 1,40

Primeiramente, cabe destacar a reducdo do tamaahpopulacdo, causada pela
exclusdo de trabalhadores cuja remuneracgéo firaluneracdo béasica descontada o abate-
teto) resultou inferior ao salario minimo.

A maior diferenca esta na amplitude da distribuicfiee diminuiu cerca de 36,0% em

razdo da reducao da remuneracao maxima para odalRf 39.987,38. Vale destacar que o

14 A Pesquisa Mensal de Emprego considera apenaggi®es metropolitanas de Recife, Salvador, Belo
Horizonte, Rio de Janeiro, S&o Paulo e Porto Alegre

15 Ranking disponivel no Anexo 1

16 Conforme definido no art. 37 da CF/88, citado dotmente
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teto remuneratério estabelecido para 2013 era d28R¥59,29, de forma que a remuneracao
méxima percebida na distribuicdo analisada é apradamente 42,0% superior ao teto.
Entretanto, o corte das remuneracfes pelo abated¢euziu a massa salarial em
pouco mais de R$ 2,9 milhfes, 0 que representaredugdo de apenas 0,07%. Isso se deve
ao fato de que a incidéncia do abate-teto afetmamp@oucos trabalhadores (0,13% da
populacdo analisada), principalmente aqueles goebeen remuneragcdes muito acima das
demais (outliers). Com isso, a apropriacdo da msakaial, entre os decis da populagéo,
baseada na remuneracédo limitada pelo teto salseiamanteve muito proxima daquela

baseada na remuneracao basica, como se podearandid abela 4.

Tabela 4 — Apropriacdo da massa salarial — remgaetdamitada pelo teto salarial — maio/13

Decil Apropriacéo Participacéo
1 R$ 124.604.300,50 3,00%
2 R$ 181.976.949,58 4,38%
3 R$ 221.384.383,99 5,32%
4 R$ 252.234.815,25 6,06%
5 R$ 293.879.249,71 7,07%
6 R$ 356.089.743,98 8,56%
7 R$ 448.117.635,01 10,77%
8 R$ 525.219.966,95 12,63%
9 R$ 694.938.854,87 16,71%
10 R$ 1.061.016.133,49 25,51%

O encolhimento da cauda direita da distribuicasultado da reducao dos valores das
remuneracdes acima do limite remuneratorio, ndostdiciente para a eliminacdo dos
outliers de forma que estes apenas tiveram sua distarece g5 demais remuneracdes
reduzida. Como consequéncia dessa reducéo, a reagénemédia e o desvio padrao tiveram
seus valores levemente reduzidos.

Vale ressaltar que a medida de curtose apreseetbucdo significativa (17,6%),
resultado da participacdo na reducdo da massaasalas trabalhadores cuja remuneracéo
basica é inferior ao teto (que atingiu 21%), nastaite a incidéncia do desconto estar
prevista apenas para as remunerac¢des acima densioeratorio.

Esses movimentos resultantes da aplicacdo do atddad na curva de distribuicdo
também ficam mais claros por meio da representgcdfica do histograma que compara
ambas as distribuicdes, que destaca a média dabudgdes com uma linha azul. Como se

observa na Figura 7, a cauda direita da distrilbug@m o teto salarial foi drasticamente
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reduzida, bem como a altura do pico da curva, mdotse praticamente constante o valor da

média salarial.
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Figura 7: Histograma comparativo entre remuneracgao basiemeneracgao limitada pelo teto salarial — maio/13
Fonte: Elaborado pelo autor

Como as alteracdes decorrentes do teto salaridiond@im significativas, o Coeficiente
de Gini foi reduzido em apenas 0,001, alcancanidalice de 0,346.

4.2. Simulacgdo de redistribuicdo de parcela da massa saial

A partir da distribuicdo salarial analisada, fospiwel realizar um estudo de simulacéo
de redistribuicdo de parcela da massa salarial,colvetivo de reducédo da concentracdo na
distribuicao.

O estudo realizado analisou o impacto da transtexée parcela da massa salarial
correspondente a 10% dos rendimentos dos 20% rmeaisrémunerados, no montante de
R$ 175.859.539,07 — que equivale a 4,22% da matmdas— para os 20% trabalhadores pior
remunerados na distribuicdo. Dessa forma, cada RS fdecebido pelos trabalhadores
integrantes dos ultimos dois decis da populacaardduzido em R$ 0,10, valor que foi
redistribuido aos dois primeiros decis da populagée tiveram sua remuneracdo ampliada

em 57,35%, como indicado na Tabela 5.
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Tabela 5 — Redistribuicdo da massa salarial — renagéo basica

Valor redistribuido

175.859.539,07

Populacao equivalente a 2 decis

0BE?.

% de reducao nos 20% melhor remunerac

jos 10,0

% de aumento nos 20% pior remunerados$

57,35

Tendo em vista que essa transferéncia de rendiséonitoealizada dos dois ultimos

decis para os dois primeiros decis da populacdes @ésreram sua apropriacdo da massa

salarial afetada diretamente, de forma que os dweecis bem remunerados tiveram sua

participacdo reduzida e os pior remunerados aativeampliada, como se pode observar na

Tabela 6.

Tabela 6 — Apropriacdo da massa salarial simulagatdneracdo basica — maio/13

Decil Apropriacao Participacéo
1 R$ 196.102.451,42 4,71%
2 R$ 286.373.592,46 6,88%
3 R$ 221.402.509,66 5,32%
4 R$ 252.255.365,90 6,06%
5 R$ 293.915.232,78 7,06%
6 R$ 356.154.468,80 8,56%
7 R$ 448.162.266,92 10,77%
8 R$ 525.286.347,24 12,62%
9 R$ 625.573.959,96 15,03%
10 R$ 957.161.891,65 23,00%

A nova distribuicdo resultante da transferénciacu@s acima, cujos indices séo

apresentados na Tabela 7, foi comparada a digtéibuoriginal, permitindo se observar

algumas alteracdes significativas, apesar de tenss#ido constante a massa salarial — néo

acarretando novos custos aos cofres — e, consequemte, a média salarial.
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Tabela 7 - Remunerac¢éo Bésica Simulada — maio/13

Populacao 560.440

Massa salarial 4.162.388.087,00
Minimo 1.066,87

Maximo 56.445,19

Média 7.427,00

Mediana 5.735,23

Desvio padrao 4.108,59

Curtose 2,3774

Assimetria 1,5191

Primeiramente, verifica-se como consequéncia daat&ransferéncia de rendimentos
dos mais bem remunerados para os pior remuneradeducao da amplitude da distribuicéo,
que passou de R$ 62.038,88 para R$ 55.378,32 -dimiguicdo equivalente a 10,74%. Esse
movimento de reducdo das caudas direita e esquerdhstribuicdo conduziu a uma forte
gueda do desvio padrao (-17,0%), embora ele aiodasponda a mais de 50% da média, e a
elevacao da mediana salarial em R$ 27,59.

Além disso, observa-se que a distribuicdo permaneaecentrada na cauda esquerda,
de forma que a curva, como se pode observar naaFRjuapresentou um pico na cauda
esquerda ainda mais elevado que a distribuicAmatifcurtose aumentou em cerca de 21%).
Isso se deve ao fato de o aumento ter se destapias aos trabalhadores pertencentes aos
primeiros dois decis, que, apdés 0 aumento, perneaaec|ocalizados na cauda esquerda.
Dessa forma, na distribuicdo simulada, assim coanoriginal, ha uma maior concentragao
de trabalhadores entre as classes com menor reagaoer
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Figura 8: Histograma comparativo das distribuig8es originsineulada da remuneragédo basica — maio/13
Fonte: Elaborado pelo autor

Apesar de a distribuicdo simulada ainda apresegtande dispersdo, como ja
discutido, o célculo do indice de Gini demonstraawsignificativa evolugéo, alcangcando um
coeficiente de 0,279, equivalente ao indice da Aldm em 2013, pais reconhecido pelo seu
alto nivel de desenvolvimento tanto econémico quanmano.

Ao se considerar a distribuicao limitada pelo teatarial, a redistribuicdo salarial,
realizada sob os mesmos critérios utilizados naulsigho anterior, pode ser sintetizada
conforme a tabela 8.

Tabela 8 — Redistribuicdo da massa salarial — Reragéo limitada pelo teto salarial —
maio/13

Valor redistribuido 175.595.498,84
Populacao equivalente a 2 decis BR.

% de reducao nos 20% melhor remuneraglos 10,0
% de aumento nos 20% pior remunerados$ 57,28

As diferencas observadas se devem i) a reducéopdggao estudada, tendo em vista
que o abate-teto incidiu sobre algumas remuneragédazindo-as a valores inferiores ao
salario minimo, ndo sendo, dessa forma, contabdizaneste estudo, e ii) ao desconto do
abate-teto sobre a remuneracéo de parcela dodh@dbees integrantes dos 20% melhor

remunerados.
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O resultado dessa nova distribuicdo, apds a rimigtio descrita, € apresentado na
Tabela 9.

Tabela 9 — Remuneracao Limitada pelo Teto Salanmahio/13

Populacao 560.425

Massa salarial 4,159.462.033,33
Minimo 1.066,33

Maximo 35.988,64

Média 7.421,98

Mediana 5.733,78

Desvio padréo 4.089,55

Curtose 1,93

Assimetria 1,47

Assim como a simulacao da distribuicdo originadimaulacéo da distribuicédo limitada
pelo teto salarial apresentou uma reducdo da ardplilevido ao aumento da remuneragao
minima (57,28%) e a reducdo do salario maximo ¢ap,@ma reducdo de 17,0% do desvio
padrao (equivalente a mais de 50% da média), e elevacdo de R$ 26,14 da mediana
salarial.

Devido as caracteristicas da transferéncia simutadte estudo, os decis envolvidos
tiveram sua apropriagcdo da massa salarial afetagi@amente, sendo que os decis mais bem
remunerados tiveram sua participacao reduzida giassremunerados a tiveram ampliada,

resultando na apropriacdo apresentada na Tabela 10.

Tabela 10 — Apropriacdo da massa salarial simuwaganuneracao limitada pelo teto salarial
— maio/13

Decil Apropriacao Participacéo
1 R$ 195.976.326,71 4,71%
2 R$ 286.204.101,25 6,88%
3 R$ 221.389.165,61 5,32%
4 R$ 252.240.695,40 6,06%
5 R$ 293.887.739,46 7,07%
6 R$ 356.110.274,40 8,56%
7 R$ 448.143.530,89 10,77%
8 R$ 525.245.105,15 12,63%
9 R$ 625.508.380,57 15,04%
10 R$ 954.756.713,89 22,95%
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Ao se comparar a0 mesmo estudo de simulagdo rdalzam base na remuneragao
bésica, ndo se observa diferencas significativagpnapriacdo entre 0s grupos, uma vez que o
teto remuneratorio so incide sobre poucos trabaltesdocalizados no ultimo decil.

Assim como na distribuicédo original, a distribuicgimulada dos salarios permaneceu
concentrada na cauda esquerda, com a maior patieadb@lhadores recebendo remuneragao
inferior a média salarial, sendo que o pico da@ucemo demonstrado na Figura 9, tornou-se

ainda mais alto.
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Figura 9: Histograma comparativo das distribuices origsnaimulada da remuneracéo limitada pelo teto
salarial — maio/13
Fonte: Elaborado pelo autor

O célculo do Indice de Gini da distribuicdo salsimulada descontado o
abate-teto apresentou uma reducédo de 0,001 endwoebtadistribuicdo limitada pelo teto
salarial original, resultando num indice semelhaotea distribuicdo basica simulada.

Aléem do Coeficiente de Gini, ambas as distribuic@suladas apresentam
comportamento semelhante, como demonstrado naaFi§jruma vez que ambas apresentam
assimetria positiva, com alta concentracédo de lttalares na zona de remuneracbes mais

baixas.
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Figura 10: Histograma comparativo das distribuicfes simuladamio/13
Fonte: Elaborado pelo autor

Entretanto, verifica-se que a distribuicdo simuladaeada na remuneragao limitada
pelo teto salarial possui um pico muito menos elevgue baseada na remuneracéo basica,

assim como uma cauda direita muito mais curta.



60

5 CONCLUSOES E PROPOSICOES

O presente trabalhou, motivado pela necessidadetde os gestores publicos de mais
informacgdes a respeito da politica salarial adofsda Estado, tendo em vista a importancia
do tema para a qualidade do gasto publico e parallaoria da gestdo publica, analisou, por
meio da avaliacdo da distribuicdo salarial dosifumarios civis do Poder Executivo Federal
em 2013, a politica salarial adotada pelo EstadswarAdministracao.

A avaliacdo foi realizada por meio da analise diatribuicbes das remuneracdes
pagas pelo Poder Executivo Federal a seus funéisnéardas resultantes de um estudo de
simulacdo de redistribuicdo de parcela da massaiaaéntre determinados grupos dessa
populacdo, a fim de tornar a distribuicdo mais tdua. Para as duas analises, foram
considerados dois cenarios de remuneracdo: i) amemracdo basica bruta; e i) a
remuneracao limitada pelo teto salarial, isto nauneragdo bésica bruta apds o desconto de
abate-teto.

As distribui¢cdes salariais de ambos os cenarianfasbtidas dos dados referentes as
remuneracdes individualizadas dos funcionariosattePExecutivo Federal de maio de 2013,
disponiveis no Portal da Transparéncia, mantida @&U. A escolha do més de andlise se
deu aleatoriamente, tendo sido validada pela andtis dados referentes ao més de controle —
dezembro — que obteve resultados semelhantes.

A analise dos dados, realizadas por meio da arddisadices da estatistica descritiva
— medidas de posicéo, dispersdo, simetria, cugose indice de Gini — permitiu concluir,
como previsto na literatura especializada, questildlicdo salarial no setor publico € mais
equitativa que a distribuiciio de renda do mercdddprma que o indice de Gini calculado a
partir das remuneracdes pagas pelo Poder Exectederal em 2013 (0,347 para a
distribuicdo da remuneracao basica bruta e 0,36 distribuicdo da remuneracédo limitada
pelo teto salarial) foi bastante inferior ao indieeional do mesmo ano (0,547).

Apesar disso, essa distribuicdo salarial se mostnoito concentrada — a renda
apropriada pelos 10% mais bem remunerados é maisdezes superior & apropriacdo dos
10% pior remunerados, uma vez que a remuneracdonadx mais de 90 vezes superior a
remuneracdo minima —, e que mais de 40% da poputacébe até R$ 5.000,00, valor mais
de 30% inferior a média salarial (R$ 7.427,00).

Dessa forma, a curva da distribuicdo salarial ndePd&xecutivo Federal em 2013

apresenta um elevado pico na cauda esquerda -erogae a remuneracao € mais baixa —, e
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uma longa cauda direita, devido a existénciaodiiers que recebem remuneracdes muito
superiores aos demais trabalhadores.

Ao se considerar a remuneracdo com desconto de-tdiat a analise nao apresentou
resultados muito diferentes da distribuicdo basead@muneracédo basica bruta. Ela também
se mostrou bastante concentrada — 25,5% da masmadalsmas maos de 10% dos
trabalhadores —, apesar da reducéo da amplitudeasatiecorrente da diminuicdo em cerca
de 32,0% no valor do maior salario.

Assim, verifica-se que o principal impacto do tetmuneratorio ndo é sobre o volume
de gastos publicos, uma vez que a economia desgcéarmenor que R$ 3,0 milhdes por més
— equivalente a uma economia de 0,07% —, nem sothistribuigéo salarial — que se manteve
concentrada apos o desconto do abate-teto —, sdasdovado efeito somente sobre o aspecto
moral de se evitar o pagamento de remuneraciessias que, em determinados casos,
agride o principio da moralidade, que deve orieatAdministracdo Publica.

Diante desse contexto de concentracdo da distébuwsalarial do Poder Executivo
Federal, foi realizado estudo de simulacédo de trdaliscdo de parcela da massa salarial por
meio do qual se verifica 0 esforco necessario pa&achegar a uma distribuicdo mais
equitativa, cujo indice de Gini se aproxima ao plosieiros colocados no ranking do Banco
Mundial.

Para tanto, transferiu-se parcela da massa salebiaespondente a 10% dos
rendimentos dos 20% mais bem remunerados para%drabalhadores pior remunerados na
distribuicao.

Verificou-se que mesmo apés a transferéncia deelgada massa salarial entre os
grupos melhor e pior remunerados, a distribuicanteve-se concentrada — aproximadamente
23% da massa salarial nas méaos de 10% dos trabedisad embora a participacao do ultimo
decil da populacdo no montante salarial tenha dsmfuma reducdo de mais de 2 pontos
percentuais.

Além disso, obteve-se uma melhoria do indice de,@ime apos a redistribuicdo de
parte da remuneracdo dos grupos melhor remuneiatas 0os grupos pior remunerados,
passou ao patamar de 0,278, valor que, no ranlkonBathco Mundial, € equivalente ao do
pais que ocupa a 82 posicéo. Esse fato, apesar dessrativo, corrobora com o que defende
a literatura utilizada na pesquisa, apontando que mnelhor distribuicdo da remuneragao no

servico publico € algo positivo e desejavel.
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5.1  Sugestdes para futuras pesquisas

Nesta sessdo, serdo registradas como sugestOesfuparas pesquisas algumas
limitacbes encontradas durante o processo de elgdmre de analise dos dados dessa que
devido a auséncia de dados e a escassez de temparar@d possiveis de serem superadas, e
sugestdes de pesquisas complementares, que cof@uilpara o aperfeicoamento da politica
salarial adotada pelo Estado em sua Administragdsu@rir 0s gestores publicos de mais
informacdes sobre a distribuicdo salarial no seditatico.

Entre as limitacbes encontradas nesta pesquis@aacdese a analise geral das
remuneracdes dos funcionarios do Poder Executidergg que, independentemente de suas
caracteristicas individuais e do trabalho, tiveranmesmo tratamento durante a analise.
Apesar de essa limitacdo nao prejudicar a anaésenyolvida nesta pesquisa, a apreciacao
da distribuicdo segmentada pelas caracteristicagrdbalhadores e do trabalho — tais como
nivel de escolaridade, vinculo e carreira — as sgusegundo a literatura especializada,
influenciam o nivel salarial, dotaria 0 gestor jxiblde informac¢des que permitiiam uma
melhor compreensao e o aperfeicoamento da padditicimente adotada.

Ademais, a andlise, no futuro, do comportamentsalésstribuicdo no decorrer dos
anos, permitiria, da mesma forma, um melhor enteendio da distribuicdo salarial, reduzindo
o efeito decorrente da existéncia de possiveigsiedacionados a temporalidade, bem como
0 acompanhamento do impacto de qualquer mudandgeanrmeptada na politica salarial no
periodo.

Nesse sentido, a extensdo da pesquisa para ossdeodkres ndo computados nesta
pesquisa — Legislativo e Judiciario — proporcicaa@iém da compreensao da politica salarial
da Unido como um todo, a comparacdo das politiekiais adotadas pelos diferentes
poderes que, por serem interdependentes, possuenoaua para determinar os salarios de
seus funcionarios. Concomitantemente, seria pdsgee meio dessa analise, verificar o

atendimento ao inciso Xll do art. 37 da Constitai€&deral, segundo o qual:

“Art. 37. A administragdo publica direta e indiretfe qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dosdipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moraleladoublicidade e

eficiéncia e, também, ao seguinte:

[.]
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XIl - os vencimentos dos cargos do Poder Legigsiagivlo Poder Judiciério

nao poderdo ser superiores aos pagos pelo PoderuEixe”

Por fim, a pesquisa pode ser estendida as demalad#és Federativas, possibilitando
o entendimento da politica salarial no setor pabkc sua comparacdo com a politica
resultante do mercado de trabalho nacional.

Em sintese, as sugestdes para trabalhos futurosemvam-se em trés pontos. O
primeiro se refere a possibilidade de se trabatitan a segmentacdo dos trabalhadores
segundo suas caracteristicas individuais e do I@paais como nivel de escolaridade,
experiéncia, vinculo com a Administracdo Publicaagreira/cargo ao qual pertence. O
segundo esta relacionado a analise da distrib@igdom periodo maior de tempo, por meio
da analise de séries historicas. E, finalmenteraeiro diz respeito a ampliacdo da pesquisa
para os demais Poderes e Unidades Federativaspijasslo tanto o entendimento da

politica salarial no setor publico brasileiro coom todo, como a comparacéo entre eles.
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APENDICE

Tabela 11 — Remuneracédo Béasica — dezembro/13

Populacao 567.600

Massa salarial 4.172.317.648,47
Minimo 678,00

Maximo 51.040,80

Média 7.350,81

Mediana 5.707,64

Desvio padrao 4.827,73

Curtose 1,78

Assimetria 1,40

Tabela 12 — Apropriacdo da massa salarial — reragéerbasica — dezembro/13

Decil Apropriacao Participacéo
1 R$ 124.764.131,62 2.99%
2 R$ 186.216.983,54 4.46%
3 R$ 222.065.383,11 5.32%
4 R$ 254.084.953,25 6.09%
5 R$ 296.359.842,64 7.10%
6 R$ 365.335.316,47 8.76%
7 R$ 447.114.274,14 10.72%
8 R$ 527.544.966,54 12.64%
9 R$ 695.688.991,15 16.67%
10 R$ 1.053.142.806,01 25.24%
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Figura 11: Histograma da remuneracéo basica — depéh3
Fonte: Elaborado pelo autor

Tabela 13 — Remuneracéo Limitada pelo Teto Salarigzembro/13

Populacao 567.587

Massa salarial 4.169.964.493,88
Minimo 678,00

Maximo 41.631,51

Média 7.346,83

Mediana 5.707,64

Desvio padrao 4.812,43

Curtose 1,54

Assimetria 1,37

69
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Tabela 14 — Apropriacdo da massa salarial — reragéeriimitada pelo teto salarial —
dezembro/13

Decil Apropriacao Participacéo
1 R$ 124.749.490,26 2,99%
2 R$ 186.195.712,26 4,47%
3 R$ 222.048.686,99 5,32%
4 R$ 254.064.398,01 6,09%
5 R$ 296.321.963,08 7,11%
6 R$ 365.281.146,68 8,76%
7 R$ 447.083.773,24 10,72%
8 R$ 527.489.137,50 12,65%
9 R$ 695.556.384,11 16,68%
10 R$ 1.051.173.801,75 25,21%
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Figura 12: Histograma comparativo entre remunerdgdigsica e remuneracao limitada pelo teto salarial —
dezembro/13
Fonte: Elaborado pelo autor



ANEXO

International Human Development Indicators

Accessed: 7/14/2014,2:07 PM from:
http://hdr.undp.org

Income Gini coefficient

Measure of the deviation of the distribution of income among individuals or
households within a country from a perfectly equal distribution. A value of 0
represents absolute equality, a value of 100 absolute inequality.

Source: World Bank (2013). "World Development Indicators 2013."
Washington, D.C.: World Bank. http://data.worldbank.org. Accessed October,

2013. http://data.worldbank.org/data-catalog/world-development-indicators

Data in the tables are those available to the Human Development Report Office as of
15 November, 2013, unless otherwise specified.

HDI Country 2013
Rank
Very high human development

High human development
Medium human development
Low human development

1 Norwa 25.8
2 Australia .

3 Switzerland 33.7
4 Netherlands 30.9
5 United States 40.8
6 Germany 28.3
7 New Zealand .

8 Canada 32.6
9 Singapore

10 Denmark .

11 Ireland 34.3
12 Sweden 25.0
13 Iceland .
14 United Kingdom 36.0
15 Korea (Republic of)

15 Hong Kong, China (SAR)

17 Japan

18 Liechtenstein

19 Israel 39.2
20 France .
21 Luxembourg 30.8
21 Belgium 33.0
21 Austria 29.2
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24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
35
37
37
39
40
41
41
43
44
44
46
47
48
49
50
51
51
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
65
67
68
69

Finland
Slovenia

Italy

a

Czech Republic
Greece

£

Brunei Darussalam
Qatar

Cyprus

Estonia

Saudi Arabia
Poland

Lithuania

Slovakia

Andorra

Malta

United Arab Emirates

Portugal
Chile

Hungary
Cuba
Bahrain

Kuwait
Croatia
Latvia

Argentina
Uruguay

Montenegro
Bahamas

Belarus

Romania

Libya

Oman

Russian Federation

Bulgaria
Barbados

Palau
Antigua and Barbuda

Malaysia
Mauritius

Trinidad and Tobago
Panama

Lebanon
Venezuela (Bolivarian Republic of)

Costa Rica
Turkey

26.9
31.2
36.0
34.7

34.3
411
36.0
.3’;2.7

37.6
26.0

52.1
31.2

33.7
34.8
44.5
45.3
28.6

26.5

27.4

40.1
28.2

46.2

51.9

44.8
50.7
40.0

12



70
71
71
73
73
75
76
77
77
79
79
79
82
83
84

84
86
87
88
89
90
91
91
93
93
95
96
97
98
98
100
100
102
103
103
103
106
107
108
109
110
111
112
113
114

Kazakhstan
Seychelles

Mexico

Sri Lanka

Saint Kitts and Nevis
Iran (Islamic Republic of)
Azerbaijan

Serbia

Jordan

Grenada

Georgia

Brazil

Peru

Ukraine

The former Yugoslav Republic of
Macedonia

Belize

Bosnia and Herzegovina

Armenia

Thailand

Tunisia

Saint Vincent and the Grenadines

China

Dominica

Algeria

Albania

Jamaica

Saint Lucia
Ecuador
Colombia

Tonga

Suriname
Dominican Republic
Turkmenistan
Mongolia
Maldives

Samoa

Palestine, State of
Indonesia

Botswana

Egypt

Paraguay

Gabon

Bolivia (Plurinational State of)
Moldova (Republic of)

29.0
65.8
47.2
36.4

38.3
33.7
29.6
354

421
54.7
48.1
25.6
43.6

53.1
36.2
313
42.8
394
36.1

421

34,5
45.5

49.3
55.9

52.9
47.2

36.5
37.4

35.5
38.1

30.8
52.4
415
56.3
33.0

73



115
116
117
118
118
120
121
121
123
124
125
125
127
128
129
129
131
132
133
133
135
136
136
138
139
140
141
142
142
144
145
146
147
148
149
150
151
152
152
154
155
156
157
157
159
159

El Salvador

Uzbekistan

Philippines

Syrian Arab Republic

South Africa

Irag

Viet Nam

Guyana

Cape Verde

Micronesia (Federated States of)

Kyrgyzstan
Guatemala

Namibia
Timor-Leste
Morocco
Honduras
Vanuatu

Nicaragua

Tajikistan

Kiribati

India

Cambodia

Bhutan

Ghana

Lao People's Democratic Republic

Congo
Zambia

Sao Tome and Principe

Bangladesh
Equatorial Guinea

Nepal
Pakistan

Kenya
Swaziland
Angola
Myanmar
Rwanda
Nigeria
Cameroon
Yemen

Madagascar
Zimbabwe

Solomon Islands

Papua New Guinea
Tanzania (United Republic of)
Comoros

48.3
36.7
43.0
35.8
63.1
30.9
35.6

50.5
61.1
334
55.9
63.9

40.9
57.0

40.5
30.8

33.9
36.0
38.1
42.8
36.7
47.3
57.5
50.8
321

32.8
30.0
47.7
515
42.7

50.8
48.8
38.9
37.7
441

37.6
64.3

74



161 Mauritania 40.5
162 Lesotho 52.5
163 Senegal 40.3
164 Uganda 44.3
165 Benin 38.6
166 Togo 39.3
166 Sudan 35.3
168 Haiti 59.2
169 Afghanistan 27.8
170 Djibouti 40.0
171 Cote d'lvoire 41.5
172 Gambia 47.3
173 Ethiopia 33.6
174 Malawi 43.9
175 Liberia 38.2
176 Mali 33.0
177 Guinea-Bissau 35.5
178 Mozambique 45.7
179 Guinea 394
180 Burundi 33.3
181 Burkina Faso 39.8
182 Eritrea
183 Sierra Leone 35.4
184 Chad 39.8
185 Central African Republic 56.3
186 Congo (Democratic Republic of the) 44 .4
187 Niger 34.6

South Sudan 45.5

Tuvalu

Somalia

San Marino

Nauru

Monaco

Marshall Islands

Korea (Democratic People's Rep. of)
Footnotes
Symbols
. Data not available
() Greater (or less) than zero but small enough

to be rounded off to zero at the displayed

number of decimal points
< Less than

Not applicable
Total
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