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RESUMO

DIAS, José Roberto da Noébrega. Desenvolvimento Profissional: Instrumento de
Negociacdo Coletiva na Administragdo Publica. Porto Alegre: 2010 (Especializagao

em Negociacao Coletiva). Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Este trabalho analisou a politica de desenvolvimento profissional na Administracéo
Publica Federal e a valorizagdo do servidor publico a partir da aquisicdo de (novas)
competéncias para melhor servir aos interesses da sociedade civil, resultando em
importante instrumento de negociacdo coletiva entre a categoria funcional e o
Estado. A Reforma do Estado foi apresentada em razdo da Administracido Publica
ter se tornado alvo de criticas e de questionamentos sobre suas metodologias e sua
eficiéncia. Apresentou-se uma nova abordagem, gerencial, baseada na
descentralizagdo, no controle de resultados, na competicdo administrada, e no
controle social direto. Desenvolvimento Profissional e Gestdo por Competéncias foi
outro topico analisado, haja vista a necessidade do Estado em se organizar e se
adaptar as novas tendéncias do novo mundo do trabalho, para isso é imprescindivel
conhecer e rever conceitos que dizem respeito as competéncias no contexto das
organizagdes. A abordagem da competéncia no ambito da administragao publica &
um grande passo para a profissionalizagdo (qualidade, eficiéncia e eficacia) do
servigo publico e, consequentemente, de seus servidores. O topico da Negociagéo
Coletiva abordou a democratizagao das relagdes de trabalho no servigo publico
como novo eixo norteador de toda a politica de gestdo de pessoas. A maior
representacdo desse novo cenario € a implementacdo da Mesa Nacional de
Negociagcdo Permanente no Servigo Publico Federal, um espacgo inovador de didalogo
e de mediacdo dos conflitos entre o governo e as entidades representativas dos
servidores publicos transformando-se em instrumento estratégico de gestdo de

pessoas e de organizagao da forga de trabalho.

Palavras-Chave: 1. Desenvolvimento Profissional; 2. Gestdo por Competéncias; 3.

Negociacao Coletiva; 4. Administragao Publica.
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1 INTRODUGAO

A promulgacdo pelo Congresso Nacional do Decreto Legislativo n° 206" de
2010, que aprova os textos da Convencdo 1512 e da Recomendagdo 159°, ambos
da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) é importante fonte de contribuigéo
para nosso trabalho, haja vista que os referidos textos estabelecem principios que
asseguram protegao aos trabalhadores da administracdo publica no exercicio de
seus direitos sindicais, como filiacdo e representagao, garantindo sua autonomia de
atuacao sindical, e valem tanto para servidores publicos federais, quanto para os
servidores dos ambitos estadual e municipal, regidos pela legislacdo especifica de

cada um.

No que diz respeito ao Governo Federal, observamos os esforgos da atual
gestdo em democratizar as relagbes de trabalho na Administragdo Publica Federal.
Para essa finalidade foi criada a Mesa Nacional de Negociacdo Permanente
(MNNP), um instrumento provisério de interlocugdo que busca estabelecer
compromissos com a representacdo dos servidores publicos que resultem em
melhoria da qualidade do servigo prestado ao cidadao e das condigdes de trabalho,

carreira e remuneracao dos servidores.

A Mesa Nacional, com suas regras de funcionamento fixadas em Regimento
Interno, tem como um dos principais objetivos instituir metodologias de tratamento
para os conflitos e as demandas decorrentes das relagdes funcionais e de trabalho
no ambito da Administragdo Publica Federal, direta, autarquica e fundacional, de
carater permanente, buscando alcancar solu¢gdes negociadas para os interesses
manifestados por cada uma das partes, até que venham a instituir um Sistema de

Negociacdo Permanente.

' O Decreto Legislativo n° 206, de 2010, aprova, com ressalvas, os textos da Convencgdo n® 151 e da
Recomendagédo n° 159, da Organizacdo Internacional do Trabalho, ambas de 1978, sobre as
Relagbes de Trabalho na Administragao Publica.

ZA Convencgao 151 normatiza as relagdes de trabalho na administracdo publica, em especial, no que
diz respeito ao direito de organizagao, e prevé garantias as organizagdes de trabalhadores do setor
publico, bem como estabelece parametros para a fixacdo e a negociagdo das condigbes de
trabalho, para a solugéo de conflitos e para o exercicio dos direitos civis e politicos.

® A Recomendagdo 159 tem como propdsito fixar normas objetivas e pré-estabelecidas para a
eventual existéncia de direitos preferenciais ou exclusivos a determinadas organizagdes de
trabalhadores. Além de estabelecer a previséo legal acerca dos érgdos competentes para negociar
em nome do Executivo, ela também versa sobre outros procedimentos diferentes da negociagéo
para fixar as condi¢des de trabalho, o periodo de vigéncia e o procedimento de término, renovagao
ou revisado dos acordos pactuados.
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Como resultado da MNNP, comecam a ser instituidas as primeiras Mesas
Setoriais de Negociagao, e no caso especifico, destacamos a experiéncia da Mesa
Setorial de Negociagcdo Permanente do Ministério do Trabalho e Emprego (incluindo
nesse contexto as Superintendéncias Regionais), que resultou na minuta do projeto
de lei* que trata da carreira especifica da categoria administrativa, que além das
questdes salariais, resgata o valor institucional do érgéo, frente aos novos desafios

exigidos pela condugao das politicas publicas setoriais.

Pelo exposto, e em se tratando de um tema e de uma pratica nova na
Administracdo Publica Brasileira, a presente monografia tem por finalidade principal
a analise da implementacdo da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente e seus
reflexos no servico publico federal, com atencao para os resultados obtidos para a
categoria funcional do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Nesses termos, o
presente trabalho tem por justificativa abordar as estratégias de acbes para a
democratizagdo das relagdes de trabalho, para a institucionalizagdo da negociagéo

coletiva e para a gestao de conflitos.

A primeira parte da monografia traz um resgate sobre as principais reformas
administrativas ocorridas no pais, desde a criagdo do DASP até a Reforma
Administrativa ocorrida a partir dos anos 90, abordando os motivos alegados pelo
Estado para proceder as modificagcbes no sistema de gestdo publica, bem como

identificando os efeitos causados na condi¢cao do servidor publico.

Na segunda parte, a abordagem foi relacionada ao tema “Desenvolvimento
Profissional e Gestdo por Competéncias”, haja vista as transformagdes ocorridas no
mundo do trabalho, e a identificagdo de uma nova gestdo de pessoas no servigo
publico, onde o servidor € visto ndo mais de maneira isolada, mas no contexto
institucional a que pertence, (re)iniciando um processo de desenvolvimento

profissional voltado para o alcance dos objetivos das instituigdes.

Na terceira parte, apresentamos a Negociagdo Coletiva no Servigo Publico
como instrumento capaz de propiciar conquistas satisfatorias e justas tanto para o
Governo, para a classe dos servidores publicos, e para sociedade em geral (usuaria
dos servigos publicos). Destacamos também os principios que devem conduzir a
pratica da Negociagdo Coletiva, bem como as experiéncias que resultaram na

criacao da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente no Servigco Publico.

* A minuta do projeto de lei foi encaminhada pelo Ministro do Trabalho e Emprego ao Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestao, em 19 de fevereiro de 2009, por meio do AVISO N° 30/MTE.
Disponivel em <http://www.asdert.com.br/fotos/Plano_carreira.pdf>. Acesso em: 1 ago 2010
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Por fim, para consolidacdo deste trabalho, faremos uma analise da
experiéncia da Mesa Setorial de Negociacdo Permanente do Ministério do Trabalho
e Emprego, sua implementagédo, estudos realizados, projetos resultantes dessa
Mesa, bem como os resultados obtidos. Foi explorada também a pesquisa (estudo
de caso) aplicada aos servidores administrativos da Superintendéncia Regional do
Trabalho e Emprego da Paraiba (SRTE/PB)°, identificando as expectativas e

ansiedades da categoria.

Assim, temos a seguinte questao como orientadora do nosso estudo: Como a
negociacao coletiva pode contribuir para o desenvolvimento profissional do
servidor e a democratizagcdao das relagcoes de trabalho na Administragao
publica? Na busca por alcangar uma resposta a tal questionamento foi definido o
seguinte objetivo geral de pesquisa: verificar quais sdo as contribuicbes e
potencialidades da negociagdo coletiva para o desenvolvimento profissional do
servidor e para a democratizacdo das relagbes de trabalho na Administragao
Publica. Tal objetivo geral tem o suporte de dois objetivos especificos, quais sejam:
(1) Estudar como ocorre a negociagao coletiva no Ministério do Trabalho e Emprego,
no que concerne aos seus reflexos no ambito da SRTE/PB; (2) mapear as
competéncias necessarias para o alcance das metas da SRTE/PB e comparar com
as competéncias que seus colaboradores ja possuem, para identificagdo de lacunas

de desenvolvimento de seu pessoal.

Nao temos a pretensdo de um diagndstico absoluto ou definitivo da
implementagéo e resultados obtidos com a pratica da negociagéo coletiva no servigo
publico, em especial a Mesa Setorial de Negociagdo Permanente do Ministério do
Trabalho e Emprego, cujas negociagdes ainda estdo em andamento. Pretendemos,
sem duvida, contribuir para o debate sobre um tema tdo complexo, que € a busca de
solugdes para os conflitos existentes entre os servidores publicos e o governo
federal, a partir do aprimoramento e consolidagcdo da Mesa Nacional de Negociagao

Permanente no Servigo Publico.

° O Art. 21 do Decreto n° 5.063/2004 (Redacgéo dada pelo Decreto n® 6.341/2008), dispbe que as
Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego s&o unidades descentralizadas subordinadas
diretamente ao Ministro de Estado, as quais competem a execugao, supervisdao e monitoramento de
acOes relacionadas a politicas publicas afetas ao Ministério do Trabalho e Emprego na sua area de
jurisdicdo, especialmente as de fomento ao trabalho, emprego e renda, execugdo do Sistema
Publico de Emprego, as de fiscalizacdo do Trabalho, mediagdo e arbitragem em negociagao
coletiva, melhoria continua nas relagdes do trabalho, e de orientagdo e apoio ao cidadao,
observando as diretrizes e procedimentos emanados do Ministério.
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2 AS REFORMAS ADMINISTRATIVAS DO ESTADO BRASILEIRO

Em vista das grandes transformag¢des mundiais sofridas nas ultimas décadas
e, dada a velocidade crescente dessas mudangas e do acesso cada vez maior a
informagédo, observa-se que o Estado esta diante do desafio de aumentar a
qualidade dos seus servicos. Isso, antes de tudo, € uma imposicdo da sociedade,
cada vez mais conhecedora de seus direitos, como fruto do processo de
globalizagdo. A administragdo publica encontra-se em crise, sendo cada vez mais
alvo de criticas e de questionamentos sobre suas metodologias e sua eficiéncia.
Faz-se necessario uma nova abordagem, gerencial, baseada na descentralizagéo,

no controle de resultados, na competicao administrada, e no controle social direto.

A partir da década de 1990, ressurgiram varias discussdes acerca da
reconstrucdo do Estado. Cientistas sociais e politicos tém dispensado especial
atencao a reestruturacdo da administracao publica, visando torna-la mais moderna,

gerencial.

2.1 AS PRINCIPAIS REFORMAS ADMINISTRATIVAS

ApoOs o periodo colonial, surgiram muitos projetos no ambito federal que
resultaram em trés grandes reformas da administragdo publica: a primeira com a
criacdo do DASP na década de 1930, a chamada Era Vargas, suas principais
caracteristicas foram o intervencionismo estatal na economia, a descentralizagéo
administrativa com o sistema de autarquias e a estruturagao da burocracia estatal; a
segunda, na década de 1960, periodo da ditadura militar, foram as mudancgas
advindas do Decreto Lei n° 200/67, que teve a intencdo de dinamizar a estrutura
burocratica e aumentar o profissionalismo administrativo; a terceira e ultima grande
reforma comegou com a Constituicdo de 1988, sofrendo significativo
redimensionamento com o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(Emenda Constitucional n® 19/1998).
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2.1.1 ACRIAGAO DO DASP

No primeiro governo de Getulio Vargas, em 1938, ocorre a criacdo do

Departamento Administrativo do Servico Publico - DASP, considerado como a

grande reestruturagdo e aperfeicoamento dos procedimentos da administragéo

publica brasileira, e foi criado para atender ao disposto no artigo 67 da Constituicao

de 1937, que assim previa:

Havera junto a Presidéncia da Republica, organizado por decreto do
presidente, um departamento administrativo com as seguintes atribuigdes:
a) o estudo pormenorizado das reparticbes, departamentos e
estabelecimentos publicos, com o fim de determinar, do ponto de vista da
economia e eficiéncia, as modificagbes a serem feitas na organizacao dos
servigos publicos, sua distribuicdo e agrupamento, dotagées orgamentarias,
condigbes e processos de trabalho, relagdes de uns com os outros e com o
publico; b) organizar anualmente, de acordo com as instrugbes do
presidente da Republica, a proposta orgamentaria a ser enviada por este a
Camara dos Deputados; c) fiscalizar, por delegagdo do presidente da
Republica e na conformidade das suas instrugbes, a execugao
orcamentaria.

O Decreto-Lei n° 579, de 30 de julho de 1938° ao regulamentar esse

dispositivo constitucional transcreveu literalmente, como atribuicbes do DASP, os

objetivos acima enumerados, adicionando-lhes, ainda outros de natureza gerencial.

Da fase inicial do DASP até sua extingdo (1938-1945), varios aspectos dessa

reforma administrativa merecem ser destacados, conforme resume o quadro a

sequir:

ASPECTOS POSITIVOS

ASPECTOS NEGATIVOS

Melhoria qualitativa do contingente de
servidores publicos, que ingressaram na
administragdo publica sob o sistema do
meérito.

Acao globalista e imediatista, pois tinha a
intencdo de atingir da maneira mais rapido
possivel aos objetivos visados pela reforma, mas
sem a oportunidade para atuagdo amadurecida e
aperfeicoada.

Sistematizagcdo dos direitos e deveres dos
servidores publicos, através do primeiro
Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da
Unido (1939).

Excessiva funcdo de controle no DASP, em
detrimento da orientagdo e prestacdo de
Servigos.

Elaboragdo e execugdo orcamentaria,

Elevado grau de centralizagdo do poder decisorio

da outras

Decreto-Lei n° 579, de 30/07/1938 - Organiza o Departamento Administrativo do Servigo Publico, e
providéncias. Disponivel em:

<http://www.lexml.gov.br/urn/urn:lex:br:federal:decreto.lei: 1938-07-30;579>. Acesso em: 02 jul

2010.
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fungcdes até entdo exercidas de maneira | no DASP, incompativel com a necessidade de
aleatédria e assistematica. transformacdo dos agentes do sistema de
administragdo geral e dos valores da reforma
administrativa.

Introducdo de processos de simplificacdo e
padronizagdo do material, bem como
racionalidade nos processos de aquisicéo de
material e de abastecimento no servigo
publico.

Estrita adesdo a normas gerais e inflexiveis,
impeditiva de um tratamento adequado de
diferencas individuais e complexas relagbes
humanas.

Preocupagdo com o papel do Estado na
promogao e regulamentagao do
desenvolvimento econdmico e social, etc.

Quadro 1 — Aspectos positivos e negativos da reforma administrativa promovida pelo DASP.
Fonte: Quadro adaptado da obra de Flavio da Cunha Rezende ’ (fls. 49 — 51).

Pela analise do quadro anterior, podemos entdo dizer que o DASP procurou
superar o sistema de administragdo patrimonial, onde os interesses particulares
eram confundidos com os interesses publicos, teve a missdo de colocar os
procedimentos da gestdo publica dentro dos principios de racionalizagdo da
burocracia weberiana®, onde os fundamentos técnicos pudessem prevalecer, em

termos relativos, sobre os vinculos pessoais.

2.1.2 O DECRETO-LEI N° 200/67

As regras e principios do DASP perduraram até 1967, quando o governo
militar reformulou a administragao publica brasileira com a edi¢do do Decreto-Lei n°

200, de 25 de fevereiro de 1967, considerado a lei basica de reforma administrativa.

A reforma originada pelo Decreto-Lei n° 200/1967° foi caracterizada por tentar
superar a rigidez burocratica, podendo ser considerada como o marco da
administragao gerencial no Brasil, pois direcionava para uma administragdo baseada
nas tecnicas de planejamento, descentralizacdo, delegacdo de autoridade,
coordenagao e controle; expansdo das empresas estatais, sociedade de economia

mista, fundagdes publicas e autarquias.

" REZENDE, Flavio da Cunha. Por que falham as reformas administrativas? Rio de Janeiro: Editora
FGV, 2004. 132p. Disponivel em: <http://books.google.com.br/books>. Acesso em: 20 jul 2010.

® Para o alem&o Max Weber (1864-1920), a burocracia € a organizagao eficiente por exceléncia, e
para conseguir essa eficiéncia, a burocracia precisa detalhar antecipadamente e nos minimos
detalhes como as coisas deverao ser feitas. Disponivel em
http://www2.videolivraria.com.br/pdfs/4478.pdf>. Acesso em: 02 jul 2010.

Decreto-Lei n° 200, de 25/02/1967. Dispde sobre a organizagcdo da Administragdo Federal,
estabelece diretrizes para a Reforma Administrativa e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil/decreto-lei/Del0200.htm>. Acesso em: 02 jul 2010.

9
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A reforma iniciada pelo Decreto-Lei n° 200 foi uma tentativa de superacgéo
da rigidez burocratica, podendo ser considerada como um primeiro
momento da administragdo gerencial no Brasil. Toda a énfase foi dada a
descentralizacdo mediante a autonomia da administracao indireta, a partir
do pressuposto da rigidez da administragéo direta e da maior eficiéncia da
administragdo descentralizada. Instituiram-se, como principios de
racionalidade administrativa, o planejamento e o orgamento, a
descentralizagdo e o0 controle dos resultados. Nas unidades
descentralizadas foram utilizados empregados celetistas, submetidos ao
regime privado de contratacdo de trabalho. O momento era de grande
expansdo das empresas estatais e das fundagdes. Através da flexibilizacao
de sua administragdo, buscava-se uma maior eficiéncia nas atividades
econdmicas do Estado. (BRESSER-PEREIRA, 1997, p. 13-14)."°

Essa reorganizagdo da administragdo imprimiu maior descentralizagdo das
atividades do Estado, destacando-se o fato de que a expansado da administragcéao
indireta (autarquias, empresas publicas, fundacdes, sociedades de economia) se
sobressaiu em termos de organizagdo dos quadros funcionais (quadro burocratico
altamente especializado), enquanto que a administragao direta ndo sofreu alteragdes
significativas. Os principios de racionalidade administrativa difundidos foram: o
planejamento e o orgcamento, o descongestionamento das chefias executivas
superiores (descentralizacdo/desconcentracdo’’), a tentativa de reunir competéncia

e informagao no processo decisorio, a sistematizacéo, a coordenagao e o controle.

No entanto, as reformas advindas do Decreto-Lei 200/67 nao desencadearam
mudanc¢as no ambito da administracdo burocratica central, permitindo a coexisténcia
de nucleos de eficiéncia e competéncia na administracido indireta e formas arcaicas
e ineficientes no plano da administragdo direta ou central. Para Bresser-Pereira
(1997, p. 14) houve um enfraquecimento indevido do nucleo burocratico do Estado

por meio de estratégia oportunista do regime militar:

O nlcleo estratégico do Estado foi, na verdade, enfraquecido
indevidamente através de uma estratégia oportunista do regime militar que,
ao invés de se preocupar com a formacao de administradores publicos de
alto nivel selecionados através de concursos publicos, preferiu contratar os
escaldes superiores da administragdo através das empresas estatais.
(BRESSER-PEREIRA, 1997, p. 14)."

' BRESSER-PEREIRA, Luiz Carlos. Exposigdo no Senado sobre a Reforma da Administragdo
Publica. Cadernos MARE da Reforma do Estado. Disponivel em:
<http://www.planejamento.gov.br/secretarias/upload/Arquivos/publicacao/seges/PUB_Seges Mare
caderno03.PDF> Acesso em: 05 ago 2010.

M Descentralizagdo é a distribuicdo de competéncias de uma pessoa para outra fisica ou juridica,
supde a existéncia de, pelo menos, duas pessoas, entre as quais repartem as competéncias.
Desconcentragdo € a distribuicdo interna de competéncias, ou seja, uma distribuicdo de
competéncias dentro de uma mesma pessoa juridica, a desconcentragao liga-se a hierarquia.

2 BRESSER-PEREIRA, Luiz Carlos. op. cit. p. 14.




16

Em meados dos anos 70, uma nova iniciativa modernizadora da
administracdo publica teve inicio, com a criagdo da SEMOR - Secretaria da
Modernizagao. No inicio dos anos 80, registrou-se uma nova tentativa de reformar a
burocracia e orienta-la na diregdo da administragcao publica gerencial, com a criagcao
do Ministério da Desburocratizagdo e do Programa Nacional de Desburocratizagao -
PrND, cujos objetivos eram: a revitalizagdo e agilizacdo das organizagdes do
Estado; a descentralizagao da autoridade; a melhoria e simplificacdo dos processos
administrativos e a promocgdo da eficiéncia. As agdes do PrND voltaram-se
inicialmente para o combate a burocratizacdo dos procedimentos, posteriormente,
foram dirigidas para o desenvolvimento do Programa Nacional de Desestatizagéo,
num esforco para conter o0s excessos da expansdo da administragao
descentralizada, estimulada pelo Decreto-Lei 200/67. (Plano Diretor da Reforma
do Aparelho do Estado, 1995, online).™

2.1.3 A ADMINISTRAGAO PUBLICA NA CONSTITUIGAO DE 1988

A Constituicdo Federal de 1988" veio responder aos anseios da sociedade
que exigia um conjunto de normas capazes de assegurar direitos e garantias do
cidadao frente a um Estado e uma ordem econdémica sustentados pelo autoritarismo.
Havia a necessidade de uma Carta Magna que configurasse um novo cenario de
desenvolvimento das relagdes politicas e sociais.

A nova Constituicdo instaurou o novo ordenamento juridico do pais,
dedicando particular atengdo a Administragcdo Publica, regrando os principios

necessarios ao seu bom desempenho:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (BRASIL, 2010, on line).

3 Presidéncia da Republica. Plano Diretor da Reforma

do Aparelho do Estado. Camara da Reforma do Estado. Brasilia — 1995. Disponivel em:

<http://www.planalto.gov.br/publi_04/COLECAQO/PLANDI.HTM>. Acesso em: 08 ago 2010.

Y Constituicdo da Republica Federatva do Brasii de 1988. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/constituicao/constitui%C3%A7ao.htm>. Acesso em: 01 jul 2010.
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Em 1998, a Constituicdo recebeu a Emenda Constitucional n® 19/98, a qual
trouxe uma grande reforma na Carta Magna, pois abrangeu um grande numero de
dispositivos constitucionais, alterando profundamente as bases da Administragao
Publica brasileira, desviando-se do modelo social criado pelos constituintes de 1988
para um modelo mais liberal, inspirado em esbogos da administragao privada.

O principio da eficiéncia™, grafado no texto constitucional, possibilita ao
cidadao uma ferramenta contra a corrupcédo, o nepotismo, a baixa qualidade dos
servigos publicos etc. Trata-se de um principio plenamente exigivel e concretizavel,
criando um vinculo imediato entre o agente publico e o cidadao, cansado pela ma

qualidade dos servigcos que Ihes sao prestados pelo Estado.

2.2 REFORMA ADMINISTRATIVA POS 90

A reforma administrativa iniciada, em 1995, no governo Fernando Henrique
Cardoso integra o projeto de reforma do Estado no Brasil. Esta reforma estabeleceu
mudanc¢as na ordem econdmica, nos direitos sociais, nos sistemas politico, judiciario
e tributario, produzindo efeitos imediatos sobre a vida dos cidadaos, servidores e
agentes publicos.

Com o objetivo de manter equilibradas as contas publicas e, ao mesmo
tempo, elevar a capacidade da agao estatal, a reforma propde uma reconfiguragéo
das estruturas estatais baseada na substituicdo do modelo burocratico de
administragao publica por um modelo gerencial. Em consonancia com as recentes
experiéncias internacionais, inicia-se, assim, um amplo processo de revisao das
formas de prestacéo dos servigos publicos no Brasil.

Nos anos 90, o modelo econdmico do Brasil mudou radicalmente. Na nova
economia, através do Plano Real, o pais conseguiu derrubar a inflacdo, reduziu
dramaticamente o papel do Estado na economia, e encorajou maiores investimentos
do setor privado para garantir um crescimento sustentavel a longo prazo.

A reforma de Fernando Henrique Cardoso buscou atingir os objetivos do

neoliberalismo, que € o estabelecimento do Estado Minimo, reduzido, em oposigao

ale) principio da eficiéncia foi acrescentado pela Emenda Constitucional n® 19/1998, publicada no
Diario Oficial da Unido de 5 de junho de 1998.
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ao Estado “Maior” e paternalista que dominou a Administracdo Publica do Brasil no

ultimo século.

2.3 FATORES QUE INFLUENCIARAM A REFORMA DO ESTADO

A partir da década de 90, varios fatores influenciaram a politica de reformas
estruturais no Estado, dos quais podemos destacar: (1) A eleicdo do presidente
Collor; (2) a inflagao crescente; (3) o agravamento da crise fiscal; (4) o esgotamento
do modelo politico; (5) o descontentamento da sociedade com toda uma geragao de
politicos tradicionais; (6) a faléncia do Estado como financiador do desenvolvimento;
(7) o ressurgimento internacional do liberalismo econémico e (8) o desejo por mais
sociedade e menos Estado. Esses fatores provocaram uma mudanga radical nas
responsabilidades do Estado brasileiro na area social e principalmente quanto ao
seu papel de intervencdo no dominio econbmico e na promogao do

desenvolvimento'®.

Tanto o governo do presidente Collor, quanto os governos do presidente
Fernando Henrique se encarregaram de, progressivamente, apesar de diferengas de
carater e estilo, colocar fim a denominada Era Vargas, isto é, o fim do Estado
intervencionista no campo econémico, autoritario no estilo politico e paternalista nas
acdes sociais. Esse estilo intervencionista permaneceu praticamente inalterado, até

o final do governo do presidente José Sarney em 1989.

A abertura da economia, a modernizagdo do Estado e as privatizagdes,
constituiram-se em prioridade de governo do presidente Fernando Collor. O ex-
presidente, no entanto, ndo era um militante do liberalismo, sua pratica politica
identificava-se muito mais com o clientelismo e o autoritarismo, do que com o
moderno liberalismo, porém, este perfil politico ndo o impediu de praticar, durante os
seus dois anos de governo, o neoliberalismo econémico. Sua histéria politica ficou
definitivamente marcada por duas caracteristicas: a introducdo de politicas

econdmicas neoliberais e o Impeachment sofrido.

'® Para uma melhor abordagem: SILVA, llse Gomes. A reforma do Estado brasileiro nos anos 90:
processos e contradi¢gdes. Disponivel em: <http://www.pucsp.br/neils/downloads/v7_ilse_gomes.pdf>.
Aceso em 10 ago 2010.
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O governo do vice-presidente Itamar Franco foi marcado por um mandato que
nao se identificou nem como reformista e muito menos como privatizante, pois

deixou que as reformas estruturais se acomodassem durante sua administragao.

Em 1° de janeiro de 1995, ao ser empossado como Presidente da Republica
Federativa do Brasil, Fernando Henrique Cardoso prometeu continuar a luta contra a
inflacdo com o Plano Real - seu principal objetivo politico — e 0 mais importante,
prometeu reformar o Estado brasileiro de maneira a devolver ao governo, a
capacidade de efetivamente governar o pais. Era necessario propor ao Poder
Legislativo uma modificagdo na Constituicdo e demais Leis do pais no que se
referem a um grande numero de matérias, tais como: administracdo publica,
impostos, investimentos estrangeiros, energia, telecomunica¢gdes, mineragao,

previdéncia social, relagdes trabalhistas e servigos publicos.

Para Fernando Henrique, a crise econdmica do Estado brasileiro justificou a
necessidade de um ajuste fiscal destinado a reduzir o déficit publico a niveis
suportaveis que permitissem ao governo recuperar sua capacidade de investimento
e geréncia eficiente das contas publicas. Isto s6 seria possivel com as reformas
estruturais que alterassem principalmente os regimes tributario, administrativo e

previdenciario.

2.4 PLANO DIRETOR DA REFORMA DO APARELHO DO ESTADO

A Reforma Administrativa se apresentava como necessaria para atender as
mudancgas exigidas pelo processo de globalizagdo, como também para atender a
razdes de ordem nacional, justificadas, principalmente, por uma crise fiscal iniciada
na década passada. As linhas programaticas que definiram essas mudangas estao
no documento intitulado Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (MARE,
1995). Este documento sintetiza as propostas de mudancga para o setor publico no
Brasil, a partir da mudanca do paradigma da administragdo burocratica para a

gerencial, conforme vemos:

A reforma do Estado é um projeto amplo que diz respeito as varias areas do
governo e, ainda, ao conjunto da sociedade brasileira, enquanto que a
reforma do aparelho do Estado tem um escopo mais restrito: esta orientada
para tornar a administracdo publica mais eficiente e mais voltada para a
cidadania. (Plano Diretor, 1995).
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A reforma administrativa do Estado exigiu, basicamente, mudang¢as no
ordenamento juridico, nos regulamentos e nas técnicas e formas de trabalho da
administragao publica, com o objetivo primordial de melhorar a qualidade e a
eficiéncia dos servigos prestados a sociedade. O Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado (1995, online) apontava as seguintes dimensdes para a

reconstrucao do Estado:

(1) o ajustamento fiscal duradouro; (2) reformas econdémicas orientadas
para o mercado, que, acompanhadas de uma politica industrial e
tecnolégica, garantam a concorréncia interna e criem as condigbes para o
enfrentamento da competi¢cao internacional; (3) a reforma da previdéncia
social; (4) a inovagdo dos instrumentos de politica social, proporcionando
maior abrangéncia e promovendo melhor qualidade para os servigos
sociais; e (5) a reforma do aparelho do Estado, com vistas a aumentar sua
"governanga", ou seja, sua capacidade de implementar de forma eficiente
politicas publicas. (Plano Diretor, 1995)

Estas cinco dimensdes englobam as reformas econdmicas, politicas e

administrativas, que no seu conjunto caracterizam as reformas estruturais no Brasil.

No plano internacional, a forca do novo modelo de reformas estruturais
aconteceu de maneira diversa em diferentes paises, externando um aparente
consenso originario particularmente do Banco Mundial e do FMI, seguido de
influentes economistas neoliberais. Este Consenso de Washington tem sido a fonte

das reformas em toda a regigo"’.

O principal personagem da reforma do setor publico brasileiro, pds 1990, foi o
ex—Ministro da Administragcdo Federal e Reforma do Estado, Luiz Carlos Bresser
Pereira. Bresser Pereira (1996) argumentava em sua abordagem da crise do

Estado'®, o seguinte:

a crise do Estado na Ameérica Latina [e no Brasil] € de natureza econdmica,
i.e. reflexo ndo s6 do déficit publico, mas de um endividamento publico
excessivo, da transigdo para uma situagdo em que a poupanga publica é

" Consenso de Washington € um conjunto de medidas - que se compde de dez regras basicas -
formulado em novembro de 1989 por economistas de instituicbes financeiras baseadas em
Washington D.C., como o FMI, o Banco Mundial e o Departamento do Tesouro dos Estados
Unidos, fundamentadas num texto do economista John Williamson, do International Institute for
Economy, e que se tornou a politica oficial do Fundo Monetario Internacional em 1990, quando
passou a ser ‘receitado" para promover o "ajustamento macroeconémico” dos paises em
desenvolvimento que passavam por dificuldades. Disponivel em:
<http://pt.wikipedia.org/wiki/Consenso_de Washington>. Acesso em: 25 jul 2010.

'® Para uma melhor abordagem, veja “Reforma do Estado e reforma administrativa” de Jodo Paulo M.
Peixoto, em Cadernos de Administragcdo, UnB/ADM, Ano I, n.6, out./dez. 1996.
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negativa, e, em conseqléncia, da falta de crédito do Estado, que se traduz
no prazo curtissimo da divida publica, nas altas taxas que a oneram, € na
incapacidade do Estado de financiar-se a ndo ser através da senhoriagem...
Esta abordagem reconhece que o Estado tornou-se grande demais, que as
empresas estatais tendem a ser ineficientes, e que o processo de regulagéo
estatal foi distorcido, protegendo os interesses particulares de burocratas e
de capitalistas. (Bresser Pereira, 1996).

A finalidade dessa reforma administrativa era a de adaptar o aparato estatal a
nova formulagdo social-democrata. Para tanto, instituicbes de cooperagao técnica
inglesas destinaram recursos substanciais, apoio logistico e operacional, tanto para
a formulacdo como para a implementacdo das reformas pelo MARE, no periodo
1995 — 1998.

A distingado da “Reforma do Estado” da “Reforma do Aparelho do Estado”, fica
clara no Plano Diretor quando apresenta o conceito de aparelho do Estado e a

administragao publica.

Entende-se por aparelho do Estado a administragdo publica em sentido
amplo, ou seja, a estrutura organizacional do Estado, em seus trés Poderes
(Executivo, Legislativo e Judiciario) e trés niveis (Unido, Estados-membros e
Municipios). O aparelho do Estado é constituido pelo governo, isto e, pela
cupula dirigente nos trés Poderes, por um corpo de funcionarios, e pela
forgca militar. O Estado, por sua vez, € mais abrangente que o aparelho,
porque compreende adicionalmente o sistema constitucional-legal, que
regula a populagdo nos limites de um territério. O Estado é a organizagao
burocratica que tem o monopdlio da violéncia legal, é o aparelho que tem o
poder de legislar e tributar a populagdo de um determinado territério. (Plano
Diretor, 1995)

O documento mestre da reforma refere-se ainda, a aspectos ligados a
politica, ideologia e papel do Estado, que moldam a administracdo publica e as

propostas de mudanga que a afetariam substantivamente.

Behring (2003)" faz uma reflexdo importante sobre o que o extinto MARE
objetivava, entre outras propostas, com a implantagdo do Plano Diretor, uma reforma

completa do sistema previdenciario, como vemos a seguir:

O Plano prevé uma estratégia de transicdo da “reforma” do Estado e do
aparelho do Estado em trés diregdes: a mudanga da legislagao, inclusive as
reformas constitucionais; a introdugado de uma cultura gerencial €, por fim, a
adocgao de praticas gerenciais. Na primeira direcdo, as emendas da reforma
da administragao publica e acerca dos servidores publicos (n° 19) e da

' BEHRING, Elaine Rossetti. Brasil em contra-reforma: desestruturagdo do Estado e perda de
direitos. Sdo Paulo. Cortez, 2003. p. 183.
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Previdéncia Social (n° 20) sédo estratégicas, especialmente a ultima, tendo
como pano de fundo o ajuste fiscal. [...]. (Behring, p. 183, 2003).

Oportuno ressaltar o juizo de Bresser-Pereira (2010), o que para ele foi

chamado equivocadamente, de pratica neoliberal:

Quando, em 1995, a Reforma Gerencial foi langada no Brasil, ela também
foi criticada como sendo neoliberal. Hoje, porém, essas acusagdes estido
quase esquecidas tanto na Europa quanto no Brasil, porque ficou claro que
sua consequéncia primeira foi fortalecer o proprio Estado e néo
enfraquecé-lo como almejavam os neoliberais. O equivoco de vincular a
Reforma Gerencial de 1995 com o neoliberalismo foi evidenciado pelo fato
de as diretrizes basicas do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado continuarem a ser implantadas no nivel federal e em muitos
Estados e municipios, independentemente da orientagdo politica dos
respectivos governos.

2.5 0 SERVIDOR PUBLICO E A REFORMA ADMINISTRATIVA

O funcionalismo na gestdo de FHC teve, equivocadamente, o seu quadro
efetivo reduzido macicamente, seja por meio de programa de demissao voluntaria,
seja pela contratagdo desenfreada de empregados terceirizados, a esse respeito,
destacamos a colaboragdo de Schiavo Campo® (1996, p. 12) que assinala que
politicas de downsizing?' ou baseadas em programas continuos de demisséo
voluntaria, podem resultar em servicos publicos enxutos, mas n&o menos

ineficientes, insatisfatérios aos usuarios ou até corruptos.

(...) a reducdo [de pessoal] ndo deve ser abordada como um fim em si
mesma ou como reagdo a problemas fiscais. Sem planejamento cuidadoso
e respeito pela “lei das consequléncias involuntarias”, os programas de corte
acarretam grandes riscos. O risco de curto prazo é a redugdo da
qualificagdo, caso o programa inadvertidamente estimule o éxodo dos
melhores. (...) O risco de prazo médio sera a recorréncia de excesso de
pessoal se os sistemas de gestdo e controle de pessoal ndo forem
fortalecidos. Os riscos de longo prazo incluem a desmoralizagdo dos
funcionarios publicos, a qualidade inferior do servico e a perda de

% SCHIAVO CAMPO, Salvatore apud ABRUCIO, Fernando Luiz and LOUREIRO, Maria Rita.
Reforma do estado, federalismo e elites politicas: o governo Lula em perspectiva comparada. FGV-
EAESP/GVPESQUISA, Relatério de Pesquisa n° 15/2008. Disponivel em:
<http://virtualbib.fgv.br/dspace/bitstream/handle/10438/3174/Rel152008.pdf?sequence=1>. Acesso
em: 31 jul 2010.

' Downsizing € uma expressao que significa reduzir o tamanho de uma organizagao, especialmente
pela redugéo planejada do numero de empregados e de niveis hierarquicos, para reduzir custos e
aumentar a flexibilidade e adaptabilidade da organizacao.
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credibilidade se os cortes forem percebidos como arbitrarios e opacos.
(SCHIAVO CAMPO, 1996, p. 12).

No governo de FHC, segundo Nogueira (2005)?, a politica de democratizacéo
das relagdes de trabalho no setor publico era praticamente inexistente, pois o
tratamento dispensado aos funcionarios publicos e ao Estado foi a continuagao da
politica herdada do governo Collor, claramente desfavoravel aos funcionarios e aos

sindicatos publicos:

O governo FHC desenvolveu uma politica que, guardadas as devidas
proporgdes, significou uma continuidade da politica de Collor em geral € no
que se refere aos funcionarios publicos e ao Estado. Adotou uma politica
nada negociadora, com elementos autocraticos e criou um jogo de “queda-
de-brago” nesse campo. O enfrentamento com os petroleiros e as politicas
de contengdo salarial e de demissGes esbogadas para os demais
funcionarios do setor publico, e a auséncia de medidas positivas para
minorar os problemas do mundo do trabalho em geral, demonstram a fraca
capacidade de intervengdo dos trabalhadores no poder do Estado e a
dissonancia do governo FHC para com os trabalhadores. (NOGUEIRA,
2005, p. 18)

Embora a Reforma Administrativa tenha se apresentado como mecanismo de
superagao da crise fiscal do Estado, o servidor publico ndo teve a preparacgéao
necessaria para corresponder ao novo modelo gerencial que se apresentava,
tornando-se o principal alvo dessa reforma, conforme nos mostra Ana Luisa C.

Coutinho:

Dentre as modificagcdes que afetaram diretamente o servidor publico, temos:
uma definicdo de um teto de remuneragdo para os servidores publicos
(sentido amplo); a flexibilizagdo do conceito da estabilidade do servidor
publico, através da qual passou a ser admitida a possibilidade de demissao
por insuficiéncia de desempenho e por excesso de despesas com pessoal
(toda vez que a despesa total com pessoal em cada periodo de apuragao
ultrapassar 50% da receita da Unido, 60% da receita dos Estados e dos
Municipios — Lei Complementar 101/00); o fim do Regime Juridico Unico; a
criagédo da figura do emprego publico e permisséo de contratagédo pela CLT;
a exigéncia de prévia autorizagao na lei de diretrizes orgamentarias para a
concessao de qualquer vantagem ou aumento de remuneragdo de
servidores publicos; o fim da exigéncia constitucional de isonomia entre os
trés poderes, e a proibigao de incorporagbes de vantagens provisorias na
remuneragéao definitiva. (COUTINHO, 2003, p. 42).

Podemos ainda enumerar outros topicos que atingiram diretamente o servidor

publico, tais como: disponibilidade de servidores com remuneragao proporcional ao

22 NOGUEIRA, Arnaldo José Frangca Mazzei. Relagdes de trabalho no setor publico. Disponivel em:
<http://www.pucsp.br/eitt/downloads/Ill_Ciclo_Arnaldo_Nogueira.pdf>. Acesso em: 6 jan 2011.
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tempo de servigo; proventos da aposentadoria e pensdes limitados ao valor
percebido na ativa; demissdo por insuficiéncia de desempenho, etc.; mas sem
duvidas, a situagdo mais polémica ficou para a Reforma da Previdéncia, digna de

um estudo especifico, com os detalhes de sua implementacéo.

A ideologia do governo do presidente Fernando Henrique Cardoso conseguiu
flexibilizar (ou suprimir), de maneira gradativa e cruel, varios direitos que ha décadas
faziam parte do patriménio do servidor publico. O servidor teve que aceitar
passivamente a retirada, por meios de alteragao na legislagao ordinaria, de parte de
direitos e vantagens entdo existentes, esses beneficios eram condigbes atrativas ao

ingresso no servigo publico.

O governo, ao propor a reforma administrativa, desqualificou o servidor
colocando para a sociedade a imagem de um trabalhador preguigoso, incompetente
e insensivel, generalizando situagdes individuais, denegrindo a importancia do
servigo publico, e comprometendo a dignidade e o orgulho do servidor em fazer
funcionar a maquina publica. Para esse servidor foi reservada a parte mais perversa

do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado.

2.6 AREFORMA ADMINISTRATIVA NO GOVERNO LULA

Com a chegada de Luiz Inacio Lula da Silva a Presidéncia da Republica, em
27 de outubro de 2002, os diversos movimentos sociais acreditavam em uma nova
tendéncia das politicas publicas, e seus impactos para os trabalhadores, tanto
publicos quanto privados, como o resgate de direitos suprimidos pelo governo de
Fernando Henrique Cardoso, responsavel pela reforma administrativa (EC. n°
19/1998%) e da previdéncia (EC. n° 20/1998%*).

Mas, em se tratando de reformas, o governo Lula surpreendeu mostrando
logo no inicio de seu primeiro governo que adotaria uma politica de respeito aos

acordos firmados no governo anterior com 0s organismos internacionais (leia-se:

z Emenda Constitucional n° 19/1998. Disponivel em:

<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicac/emendas/emc/emc19.htm>. Acesso em: 29 jul

2010.
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Emenda Constitucional n° 20/1998. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicac/emendas/emc/emc20.htm>. Acesso em: 29 jul
2010.
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Banco Mundial e FMI), e com o pacto de manter o superavit primario da economia.
Essa politica ortodoxa se opde as prioridades sociais e trabalhistas de distribuicdo
de renda e riqueza, de retomada do setor produtivo, da implantagdo de uma politica

de reforma agraria postuladas no programa de sua campanha.

Conforme o Relatorio de Pesquisa n° 15/2008%°, entre as reformas
promovidas pelo governo Lula, destaca-se a nova reforma da previdéncia®, ocorrida
pela Emenda Constitucional n.° 41/2003%” e pela Emenda Constitucional n°
47/2005%®, a primeira mais impactante para o funcionalismo e amplamente
negociada com os governadores, elo importante para aprovagao pelo congresso

nacional:

A tramitacao da reforma

O sucesso da articulagcdo entre Lula e os governadores promoveu a
histérica subida da rampa do Congresso pelo presidente da Republica,
juntamente com os 27 governadores, para a entrega dos projetos de
reforma aos deputados, no final de abril. Essa estratégia de alianca com os
governadores foi mantida pelo governo durante toda a tramitacdo da
proposta, e o apoio dos governadores, pressionando os deputados de seus
estados, foi decisivo para a aprovagdo do texto final da reforma da
previdéncia, como veremos mais a frente.

Essas alteragbes no regime de previdéncia foram bastante ambiciosas,
ocasionando em muitas mudangas no regime proprio de previdéncia do servidor

publico, conforme demonstrado no quadro 2 abaixo:

Principais mudancas ocorridas com a reforma da previdéncia no governo Lula

Tema Texto final da EC n° 41/2003, aprovado em 31/12/2003

Mantém aposentadoria integral para atuais servidores, mas define
requisitos minimos de idade e de tempo de servigo.

Estabelecimento de limite maximo de beneficio dos futuros
servidores.

Integralidade

Definicéo de teto Mantém teto dos salarios do poder Judiciario nos Estados em

% Relatério de Pesquisa n° 15/2008 - FGV-EAESP/GVPESQUISA. Reforma do Estado, federalismo e
elites  politicas: o governo Lula em perspectiva comparada. Disponivel em:
<http://virtualbib.fgv.br/dspace/bitstream/handle/10438/3174/Rel152008.pdf?sequence=1>. Acesso
em: 31 jul 2010.

% Sobre a Reforma da Previdéncia no governo Lula, sugere-se a leitura do texto “O governo Lula e a
contra-reforma previdenciaria” (MARQUES, Rosa Maria and MENDES, Aquilas, 2004).

z Emenda Constitucional n° 41/2003. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc41.htm>. Acesso em: 29 jul

2010.
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Emenda Constitucional n° 47/2005. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/emendas/emc/emc47.htm>. Acesso em: 29 jul
2010.




26

90,25% da remuneragdo de ministro do Supremo Tribunal
Federal.

Mantém novo calculo da aposentadoria: com base em todas as
Calculo da aposentadoria contribuigcbes feitas tanto para o regime Unico, quanto para o
regime geral.

Paridade garantida as aposentadorias e pensdes vigentes.

Paridade entre ativos e inativos | Previsdo de lei para regulamentar paridade das aposentadorias
integrais concedidas com as novas exigéncias.

Diminuigdo do redutor das pensdes para 30%, a ser aplicado na

Pensoes parcela acima do teto do RGPS.

A Previdéncia Complementar ndo devera mais ser instituida por
Previdéncia complementar lei complementar, e sim por lei de iniciativa do respectivo
Executivo (federal, estaduais e municipais).

Regra de transigcao para Concessao com redutor de 3,5% até 2005, e de 5% so6 a partir de
aposentadoria proporcional 2006.

Cobranga de 11%, mas aumento do teto de isengdo para R$
Cobranga de contribuicado 1.200 para os servidores dos estados e municipios, e para R$
1,44 mil para os aposentados e pensionistas da Uniao.

Quadros 2 - Impactos da reforma da previdéncia no governo Lula
Fonte: Adaptada do Relatério de Pesquisa n°® 15/2008 - FGV-EAESP/GVPESQUISA (fls. 57 — 58).

E importante ressaltar, o que o atual governo fez, em matéria de previdéncia,
foi talvez concretizar o projeto que seu antecessor ndo teve a coragem, ou o tempo

necessario, de fazer?®.

Por outro lado, desde o primeiro mandato do governo Lula, temos observado
também a adogéo de politicas voltadas para o resgate da dignidade dos servidores
publicos, a exemplo do resgate da realizagdo de concursos publicos para a
substituicdo de trabalhadores terceirizados, contribuindo para um melhor

desempenho no atendimento da populacao atendida, conforme destaque a seguir:

SECRETARIO DA SRH FAZ PALESTRA NA 12 FEIRA DA CARREIRA
PUBLICA%

Segundo Duvanier, o governo federal tem conduzido a politica de recursos
humanos no servigo publico através do permanente dialogo com o
funcionalismo. A democratizagdo nas relacbes de trabalho, destacou,
“possibilita aos servidores publicos acompanhar os assuntos que dizem
respeito a gestdo de pessoas, a luz dos principios democraticos dispostos
na Constituicao”.

O Secretario adiantou que o ingresso no servico publico através do
concurso é uma “grande vitéria democratica” e a manutengao deste instituto
é uma das prioridades do governo. Adiantou que a terceirizagdo ocorrida
antes de 2003 “agride o instituto do concurso publico” e esclareceu que o

% A Emenda Constitucional n® 20/1998 foi duramente criticada pelo entdo candidato Luis Inacio Lula
da Silva, que depois de eleito Presidente do Brasil, deu prosseguimento a reforma da previdéncia,
destacando-se a instituicdo da contribuirdo previdenciaria dos inativos e pensionistas para o custeio
do Regime Préprio de Previdéncia dos Servidores Publicos.

Noticias. Sitio do servidor publico federal. Disponivel em:
<http://www.servidor.gov.br/noticias/noticias10/100305_secretario_srh.htmI|>. Acesso em: 1 ago
2010.
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governo vem substituindo os trabalhadores terceirizados na administragao
publica que exerciam fungbes privativas de servidor.

Segundo Duvanier Paiva de 2003 a 2009, foram autorizadas cerca de 20 mil
vagas em concursos publicos para a substituicido de trabalhadores
terceirizados em situacdo irregular [...] (Sitio do servidor publico federal,
2010, online).

Em se tratando da democratizagdo das relagdes do trabalho no setor publico,
Ferreira, Ribeiro e Alves (2008)*' consideram que o rompimento do viés autoritario
nas relagdes entre o Estado e seus servidores se deu nos governos do Presidente

Lula, e acrescentam:

‘[...] o améalgama e nota caracteristica da politica de gestdo de recursos
humanos em pratica no governo federal desde 2003 é a democratizagéo
das relagdes de trabalho”.

“[...] porque efetiva o direito a negociagao e da conseqiiéncia as liberdades
sindicais e a autonomia coletiva dos servidores publicos, no contexto das
lutas histéricas dos trabalhadores, pelo aprofundamento da democracia,
pela adogdo de um sistema democratico de relagbes de trabalho e por um
novo projeto de sociedade”. (FERREIRA; RIBEIRO; ALVES, 2008, p. 3 e 9).

Porém, quando o assunto € o resgate da remuneragcdo do servidor publico,
ainda temos as mesmas praticas de privilégios adotadas no governo anterior,
quando criou o chamado “ciclo de gestdo”, priorizando apenas categorias
consideradas como “a elite do servico publico”, deixando a propria sorte a
recomposicao salarial dos servidores que formam o segundo e terceiro escaldo,
como bem observamos na fala do Secretario Executivo do Ministério do
Planejamento, destacando as “ilhas de exceléncia”, representadas por servidores do
alto escaldo, como € o caso dos auditores, advogados, gestores, analistas de

orcamento e outras categorias assemelhadas:

JOAO BERNARDO ABRE ENCONTRO E DESTACA RESGATE DE
CAPACITACAO DO SERVIDOR™*

Essa politica € um conjunto de diretrizes e agcbes de carater permanente,
instituida em 2006, por meio de um decreto do presidente Lula (n°
5.707/06). Prevé, entre outros mecanismos, a elaboragéo, por cada um dos
6rgaos federais, de um plano anual de capacitagdo destinado a seus
servidores. Todo o trabalho é acompanhado pelo Comité Gestor, que
também orienta as agbes de capacitagao.

*" FERREIRA, Duvanier Paiva; RIBEIRO, Idel Profeta; ALVES, Charles Moura. Negociagao coletiva
de trabalho no servigo publico brasileiro. In: Xl Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma
del Estado y de la Administracién Publica, Buenos Aires, Argentina, 4 - 7 nov. 2008. Disponivel em:
< http://www.slideshare.net/CharlesMoura/negociao-coletiva-de-trabalho-no-servio-pblico>. Acesso
em: 6 jan 2011.

Noticias. Sitio do servidor publico federal. Disponivel em:
<http://www.servidor.gov.br/noticias/noticias10/100316_joao_bernardo.html>. Acesso em: 1 ago
2010.
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O secretario-executivo do MP lembrou que desde muitos anos o Governo
Federal procurou dar importancia a constituicdo de “ilhas de exceléncia”,
representadas por servidores mais qualificados, tratados de forma
diferenciada, bem remunerados, bem capacitados para desempenhar seu
papel — caso dos auditores, advogados, gestores, analistas de
orcamento e outras cateqorias. [grifos nossos]. (Sitio do servidor publico
federal, 2010, online).

Quando o assunto é eficiéncia (critério basico adotado nas praticas
gerenciais), ndo podemos deixar de mencionar que recentemente o governo Lula fez
publicar o Decreto n°® 7.133/2010%, que regulamenta critérios e procedimentos
gerais a serem observados para a realizagdo das avaliagbes de desempenho
individual e institucional, vinculando o pagamento das gratificacbes de desempenho,
de nada menos do que 48 carreiras especificas, isso significa que parte da
remuneracao do servidor deixa de ser fixa para se tornar variavel, sendo medida,

além dos resultados institucionais, por resultados individuais:

Art. 4° A avaliagido de desempenho individual sera feita com base em
critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor, aferidas no
desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas.

§ 1° Na avaliagdo de desempenho individual, além do cumprimento das
metas de desempenho individual, deverdo ser avaliados os seguintes
fatores minimos:

| - produtividade no trabalho, com base em pardmetros previamente
estabelecidos de qualidade e produtividade; Il - conhecimento de métodos e
técnicas necessarios para o desenvolvimento das atividades referentes ao
cargo efetivo na unidade de exercicio; Ill - trabalho em equipe; IV -
comprometimento com o trabalho; e V - cumprimento das normas de
procedimentos e de conduta no desempenho das atribuigdes do cargo.

§ 2° Além dos fatores minimos de que trata o § 1°, o ato a que se refere o
caput do art. 7o podera incluir, entre os fatores minimos a serem avaliados,
um ou mais dos seguintes fatores:

| - qualidade técnica do trabalho; Il - capacidade de autodesenvolvimento; Il
- capacidade de iniciativa; IV - relacionamento interpessoal; e V -
flexibilidade as mudancas.

Bresser-Pereira (2010) evidencia que o governo Lula adotou a postura
gerencial do governo Fernando Henrique Cardoso, tdo combatida pelo partido dos

trabalhadores, ilustrando as seguintes agoes:

Embora os representantes do Partido dos Trabalhadores enquanto
estavam na oposicao fossem criticos da Reforma Gerencial, o governo
Lula vem adotando muitos dos seus principios. O emprego de técnicas
gerenciais na administragdo da Bolsa Familia e na reforma da Previdéncia,
assim como a exigéncia do Ministério da Educacdo de que as
universidades federais que adotam o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturagcdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI)

% Decreto n° 7.133, de 19/03/2010. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ Ato2007-
2010/2010/Decreto/D7133.htm>. Acesso em: 31 jul 2010.
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elaborem planos estratégicos, sdo duas demonstracbes desse fato.
(BRESSER-PEREIRA, 2010).

Pudemos constatar, entdo, que o critério gerencial presente na proposta de
reforma do Estado no governo Lula, traz elementos de evidente continuidade, e até
mesmo aprofundamento da politica neoliberal de FHC, pautada na constituicido de

um setor publico com principios inspirados na iniciativa privada.
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3 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E GESTAO POR COMPETENCIAS

As organizagdes tém procurado se organizar e se adaptar as novas
tendéncias empresariais e ao novo mundo do trabalho. Essa adaptagéo faz surgir a
necessidade de conhecer e rever conceitos que dizem respeito as competéncias no

contexto da gestao das organizagoes.

Se antes competéncia nas organizagdes era apenas a capacidade de
entregar seus produtos e/ou servigos em determinado prazo, hoje esse conceito é
mais abrangente e cada vez mais o trabalhador passa a ter papel fundamental para

0 sucesso das organizagoes.

A abordagem da competéncia no ambito da administragcdo publica € um
grande passo para a profissionalizagdo (qualidade, eficiéncia e eficacia) do servigo
publico e, consequentemente, de seus servidores. Ocorre que, da mesma forma que
uma politica publica necessite de tempo para sua consolidagdo, o Estado, seus
servidores e até a sociedade, necessitam de tempo para a consolidagdo da politica

de gestdo de competéncias no servigo publico.

3.1 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DO SERVIDOR PUBLICO

Nao é recente o esforco do Governo Federal para que a maquina publica
possa prestar servicos de qualidade ao cidadao brasileiro. Um dos requisitos para
atender a essa funcdo publica esta na valorizacdo e desenvolvimento permanente

do servidor publico.

Atualmente, a administracdo publica tem tratado o desenvolvimento
permanente do servidor publico pela 6tica do “Desenvolvimento Profissional”, mais
precisamente observando as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal do governo federal, instituida pelo Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de

20064, que apresenta como finalidades: adequacdo das competéncias requeridas

* Decreto n° 5.707/2006. Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administragcdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no
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dos servidores aos objetivos institucionais; desenvolvimento Permanente do servidor
publico; racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitagdo. Pelo disposto no
Art. 1° do citado documento legal, percebe-se que a nova politica ndo contempla
apenas o servidor publico, pois, uma vez alcangada suas finalidades, os beneficios
serdo notados principalmente pela sociedade, usuaria dos servigos publicos em

geral:

Art. 1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a
ser implementada pelos o6rgaos e entidades da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao; (grifei)

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

lll - adequagédo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituigdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacao e gerenciamento das agbes de capacitagao; e

V - racionalizacao e efetividade dos gastos com capacitagcao.

Por meio do referido decreto, o Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestao incentiva os 6rgaos federais a tratarem a “gestdo de capacitagéo” a partir do
modelo de Gestdo por Competéncias, introduzindo na administragdo publica uma
nova visdo para “capacitagdo, gestédo por competéncia e eventos de capacitagéo’,
abrangendo uma vasta possibilidade de desenvolvimento profissional, conforme a
seqguir:

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitagado: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicao; e

Il - eventos de capacitagao: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem
em servigo, grupos formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e
congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que
atendam aos interesses da administragdo publica federal direta, autarquica
e fundacional.

Para Amaral (2006), Presidente da Fundacdo Escola Nacional de
Administragdo Publica — ENAP, a nova Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal do governo federal tem uma visdo estratégica voltada para uma moderna

gestdo de pessoas, enfatizando a gestdo por competéncias, que combina

8.112, de 11 de dezembro de 1990. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil/ _Ato2004-
2006/2006/Decreto/D5707.htm>. Acesso em: 10 ago 2010.
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conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os comportamentos exercidos em

contexto especifico, conforme destaque a seguir:

A nova politica de capacitacdo e de desenvolvimento de pessoas (decreto
n® 5.707 de 23/02/2006, que revogou o decreto n° 2.794/1998), em
implantacdo no governo federal, tem essa visdo estratégica. Considera que
a gestdo de pessoas necessaria € aquela que promove a gestdo por
competéncias. Desde 2006, esse modelo de gestdo € considerado
referéncia-chave. Ainda pouco conhecido no setor publico, tanto no Brasil
como no mundo, a gestdo por competéncias significa olhar para o trabalho
por uma lente que combina conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e
os comportamentos exercidos em contexto especifico. O foco ndo mais
repousa sobre a atribuicdo formal de um posto de trabalho. As
competéncias, sabemos, s6 sdo constatadas quando utilizadas em situagao
profissional, a partir da qual sdo passiveis de validagdo. Nesse sentido,
cada 6rgao publico deve passar a identifica-las, avalia-las, valida-las e fazé-
las evoluir. Estamos falando, aqui, de uma mudancga radical frente ao
modelo tradicional de posto de trabalho. ( AMARAL, 2006)*°

No entanto, Alvardes e Rocha (2009, p. 18)*, em abordagem sobre a gestéo
de pessoas em empresas publicas orientada pelo Decreto n°® 5.707/2006, enfatiza,
que mesmo apos alguns anos apés da publicagéo, ainda ndo é possivel observar a

ampla pratica de tal decreto pelas empresas prestadoras de servigo publico:

Observa-se um grande esforco nos processos de planejamento e de
execugao da capacitagao descritos nos itens | e Il o que pode ser
constatado pelos varios projetos e agées da ENAP. Entretanto, ainda nao é
possivel identificar relevantes resultados na gestdo dessas competéncias
em empresas publicas, uma gestdo que va além das acdes de capacitagao
e que “procura substituir o tradicional levantamento de necessidades e
caréncias de treinamento por uma visdo das necessidades futuras do
negécio e de como as pessoas poderdo agregar valor a empresa’
(ALVARAES; ROCHA, 2009, p. 18).

Oportunamente, Alvardes e Rocha (2009) acabam por reconhecer a
importancia do mencionado decreto para o servigo publico, enfatizando que a gestao
por competéncias, oferece as instituicbes a oportunidade de gerenciamento de seus
recursos humanos em niveis de qualidade e resultados equivalentes aos obtidos nas

empresas privadas:

% AMARAL, H. K. Desenvolvimento de competéncias de servidores na administragdo publica
brasileira. Disponivel em: <http://www.searh.rn.gov.br/icongesprn/artigos/artigo%20-%20RSP%20-
%20compet 352ncia%20dos%20servidores Helena.pdf>. Acesso em: 11 ago 2010.

% ALVARAES, Alberto Carlos Teixeira; ROCHA, Alexandra Maria de Abreu Rocha. Motivagdo em
empresas publicas: um (re)pensar da gestdo de pessoas em 6rgaos publicos a partir do Decreto
5.707/20086. Revista Administragao em Debate, Rio de Janeiro, n.
3, p. 17-25, 2009. Disponivel em:
http://www.albertoalvaraes.adm.br/artigosacademicos/Motivacao_Orgaos Publicos RAD3.pdf>.
Acesso em: 13 ago 2010.
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Mesmo assim, este foi certamente um grande passo para que essas
instituicdbes tenham a oportunidade de gerenciar pessoas em niveis de
qualidade e de resultados equivalentes as empresas privadas que geram
grandes retornos positivos com os investimentos em recursos humanos.

No meio dessas mudancas, algumas instituicbes mostraram-se dispostas a
ser pioneiras nesta nova fase da administragdo publica e iniciaram projetos
e agbes de desenvolvimento de pessoas (ALVARAES; ROCHA, 2009, p.
18).

3.2 ABORDAGEM DA NOGAO DE COMPETENCIAS — REVISAO TEORICA

Assim, como na iniciativa privada, a globalizacdo, as mudangas de
paradigmas, as exigéncias do cliente/usuario, o empenho pela eficiéncia, também
impuseram a adogao de gestao por competéncias no setor publico. Para abordagem
do tema competéncias no servico publico, faz-se necessario uma revisao teorica,
nesse sentido, os textos de apoio a disciplina “Desenvolvimento e multiplicagdo de

37»

Competéncias™”, entre outros, possibilitam uma retrospectiva do uso da nogao de

competéncia no mundo do trabalho.

Verificamos que o Michaelis - Moderno Dicionario da Lingua Portuguesa
(2010, online)®, define competéncia do seguinte modo: “1. Capacidade legal, que
um funcionario ou um tribunal tem, de apreciar ou julgar um pleito ou questéao. 2.
Faculdade para apreciar e resolver qualquer assunto. 3. Aptidao, idoneidade. 4.
Presuncéo de igualdade. 5. Concorréncia, confronto. 6. Conflito, luta, oposicdo.” Na
enciclopédia livre Wikipédia®®, encontramos que competéncia, é a integragdo e a
coordenagdo de um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (C.H.A.) que

na sua manifestagdo produzem uma atuacéao diferenciada.

Sobre o0 uso adequado do conceito de competéncias, trazemos a contribui¢ao
de FLEURY, FLEURY (2001)*° e DUTRA et al (2006)*': foi abordado pela primeira

%" Desenvolvimento e multiplicagdo de Competéncias. Disciplina do Curso de especializagdo em
Negociagao Coletiva, EA/UFRGS. Disponivel em: <http://www.eavirtual.ea.ufrgs.br/negcol>
(Acesso restrito aos alunos deste curso). Acesso em: 04 ago 2010.

Moderno Dicionario da Lingua Portuguesa Michaelis - on line. Disponivel em:
<http://michaelis.uol.com.br/>. Acesso em: 24 ago 2010.

%9 Ver: <http://pt.wikipedia.org/wiki/Compet%C3%AAncia_(administra%C3%A7%C3%A30)>.

*° FLEURY, Maria Tereza Leme and FLEURY, Afonso. Construindo o conceito de competéncia. Rev.
adm. contemp. [online]. 2001, vol.5, n.spe, pp. 183-196. ISSN 1982-7849. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rac/vSnspe/v5nspeal0.pdf>. Acesso em: 06 ago 2010.

“' DUTRA, Joel Souza et al. Absorcdo do Conceito de Competéncia em Gestdo de Pessoas: A
Percepgao dos Profissionais e as Orientagdes Adotadas pelas Empresas. 30° Encontro da ANPAD.
Salvador, 2006. Disponivel em http://www.anpad.org.br/enanpad/2006/dwn/enanpad2006-gpra-
2578.pdf>. Acesso em: 16 ago 2010.
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vez, pela perspectiva do individuo, em 1973, a partir da publicacdo do artigo “Testing
for competence rather than intelligence”, de autoria de David McClelland. Nesse
artigo, McClelland definiu competéncia como uma caracteristica propria de uma
pessoa que é casualmente relacionada com desempenho superior na realizagao de
uma tarefa ou em determinada situacdo, uma abordagem mais efetiva que os testes

de inteligéncia nos processos de escolha de pessoas para as organizagdes.

Segundo Ruas (2005)*, durante muito tempo o conceito de competéncias foi
associado a qualificagado profissional, somente a partir da década de 90, com a
reestruturacdo dos meios de produgcdo e nova configuragdo nas relagdes de
trabalho, a nocdo de competéncia comeca a apresentar novas interpretacdes.
Podemos observar na contribuicdo desse autor que um novo modelo de gestdo de
pessoas € iniciado, contribuindo para um novo paradigma no desenvolvimento
profissional do trabalhador, cuja abordagem das nog¢des de qualificagdo e
competéncia apresentam caracteristicas distintas e, conforme se observa no quadro

3, estao relacionadas aos seus respectivos contextos:

Relativa estabilidade da atividade X Baixa previsibilidade de negocios e
econdémica. atividades.

Intensificagdo e ampliagédo da

Concorréncia localizada. N o
abrangéncia da concorréncia.

®) 0
'& Logica predominante: industria X Logica predominante: servigos ch
< ~
S (padroes). (eventos). E
m ~ . .
4 Emprego formal e forte base sindical.  x Relagoe§ de trab?"“f’ informais & g’
< crise dos sindicatos. 3
) S
O | Organizagdo do trabalho com base em Organizacgéo do trabalho com base |
cargos definidos, tarefas prescritas e X em metas, responsabilidades e
programadas. multifuncionalidades.
Foco no processo. X Foco nos resultados.
Baixa aprendizagem. X Alta aprendizagem.

Quadro 3: Nogoes de qualificagao e competéncias, segundo seus contextos
Fonte: Adaptado da obra de Roberto Ruas (fls. 05)43

*2 RUAS, R. Gestao por competéncias: uma contribuicao a perspectiva estratégica das organizagdes.
In RUAS, R et al (Org) Aprendizagem Organizacional e Competéncias. Porto Alegre, 2005.
Disponivel em:
http://www.ea.ufrgs.br/pos_graduacao/especializacao/turmas/esp2005/gp2005/Download/ArquivoPr
ofessor/%20%20%20%20%20Gest%C3%A30%20por%20Compet%C3%AAncias.pdf>. Acesso
em: 19 ago 2010.

* RUAS, R. op. cit. p. 05.
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3.3 CONTRIBUIGOES LITERARIAS NA FORMAGCAO DA NOGAO DE
COMPETENCIAS

Importante ressaltar que a adogcdo da nocdo de competéncias tem forte
influéncia a partir de 03 abordagens**: a) orientada para o individuo: definindo
conhecimentos, habilidades e atitudes com base nos requisitos do individuo para
desenvolver as tarefas; b) orientada para o cargo/funcédo: o ponto de partida é a
analise das atividades/tarefas referentes ao trabalho e entdo define os atributos de
competéncia e c) multidimensional: voltada para o desenvolvimento de recursos
humanos. Vimos ainda que essas abordagens tém suas origens na literatura
estrangeira, quais sejam: americana, inglesa e francesa, verificadas no seguinte
quadro (GARAY; ANTONELLO; RUAS, 2010, p. 1 - 3):

Corrente: AMERICANA

- Orientada para o individuo: inicialmente define os conhecimentos, habilidades e atitudes com base
nos requisitos do individuo para desenvolver as tarefas;

“Esta estreitamente vinculada a abordagem de David McClelland (Boyatzis, 1982). Os autores desta
abordagem véem "competéncia" como uma" caracteristica subjacente de causalidade relacionada um
desempenho superior" (Boyatzis, 1982). Nesta abordagem a forte énfase esta sobre o alto
desempenho de pessoas gerenciais. Esta abordagem € definida (Sparrow, 1995) como "competéncia
comportamental”.

Corrente: INGLESA

- Orientada para o cargo/fun¢ado: tem como ponto de partida a andlise das atividades/tarefas
referentes ao trabalho e entdo define os atributos de competéncia e

“Nesta abordagem a competéncia profissional é definida como a habilidade para executar atividades
dentro de uma ocupacgdo para os padrdes esperados no trabalho. O elemento da competéncia
identifica uma fungéo exigida que o individuo competente deveria ser capaz de realizar (Dale; lles,
1992, pag. 87)".

Corrente: FRANCESA

- Orientagdo multidimensional: voltada para o desenvolvimento de recursos humanos.

“Levy-Leboyer chama atengédo para uma abordagem de competéncia relacionada com as aptiddes,
caracteristicas de personalidade e conhecimento adquirido. Existem diversas classificagdes, segundo
distintos autores e, sem duvida a classificagdo mais corrente é a que faz relagédo entre trés aspectos
basicos de desempenho de competéncias: relacionadas com o SABER: Conhecimentos técnicos e de
gestéo; relacionadas com o saber FAZER: Habilidades inatas ou fruto de da experiéncia e da
aprendizagem; e relacionadas com o SER: Atitudes, comportamentos, personalidade e valores.”

Quadro 4 — Correntes que influenciaram a formagao do conceito de competéncias.
Fonte: Texto: A nogdo de competéncias: abordagens e definicbes (UFRGS. 2010).

“ GARAY, Angela; ANTONELLO, Claudia Simone; RUAS, Roberto. A nocdo de competéncias:
abordagens e definigbes, texto 2 — modulo 2. Porto Alegre: [S.n.], 2010. (Textos da disciplina de
Competéncias), Curso de especializagdo em Negociagdo Coletiva, Escola de Administragéo,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Disponivel em:
<http://www.eavirtual.ea.ufrgs.br/negcol>. (Acesso restrito aos alunos deste curso, pela plataforma
NAVI). Acesso em: 04 ago 2010.
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Observa-se que no Brasil ha forte influéncia em utilizar a orientagao
multidimensional para a no¢gdo de competéncias, ou seja, uma inspiragdo na linha
francesa. Ruas (2005, p. 4)*, seguindo essa linha, aborda competéncia como “uma
mobilizagdo, integragdo e aplicagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes numa
situacdo especifica, na qual se apresentam condicées e restricbes proprias, a fim de
atingir desempenhos esperados pela missdo da organizaggo...”. Segundo esse

autor, as principais recomendac¢des para a ado¢cado da nocdo de competéncias sao:

(1). um conjunto dindmico de recursos disponiveis para serem mobilizados.
(2). A efetividade e a legitimagao da competéncia somente ocorre em
situacao real de trabalho, ou seja, em condi¢des especificas do ambiente de
trabalho. Em outras palavras: ninguém pode ser competente a priori.
(Boterf, 2003). (3). Competéncias definidas de forma mais genéricas, mais
amplas, tratando daquilo que é esperado s&o mais compativeis com o
estado atual do trabalho: multifuncional e abrangente (ao contrario da
tendéncia especialista). (4). Mais importante que a “metodologia” de gestéo
das competéncias (nogao, definicdo, composic¢ao e classificagédo), é trata-la
em fungdo das necessidades (homogeneizar as competéncias
organizacionais, desenvolvimento das pessoas, avaliagao de desempenho,
etc.). Assim, a metodologia de gestdao de competéncias ndo deve servir
como uma “camisa de forga”. (5). Segundo Fandt apud Wood Jr. (1999) “as
competéncias gerenciais sdo interrelacionadas e construidas umas sobre as
outras como uma teia complexa.”

Podemos perceber o quanto é vasta a literatura abrangendo o uso da nogao
de competéncias, demonstrando um mapa conceitual ainda em desenvolvimento,
portanto, em continua evolugcdo. Confirmando esse fendmeno, destacamos a
importante contribuicdo de Bitencourt (2001)*, que revisando conceitos e
abordagens, apresenta uma consolidagcdo dos estudos de diversos autores, que
apresentamos no quadro 5 adiante, merecidamente acrescido do conceito elaborado

pela prépria autora:

Conceitos de Competéncias Autor

“Competéncias sao aspectos verdadeiros ligados a natureza humana. Sao | 1. Boyatizis (1982,
comportamentos observaveis que determinam, em grande parte, o retorno da | p. 23)
organizagao”.

“Competéncia é a qualidade de quem é capaz de apreciar e resolver certo | 2. Boog (1991, p.
assunto, fazer determinada coisa; significa capacidade, habilidade, aptiddo e | 16)
idoneidade”.

** GARAY, Angela; ANTONELLO, Claudia Simone; RUAS, Roberto. op. cit. p. 04 - 05.

6 BITENCOURT, Claudia. Gestdo de Competéncias Gerenciais - a contribuicdo da Aprendizagem
Organizacional. Dissertacdo de Doutorado - Universidade Federal do Rio Grande do Sul, UFRGS,
2001. Disponivel em:
<http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/1793/000308546.pdf?sequence=1>. Acesso em:
17 ago 2010.
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“A competéncia refere-se a caracteristicas intrinsecas ao individuo que
influencia e serve de referencial para seu desempenho no ambiente de
trabalho”.

3. Spencer e
Spencer (1993, p.
9)

“Competéncias representam atitudes identificadas como relevantes para a
obtencdo de alto desempenho em um trabalho especifico, ao longo de uma
carreira profissional, ou no contexto de uma estratégia corporativa”.

4. Sparrow e
Bognanno (1994, p.
3)

“O desenvolvimento de competéncias compreende os aspectos intelectuais
inatos e adquiridos, conhecimentos, capacidades, experiéncia, maturidade.
Uma pessoa competente executa agdes adequadas e habeis em seus
afazeres, em sua area de atividade”.

5. Moscovicci
(1994, p. 26)

“As competéncias se definem mediante padrbes de comportamentos
observaveis. Sao as causas dos comportamentos, e estes por sua vez, sdo a
causa dos resultados. E um fator fundamental para o desempenho”.

6. Cravino (1994, p.
161)

“Um agrupamento de conhecimentos habilidades e atitudes correlacionados,
que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com o
desempenho, que pode ser medido segundo padrbes preestabelecidos, e que
pode ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento”.

7. Parry
p.48)

(1996,

“A nocdo de competéncia é construida a partir do significado do trabalho.
Portanto, ndo implica exclusivamente na aquisigao de atributos”.

8. Sandberg (1996,
p. 411)

“Competéncia é assumir responsabilidades frente a situagbes de trabalho
complexas buscando lidar com eventos inéditos, surpreendentes, de natureza
singular”.

10. Boterf (1997, p.
267)

“Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias que credenciam um
profissional a exercer determinada fungao”.

11. Magalhdes et
al. (1997, p. 14)

“A nogado de competéncia refere-se a praticas do quotidiano que se mobilizam
através do saber baseado no senso comum e do saber a partir de
experiéncias”.

12. Perrenoud
(1998, p.1)

“Conjuntos de conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes e
necessarias a consecucao de determinado propdsito”.

13. Durand (1998,
p.3)

“Competéncia descreve as habilidades observaveis, conhecimentos e atitudes

14. Hase et al.

das pessoas ou das organizagbes no desempenho de suas fungbes (...) A | (1998, p. 9)
competéncia é observavel e pode ser mensurada por meio de padrdes.
“Capacidade da pessoa gerar resultados dentro dos objetivos estratégicos e | 15. Dutra et al.

organizacionais da empresa, se traduzindo pelo mapeamento do resultado
esperado (output ) e do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para o seu atingimento (input)”.

(1998, p. 3)

“E a capacidade de mobilizar, integrar e colocar em acdo conhecimentos,
habilidades e formas de atuar (recursos de competéncias) a fim de
atingir/superar desempenhos configurados na missdo da empresa e da area”.

16. Ruas (1999, p.
10)

“Competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor
econdmico a organizagao e valor social ao individuo”.

17. Fleury e Fleury
(2000, p. 21)

“O conceito de competéncia sintetiza a mobilizagao, integracdo e transferéncia
de conhecimentos e capacidades em estoque, deve adicionar valor ao negdcio,
estimular um continuo questionamento do trabalho e a aquisicdo de
responsabilidades por parte dos profissionais e agregar valor em duas
dimensbes: valor econbémico para a organizacdo e valor social para o
individuo”.

18. Hipdlito (2000,
p.7)

“As competéncias descrevem de forma holistica a aplicagdo de habilidades,
conhecimentos, habilidades de comunicagdo no ambiente de trabalho (...). Sdo
essenciais para uma participacdo mais efetiva e para incrementar padroes
competitivos. Focaliza-se na capacitagao e aplicagdo de conhecimentos e
habilidades de forma integrada no ambiente de trabalho”.

19. Davis (2000, p.
1e15)
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“A competéncia profissional € uma combinag¢do de conhecimentos, de saber- | 20. Zarifian (2001,
fazer, de experiéncias e comportamentos que se exerce em um contexto | p. 66)

preciso. Ela é constatada quando de sua utilizagdo em situagéo profissional a
partir da qual é passivel de avaliagdo. Compete entdo a empresa identifica-la,
avalia-la, valida-la e fazé-la evoluir”.

“Competéncias referem-se a conhecimentos individuais, habilidades ou | 21. Becker et al. (
caracteristicas de personalidade que influenciam diretamente o desempenho | 2001, p. 156)
das pessoas”.

“o conceito de competéncia compreende o processo continuo e articulado de | 22. Bitencourt
formagcéo e desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes de | (2001, p. 30)
gestores a partir da interagdo com outras pessoas no ambiente de trabalho,
tendo em vista o aprimoramento de sua capacitagdo, podendo, dessa forma,
adicionar valor as atividades da organizagao e da sociedade”.

Quadro 5 — Conceitos de Competéncias.
Fonte: adaptado da obra de Claudia Bitencourt (2001, fls. 27 - 29).

Assim sendo, e diante da ampla e diversificada abordagem da nogédo do
conceito de competéncias, para nosso estudo, adotaremos Competéncia como uma
combinagdo de atributos (conhecimentos - o saber; habilidades - o saber fazer; e
atitudes - o saber agir), obtidos pela aprendizagem e desenvolvimento profissional
do individuo, direcionados a abordagem estratégica que proporcione maior
produtividade e adequagdo ao negdécio da organizagdo, bem como ao

reconhecimento social e profissional do individuo.

Fleury e Fleury (2001)*" trazem a colagdo que a nogdo de competéncia esta
relacionada a verbos como: saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiplos
e complexos, saber aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visdo
estratégica, cuja pratica produz resultados importantes, tanto para o individuo (pelo
valor social que Ihe é atribuido), quanto para a organizagao (pelo valor econémico
agregado). Os mesmos autores, inspirados na obra de Le Boterf, destacam a
importancia da interpretacdo desses verbos citados no contexto da abordagem de

competéncias, vejamos figura a seguir:

*" FLEURY, FLEURY. 2001, op. cit. p. 187.
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Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizagao

INDIVIDUO
“Saber Agir
COMNHECIMENTOS _’:x:: ﬂfm N
(saber) - o ORGANIZAGAC
HABILIDADES *Saber se engajar

{saber fazer) Ter visdo estralégica
ATITUDES *Assumir responsabilidades
{saber agir) T J L — .

Social _ y Econémico

-

AGREGAR VALOR

* Definicdes (inspiradas na obra de Le Boterf):
Saber agir: Saber o gue e por gue faz. Saber julgar, escolher, decidir

Saber mobillizar recursos: Crar sinergia & mobdizar recursos e compeiéncias.

Saber transferir: Compreender, trabalhar, transmits informacdes, Conhecimentos

Saber aprender: Trabalhar o conhecimento @ a experidéncia, rever modelos mentais; saber desernvolser-se
Saber engajar-se: Saber ampreandsr, assume riscas. Comprarmetesn-se,

Ter visho estratégica: Conhecer & enfender o negicio da organizagdo, o seu ambiente, identificando
oporunidades e alternativas_

Assumir responsabilidades: Ser responsavel, assumindo o= riscos & consequéncias de suas acbes & sando
por Isso reconhecida

Figura 1- Competéncias profissionais: fonte de valor para o individuo e para a organizagao.
Fonte: Adaptado da obra de Fleury, Fleury (2001, fls. 188).

No cenario administrativo, da organizagdo, o termo competéncia ganhou
destaque quando Prahalad & Hamel (1990) publicaram o artigo “The core
competence of the corporation”®. O mencionado artigo permite diferenciar os
conceitos existentes entre competéncias organizacionais e as essenciais: (a)
competéncias organizacionais sdo aquelas necessarias para o desenvolvimento das
atividades dentro das empresas e (b) competéncias essenciais sao as competéncias
capazes de diferenciar uma organizagado perante a concorréncia e o mercado, uma

vez que sao dificeis de serem imitadas e promovem vantagem competitiva.

Prahalad e Hamel apresentaram um pratico exemplo de competéncias
organizacionais ao compara-las com uma arvore: (1) o tronco e os ramos maiores da
arvore sdo os produtos principais; (2) os ramos menores representam as unidades
de negocio; (3) as folhas, flores e frutos sdo os produtos finais e (4) o sistema de
raizes representa as core competences que tém a finalidade de sustentar, nutrir e

estabilizar toda a organizacgéo.

48 Texto original disponivel em: http://hbr.org/product/the-core-competence-of-the-

corporation/an/90311-PDF-ENG>. Acesso em: 17 ago 2010.
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ARVORE DE COMPETENCIA

Ramos menores:

Folhas, flores e frutos:
Produtos finais

Tronco e ramos maiores:
Produtos principais

Sistema de raizes:
Sustento, nutricao e estabilidade de toda a organizagao

Figura 2 - Arvore de Competéncias (autoria prépria).

Para Prahalad & Hamel, as competéncias essenciais sdo considerados
recursos intangiveis sob trés aspectos: (a) em relagdo aos concorrentes séo dificeis
de ser imitados, (b) em relagdo a mercados e clientes sdo 0s recursos essenciais
para que a empresa possa prover produtos/servigos diferenciados e (c) em relagao
ao processo de mudancga e evolugao da prépria empresa sao o fator fundamental da

maior flexibilidade que permite a exploragao de diferentes mercados.

Fleury; Fleury (2003)* ao fazerem alusdo as competéncias essenciais
afirmam que podem estar localizadas em qualquer fungdo administrativa e para
desenvolvé-las a longo prazo, a organizagao necessita de um processo sistematico
de aprendizagem e inovagdo organizacional. Entendemos entdo que as
competéncias essenciais representam a vida das empresas, pois promovem a
aprendizagem coletiva e se traduzem no envolvimento e no compromisso de se
superar obstaculos e limites impostos pelo ambiente externo, através da jungao das

competéncias essenciais com as individuais de forma inovadora.

* FLEURY; FLEURY. Estratégias competitivas e competéncias essenciais: perspectivas para a
internacionalizagdo da industria no Brasil. Gest. Prod., S&o Carlos, v. 10, n. 2, Aug. 2003.
Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/gp/v10n2/a02v10n2.pdf>. Acesso em: 22 Ago 2010.
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3.4 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NA ADMINISTRAGAO PUBLICA
BRASILEIRA

O governo federal busca a profissionalizacédo do servigo publico federal por
meio do desenvolvimento profissional do servidor publico, e a principal ferramenta
para o alcance desse objetivo é a aplicagdo do mencionado Decreto n° 5.707/2006,
que traz um novo olhar sobre gestao de pessoas: o desenvolvimento permanente do
servidor publico por meio da gestao por competéncias. Essa conexao também é
percebida por AMARAL (2006, p. 5)°°, que assim dispde:

A nova politica também estimula a aprendizagem e a disseminagado do
conhecimento; atribui ao conhecimento a chave para a inovagdo e a
melhoria da gestao publica; altera a separagao entre o decidir e o executar;
busca a qualidade de vida no trabalho (saude fisica e emocional); valoriza a
informagdo compartilhada; e, finalmente, cria alto grau de envolvimento de
dirigentes e de servidores no ambiente de trabalho. N&o se trata de
administragdo de pessoal nem da mera gestao de recursos humanos. Ela
visa mudar a gestdo publica, inovar e aprimorar nossa capacidade de
atender mais e melhor, incluir servidores e mobilizar seus talentos. A partir
dessa visdo, o desenvolvimento de profissionais publicos adquire um peso
diferente (AMARAL, 2006, p. 5).

Nessa conjuntura, a administracdo publica tem pela frente o desafio de
transformar o ambiente das organizagbes burocraticas, hierarquizadas em
organizagbes flexiveis e empreendedoras. A partir da contribuicdo de AMARAL é
possivel dizer que a nova gestao publica pressupde que a base fundamental da
abordagem de competéncias deixa de ser o desenho de cargos e passa a ser o
conceito dindmico de habilidades e competéncias necessarias ao cumprimento da
missao do érgéo.

Destacamos a Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administragao

Publica Federal®

, realizada em 2009, na cidade de Brasilia/DF, cujo relatério final
favorece significativamente a implementacdo da gestado por competéncias no ambito
do servigo publico federal: “compreender o universo onde se insere o conceito de

competéncia e os efeitos praticos do seu desdobramento na administracdo publica

%% AMARAL, H. K. 2006. op. cit., p. 5.

* Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administragao Publica Federal: A democratizagao
das relagbes de trabalho: um novo olhar sobre a politica de gestdo de pessoas da Administragao
Publica Federal. MP/SRH, Brasilia 2009. Disponivel em:
<http://www.servidor.gov.br/publicacao/conferencia/100819_Conferencia.pdf>. Acesso em: 23 Ago
2010.
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sdo determinantes para a compreensdo e a adogdo do modelo de gestdo por
competéncias”. O referido documento também apresenta algumas premissas para a
adocao da gestdo por competéncias, auxiliando na reflexdo das dificuldades de

implementagdo do modelo na administragao publica:

Premissas para a adogao da Gestao por Competéncias

Premissa 1. | Refere-se a passagem do foco do controle para o foco no desenvolvimento.

Premissa 2. | Refere-se a passagem do foco nos instrumentos para o foco no processo.

Refere-se ao foco no interesse conciliado ao invés do foco no interesse da
Premissa 3. | organizagdo. Esse foco caracteriza-se pela busca de desenvolvimento mutuos, de
forma dinamica, e a negociagéo torna-se imprescindivel.

Refere-se ao foco no modelo integrado e estratégico ao invés do foco no modelo
construido por partes desarticuladas entre si.

Quadro 6 — Premissas para a ado¢ao da Gestao por Competéncias.
Fonte: Relatério final da Conferéncia Nacional de RH da Administragao Publica Federal (2009)

Premissa 4.

De acordo com a pesquisa®? realizada, em 2008, pela Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, com o objetivo de
conhecer as areas responsaveis pela gestdo do desenvolvimento e o processo de
implementacdo da gestdo por competéncias e entender a forma de elaboracdo do
planejamento da capacitacdo nos 6rgaos setoriais do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal — SIPEC, percebemos que gestdo por competéncias, como
politica efetiva de desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal,
ainda é uma politica em desenvolvimento, pois a pesquisa realizada identificou
inumeras barreiras ou fatores que, na visdo dos 6rgaos pesquisados, dificultam a

implementagéo da gestdo por competéncias:

Barreiras/Fatores que dificultam a implementagao da Gestao por Competéncias

1. | Falta de consenso sobre o tema.

2. | Auséncia de sensibilizagdo dos dirigentes da organizagdo para a necessidade da
implementagao do modelo;

3. | Recente edigado do decreto e da abordagem de gestao por competéncia;

52 Participaram da pesquisa, entre 23 de janeiro a 01 de fevereiro de 2008, 21 Ministérios e a Casa
Civil da Presidéncia da Republica. Nao responderam ao questionario os Ministérios da Educacao e
da Previdéncia. O questionario continha 27 questdes divididas em trés grupos: dados institucionais,
desenvolvimento de pessoas e gestdo por competéncias. (Relatdrio final da CNRH-APF/SRH/MP.
2009. p. 58).
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4. | Caréncia de servidores qualificados no tema;

Insuficiente apoio metodolégico e instrumental para concepgédo e execugao do projeto de
gestéo por competéncias;

6. | Auséncia do sistema de apoio (Sistema de Gestao por Competéncias), que agora entra em
fase de implementagéo nos érgaos pilotos;

7. | Fragilidade dos arranjos funcionais e estruturais do 6rgéo;

8. | Caréncia de quadro préprio de servidores; e

9. | Necessidade de reestruturagédo das areas de desenvolvimento de pessoas

Quadro 7 — Barreiras/Fatores que dificultam a implementag¢ao da Gestao por Competéncias.
Fonte: Relatério final da Conferéncia Nacional de RH da Administragao Publica Federal (2009)

Amaral (2008)* traz a reflexdo que gestdo por competéncias ainda é um
modelo recente e complexo, produzindo incertezas quanto a aplicacdo desse
modelo de gestdo na area publica, entretanto os resultados verificados no setor
privado podem servir de referéncia para a administracdo publica, desde que
observadas as caracteristicas préoprias do setor publico. E para o resultado
satisfatorio desse modelo de gestdo, a autora destaca que o primeiro passo € o
mapeamento das competéncias, compreendendo as competéncias da organizagéo e

dos individuos.

Enfim, a administragdo publica federal ao adotar o conceito de gestdo por
competéncias, preconizado no Decreto n°® 5.707/2006, que instituiu a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal, compartilhou com as organizagbes
publicas o desafio de estabelecer um novo referencial tedrico e metodoldgico para a
gestdo do desenvolvimento dos recursos humanos. E evidente que na abordagem
da nova gestdo de pessoas no servigo publico seja considerada a adequagéo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicbes, o
desenvolvimento permanente do servidor publico e a racionalizacdo e a efetividade

dos gastos com capacitagao.

* AMARAL, R. M. Gestdo de pessoas por competéncias em organizagdes publicas. XV Seminario
Nacional de Bibliotecas Universitarias. 2008. Sao Paulo. Disponivel em:
<http://www.sbu.unicamp.br/snbu2008/anais/site/pdfs/2594.pdf>. Acesso em: 13 ago 2010.
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4 NEGOCIAGAO COLETIVA NA ADMINISTRAGAO PUBLICA

Diferentemente dos trabalhadores da iniciativa privada, que tém assegurado o
reconhecimento das convengdes e acordos coletivos de trabalho (Constituicao
Federal de 1988, art. 7°, inciso XXVI), os servidores da administragdo publica federal
nao usufruem desse instrumento de negociagdo. Em relagdo ao servigo publico, o
tema negociagao coletiva é desprovido, haja vista a lacuna juridica deixada pela
Constituicdo Federal ao nao se referir expressamente a negociagao coletiva dos

servidores publicos, limitando esse processo no setor publico.

Algumas experiéncias de negociagao coletiva no servigo publico vém sendo
observadas no Brasil, porém, pouco sistematizadas. Buscando preencher essa
lacuna, o atual Governo vem tentando democratizar as relagdes de trabalho na
Administragdo Publica Federal e para essa finalidade criou, em junho de 2003, a
Mesa Nacional de Negociacdo Permanente (MNNP)**, um instrumento provisério de
interlocucdo que busca estabelecer compromissos com a representagcdao dos
servidores publicos que resultem em melhoria da qualidade do servigo prestado ao

cidadao e das condi¢des de trabalho, carreira e remuneragao dos servidores.

4.1 NEGOCIAGAO COLETIVA DE TRABALHO

De maneira simples, o Moderno Dicionario da Lingua Portuguesa Michaelis

. 55 . g ~ . .
(on line)> traz um significado que tem pouca relagédo com nosso estudo, indica que o
termo negociagao pode ser compreendido da seguinte forma: “1. Afo ou efeito de
negociar. 2. Contrato, ajuste. 3. Discussdo de um assunto de interesse comum entre
agentes autorizados de duas ou mais nagées. 4. Negécio”. Ja para Martins (2006)°°:
“a negociacao coletiva € uma forma de ajuste de interesses entre as partes, que

acertam os diferentes entendimentos existentes, visando encontrar uma solugao

* Mesa Nacional de Negociagao Permanente — MNNP, celebrado entre a Administragao Publica

Federal e as Entidades Sindicais dos Servidores Publicos Federais Civis, Disponivel em:

<http://www.servidor.gov.br/mnnp/arq down/reg_inst mnnp.pdf>. Acesso em: 26 Fev 2009.
Moderno Dicionario da Lingua Portuguesa Michaelis - on line. Disponivel em:

<http://michaelis.uol.com.br/>. Acesso em: 24 ago 2010.

% MARTINS, Sérgio Pinto - Direito do Trabalho. 222 ed. Sdo Paulo: Editora Atlas S.A., 2006.

55
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capaz de compor suas posi¢cdes”. Por esse foco podemos dizer, entdo, que
encontramos a direcdo em nossos estudos, ou seja, o enfoque da negociagéo

coletiva no campo do trabalho.

A Convencdo 154°" da Organizacéo Internacional do Trabalho — OIT, em seu

artigo 2°, assim dispde sobre o termo negociacgao coletiva:

Para os efeitos desta Convencdo, o termo "negociagdo coletiva"
compreende todas as negociagbes que se realizam entre um empregador,
um grupo de empregadores ou uma ou mais organizagdes de
empregadores, de um lado, € uma ou mais organiza¢des de trabalhadores,
de outro, para: a) definir condi¢cdes de trabalho e termos de emprego; e/ou
b) regular as relagbes entre empregadores e trabalhadores; e/ou c) regular
as relagdes entre empregadores ou suas organizagdes € uma organizagao
de trabalhadores ou organizag¢des de trabalhadores.

Segundo Pinto (1998, p. 168)*®, a negociagéo coletiva pode ser entendida
como um complexo de entendimentos destinados a regular ou solucionar questdes

que estejam perturbando a execugédo normal dos contratos:

é o complexo de entendimentos entre representagbes de categorias de
trabalhadores e empresas, ou suas representagcdes, para estabelecer
condigbes gerais de trabalho destinadas a regular as relagdes individuais
entre seus integrantes ou solucionar outras questdbes que estejam
perturbando a execugao normal dos contratos.

O Manual do Mediador® (2002, p. 98), em seu anexo lll, apresenta uma
conceituagédo para o termo negociagéo coletiva, o que pode ser entendido como a
definigdo aceita e praticada no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, pois se

trata de publicacdo da Secretaria de Relagdes de Trabalho daquele érgao:

Negociagao coletiva: compreende todas as negociagdes ocorrem entre, de
uma parte, um empregador, um grupo de empregadores ou uma
organizagao ou varias organizagdes de empregadores; e, de outra parte,
uma ou varias organizacdes de trabalhadores com a finalidade de fixar as
condicbes de trabalho e emprego, ou regular as relagbes entre os
empregadores e trabalhadores, ou regular as relagbes entre os
empregadores ou suas organizagbes e uma ou varias organizagbes de
trabalhadores, ou alcangar todos estes objetivos de uma sé vez.

o Convengao 154 da OIT. Dispbde sobre a promog¢do da Negociacdo Coletiva. Disponivel em:
<http://www.mte.gov.br/rel_internacionais/conv_154.pdf>. Acesso em: 25 Ago. 2010.

8 PINTO, José Augusto Rodrigues. Direito Sindical e Coletivo do Trabalho. LTr., 1998, pag. 168.

®  Manual do Mediador. Ministério do Trabalho e Emprego, disponivel em:
http://www.mte.gov.br/mediacao/pub_4792.pdf. Acesso em: 25 ago 2010.
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Oportuno registrar a importante contribuigcdo, ao tema da negociagao coletiva,

de Stoll (2006)%° e Teixeira (2007)°%", cujas abordagens podem ser verificadas no

quadro adiante, constando ainda o conceito apresentado pelas citadas autoras:

Conceitos de Negociagao Coletiva

Autores

. a negociagdo coletiva é o processo tendente a superagcdo do conflito
coletivo. Dela devem, necessariamente, participar os sindicatos dos
trabalhadores e dos empregadores (Constituicdo, art. 8°, VI) salvo quando as
negociagbes estiverem voltadas a celebragdo de acordo coletivo, que, por
definicdo, prescinde da participagao do sindicato patronal”.

1. Magano, O. B;
Mallet, E. (1993, p.
294).

“define negociagao coletiva como o complexo de entendimentos entre
representantes de categorias de trabalhadores e empresas, ou suas
representagdes, para estabelecer condigdes gerais de trabalho destinadas a
regular as relagdes individuais entre seus integrantes ou solucionar questdes
que estejam perturbando a execugao normal dos contratos”.

2. Pinto, J. A. R.
(1998, p. 168).

“a negociagdo coletiva de trabalho pode ser definida como o processo
democratico de autocomposi¢cao de interesses pelos proprios atores sociais,
objetivando a fixagdo de condicdes de trabalho aplicaveis a uma coletividade
de empregados de determinada empresa ou de toda uma categoria econémica
e a regulagao das relagdes entre as entidades estipulantes”.

3. Teixeira Filho, J.
L. [et al]l. (2000. v.
2, p. 1164.)

“a negociagao coletiva vem a ser uma forma de desenvolvimento do poder
normativo dos grupos sociais segundo uma concepgao pluralista que ndo reduz
a formagao do direito positivo & elaboragéo do Estado. E a negociagéo coletiva
destinada a formagédo consensual de normas e condi¢gdes de trabalho que
serao aplicadas a um grupo de trabalhadores e empregadores. A negociagéao
coletiva estd na base da formagao do direito do trabalho como uma das suas
fontes de produgio”.

4. Nascimento, A.
M. (2001b, p. 539).

“através das obrigag¢des contratuais e, sobretudo, das criagdes normativas que
resultam da convengéao coletiva, os sindicatos exercem sua mais alta e nobre
funcdo. A negociagdo coletiva assegura a unidade e a forga das categorias
interessadas e chega a obtengao de melhores, justas e equilibradas condigdes
de trabalho. Através dessas relagdes coletivas — e dai sua importancia
admiravel — o Direito do Trabalho ndo apenas assegura, fortemente, o
cumprimento das leis, como, igualmente, as suplementa, indo além delas, pois
estas nada mais sdo do que o limite inferior das garantias devidas ao
trabalhador”.

5. Russomano, M.
V. (2002, p. 46).

“a negociagao coletiva tem importancia medular ndo sé no moderno Direito
Coletivo do Trabalho, como também na relagdo que se estabelece entre os
agentes sociais — empregados e empregadores, constituindo espago de
transacéo visando o equilibrio de forgas e a harmonia social”.

6. Stoll, L. B. (2006.
p. 24).

“A negociagao coletiva desempenha papel importantissimo na solugao dos
conflitos coletivos de trabalho. E uma forma direta, flexivel, espontanea e
rapida de levar o conflito a uma solugéo definitiva, em clima de entendimento e
conversagao entre as partes”.

7. Teixeira, M. C.
(2007. p. 37).

Quadro 8 — Conceitos de Negociagao Coletiva

Fonte: adaptado das obras de Stoll (2006) e Teixeira (2007)

8 STOLL, Luciana Bullamanh. Negociagao Coletiva no Setor Publico. Dissertacdo de Mestrado -

UNESP. Franca, 2006.

Disponivel

em:

<http://www.franca.unesp.br/posdireito/Luciana%20Stoll.pdf>. Acesso em: 24 ago 2010.
" TEIXEIRA, Marcia Cunha. A Negociacao Coletiva de Trabalho no Servico Publico. Dissertagao de

Mestrado - Universidade de Sdo Paulo, Sio Paulo,
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-13122007-
114804/publico/Marcia_Cunha_Teixeira.pdf>. Acesso em: 24 ago 2010.

2007.

Disponivel em:
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Assim sendo, e considerando a contribuigdo dos autores anteriormente
citados, podemos conceituar negociacdo coletiva de trabalho como uma forma
consensual desenvolvida pelos atores sociais, buscando a harmonizagdo de
interesses das respectivas categorias profissional e econémica, onde séo discutidas
tanto clausulas econémicas (que versam sobre a remuneragéo, reajustamento, piso

Salarial, gratificagbes, horas extras, etc.), quanto clausulas sociais®.

E para consolidar os temas “Negociacdo Coletiva” e “Democratizacédo das
Relagdes de Trabalho”, trazemos, a seguir, a contribuicido de Demari citada por
Ferreira, Ribeiro e Alves (2008)%:

A democratizagdo das relagdes de trabalho € condigdo e caminho para
gerar novos padrées de compromisso no aparelho do Estado posto que "a
valorizagcdo dos servidores, mediante a instituicdo de canais de
comunicagao que possibilitem a melhoria de suas condi¢cdes de trabalho,
contribui para a formagdo de um "espirito do servigo publico" e de uma
"moral profissional" da categoria, ambos capazes de superar a apatia e
indiferengca que a vém dominando nos ultimos anos e contribuindo para o
notério desmonte dos servicos publicos". (DEMARI apud FERREIRA;
RIBEIRO; ALVES, 2008, p. 7).

4.2 PRINCIPIOS QUE REGEM A NEGOCIAGAO COLETIVA DE TRABALHO

Abordaremos neste topico alguns principios que norteiam a negociacéo
coletiva em nosso pais, capazes de orientar a conduta das representacbes dos
trabalhadores e empregadores durante o processo de entendimento, bem como
revestir o procedimento negocial do aspecto legal necessario para atingir o fim
desejado. Os principios mais citados pelos autores estudados sao: (1) da autonomia
privada coletiva; (2) da inescusabilidade ou compulsoriedade negocial; (3) da boa-fé;

(4) do acesso a informagao; (5) da razoabilidade; (6) da paz social; (7) da igualdade;

®2 Clausulas “sociais” sdo aquelas referentes as condigbes de trabalho (transporte, alimentagao,
auxilios, licengas, estabilidades especiais etc.), as condi¢des ambientais, de saude e seguranga no
trabalho (atendimento médico, convénio médico, prevengdo de acidentes etc.), as relagbes de
trabalho (admisséao, estrutura de cargos e promogdes, rescisdo de contrato) e aos direitos sindicais
(acesso dos dirigentes as empresas, quadro de aviso, sindicalizagéo, informagdes das empresas,
contribuicdo assistencial etc.). Trecho extraido do Texto: Reestruturagdo produtiva e negociagéo
coletiva nos anos 90. Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/rbcsoc/v16n45/4332.pdf>. Acesso
em: 26 ago 2010.

% FERREIRA, Duvanier Paiva; RIBEIRO, Idel Profeta; ALVES, Charles Moura, 2008. op. cit.,, p. 7.
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(8) do contraditério. Tais principios sao apresentados a seguir, quando fazemos uma

breve discussao e apresentacido de cada deles.

4.2.1 PRINCiPIO DA AUTONOMIA PRIVADA COLETIVA

Constitucionalmente®, o principio da autonomia privada coletiva encontra
sustentagao nos principios fundamentais consagrados pelo art. 7°, caput e inciso
XXVI, bem como no preceito contido no § 2°, do art. 114. Esse principio pode ser
considerado uma derivagao do principio da liberdade sindical, portanto, a autonomia
privada coletiva esta associada a autonomia sindical, em seu pleno exercicio, ao
possibilitar o advento de normas coletivas de trabalho no ambito das categorias

representadas.

Para Gois (2010)%°, de acordo com o principio da liberdade sindical, as
associagdes profissionais sao livres para negociar, sem a interveniéncia de terceiros
ou do poder publico, com o empregador ou seu respectivo sindicato as condigbes de
trabalho aplicaveis a categoria que representam. Nas palavras de Augusto (2006, p.

1)%, temos que autonomia sindical

é uma espécie da liberdade sindical, sendo consagrada na Convencao
Internacional n. 87 da Organizagao Internacional do Trabalho-OIT, que
conceitua como o direito de o sindicato elaborar seus estatutos e
regulamentos administrativos, de eleger livremente seus representantes, de
organizar sua gestdo e sua atividade e de formular seu programa de agéo.
(AUGUSTO, 2006, p. 1)

% CF 1988. Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condigcdo social: XXVI - reconhecimento das convengbes e acordos coletivos de
trabalho; Art. 114. Compete a Justica do Trabalho processar e julgar: § 2° Recusando-se qualquer
das partes a negociacdo coletiva ou a arbitragem, é facultado as mesmas, de comum acordo,
ajuizar dissidio coletivo de natureza econémica, podendo a Justica do Trabalho decidir o confiito,
respeitadas as disposicbes minimas legais de protegdo ao trabalho, bem como as convencionadas
anteriormente. (sublinhei).

% GOIS, L. M. F. Principios da negociacdo coletiva de trabalho. LTr., ano 74, n° 02, S&o Paulo,
2010. Disponivel em:
<http://www.calvo.pro.br/artigos/luiz_marcelo figueiras gois/luiz_marcelo principios negociacao.pd
f>. Acesso em: 26 ago. 2010.

% AUGUSTO, I. T. A autonomia coletiva privada diante da Constituicdo Federal/88: conflitos.
Disponivel em: <http://www.boletimjuridico.com.br/doutrina/texto.asp?id=1494>. Acesso em: 26
ago. 2010.
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Na interpretacdo de Carrasco®’ (1997, apud DEMARI, 2009), autonomia da

vontade coletiva € um principio superior no qual se fundamenta a fonte negocial e,
portanto, integra outros mecanismos conexos a negociagdo coletiva, como a
organizacao dos sujeitos, através do exercicio da liberdade sindical, que inclui a livre

constituicdo e atuacao dos sindicatos, e do exercicio do direito de greve.

No conceito de Ridiger® (1999, apud STOOL, 2006, p. 19) autonomia

privada coletiva significa:

[...] o poder, reconhecido aos grupos sociais, de regrarem seus interesses
coletivos, poder este limitado apenas pelos interesses publicos. O interesse
coletivo € indivisivel, pertence a uma pluralidade de pessoas e é idéneo
para satisfazer as necessidades nao dos individuos, mas do grupo como um
todo. Por ser interesse de uma coletividade organizada, implica a
subordinagao dos interesses individuais dos membros da coletividade.

4.2.2 PRINCIPIO DA INESCUSABILIDADE OU COMPULSORIEDADE NEGOCIAL

O segundo principio que resguarda a esséncia de uma negociagao coletiva
valida estd previsto no art. 616 da CLT®®: “Os Sindicatos representativos de
categorias econémicas ou profissionais e as empresas, inclusive as que nao tenham
representacédo sindical, quando provocados, ndao podem recusar-se a negociagao

coletiva”.

Para Moraes (2008, p. 63)°, o principio da inescusabilidade negocial, implica
na necessidade das partes discutirem e debaterem os reais interesses da categoria
representada, objetivando sempre alcangar melhores condigbes de trabalho, pondo
fim ao conflito de forma consensual. Por isso a negociagao coletiva tem que ser
exercitada como forma democratica de entendimento harménico e comprometida

com o fim a que se propde.

® CORREA CARRASCO, Manuel. La negociacion colectiva como fuente del derecho del trabajo.
Madrid: Coedicion de Universidad Carlos Il de Madrid y Boletin Oficial del Estado, 1997, p. 90.

% RUDIGER, Dorothee Susanne. O contrato coletivo no direito privado. Sao Paulo: Ltr, 1999, p. 98.

% Decreto-lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagéo das Leis do Trabalho - CLT.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/Decreto-Lei/Del5452.htm>. Acesso em: 26 ago
2010.

® MORAES, Débora Brito. A Valorizagdo do Trabalho Como Condicdo Para a Efetivagao do Principio
da Dignidade da Pessoa Humana: O Papel do Estado na Valorizagdo do Trabalho. Dissertagdo de
Mestrado - Universidade de Marilia. Marilia, 2008. Disponivel em:
<http://www.unimar.br/pos/trabalhos/arquivos/3eab56ab7c2b447e15992fdb16cc2e8b.pdf>. Acesso
em: 27 ago 2010.
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Conforme Stoll (2006, p. 28)"", “a negociacdo coletiva deve sempre ser
tentada, e somente apods a tentativa € que se pode dizer de sua recusa ou da
impossibilidade da negociagdo por um impasse havido em qualquer de suas fases”.
Portanto, esse principio n&o obriga as partes a chegarem a um acordo, limitando-se
tdo somente a garantir que iniciem um processo de negociacdo, se as partes

sentam-se a mesa e inicia as tratativas, esta cumprido, entdo, o dever de negociar.

4.2.3 PRINCIPIO DA BOA-FE

Podemos dizer que boa fé é a convicgdo de se agir de acordo com a lei ou
ainda agir com a auséncia de ma inteng¢ao. Porém, no mundo juridico seu alcance é

ainda maior, trata-se de um principio inerente aos atos juridicos em geral.

Tomando a boa-fé como principio da negociagao coletiva, Teixeira Filho?
(1993, apud MARTINS, 2006, p. 106), diz que esse principio se revela na disposi¢cao
da parte para negociar, analisar propostas adequadamente formuladas e, também,
com muita freqiéncia, no modo pelo qual o acordo ou a convengéo coletiva de

trabalho é redigido.

Ainda conforme Placido e Silva” (1991, apud TEIXEIRA, 2007. p. 63), boa-fé
tem o sentido de expressar a intencéo pura, isenta de dolo ou engano, com que a
pessoa realiza o negocio ou executa o ato, certa de que esta agindo na
conformidade do direito, consequentemente, protegida pelos preceitos legais. Dessa
forma, quem age de boa-fé esta convencido de que o ato de que € agente, ou do

qual participa, esta sendo executado dentro do justo e do legal.

Verifica-se, entdo, que o principio da boa-fé recomenda que a negociagao
deva acontecer com a atuacdo das partes pautadas em padrdoes éticos, com
lealdade e visando o interesse/bem comum e nao particular. Sendo assim a boa-fé é
um dos requisitos fundamentais para a existéncia de uma negociacdo coletiva

multilateral e livre.

" STOLL, 2006. op. cit., p. 28.

"2 TEIXEIRA FILHO, Jodo de Lima. “Instituicdes de Direito do Trabalho”. Sdo Paulo: LTr, 1993, p.
1047.

® DE PLACIDO E SILVA. Vocabulario juridico. Rio de Janeiro: Forense, 1991. p. 327.
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4.2.4 PRINCIPIO DE ACESSO A INFORMAGAO

O principio do acesso a informacédo recomenda que, durante o processo de
negociagao, as condigdes a serem estabelecidas devem estar claras para as ambas
as partes. Nesse sentido, temos a ligdo de Menezes Cordeiro’™ (1991, apud
TEIXEIRA, 2007, p. 66):

devem ser mutuamente prestadas as informagdes solicitadas, sem prejuizo
para a defesa dos respectivos interesses [...] ndo podendo, contudo, ser
negados os [...] relatérios e contas das empresas ja publicados e, em
qualquer caso, do numero de trabalhadores por categoria profissional
envolvidos no processo que se situam no ambito da aplicagdo do acordo a
celebrar.

Oportuno o cuidado de Teixeira (2007)"°, quanto ao acesso as informacdes:
“as informagdes solicitadas pelas entidades representativas dos trabalhadores
também devem guardar pertinéncia com as reivindicagbes, e para adotar
procedimento correto o empregador ndo é obrigado a fornecer informacdes sigilosas
ou estratégicas”. Nesse sentido, converge Stoll (2006)°: [...] e também ndo é
possivel que informagdes estratégicas possam colocar a empresa em risco a
pretexto de terem que ver com o processo negocial. A solugdo estd bem

preconizada na Recomendacéo n. 163 da OIT, que aduz:

[...] no caso de vir a ser prejudicial a empresa a revelagao de parte dessas
informagdes, sua comunicagao pode ser condicionada ao compromisso de
que serd tratada como confidencial, na medida do necessario” (art. 7°, n. 2,
a). O que realmente importa € que o direito de informag&o nao pode servir
de escape para, de alguma maneira, frustrar o entendimento direto.

N&o se configura uma negociagéo coletiva legitima sem que as partes tenham
livre acesso as informacbes, salvo as restricdbes quanto as informacgdes
confidenciais, de forma a permitir a compreensao das razbes que justificam os
anseios dos trabalhadores, bem como a possibilidade financeira para os

empregadores atenderem as reivindicacoes.

"* MENEZES CORDEIRO, Antdnio. Manual de direito do trabalho. Coimbra: Almedina, 1991. p. 269.
> TEIXEIRA, 2007. op. cit., p. 66.
® STOLL, 2006. op. cit., p. 28.
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4.2.5 PRINCIPIO DA RAZOABILIDADE

Para Stoll (2006)", trata-se de um principio geral do Direito do Trabalho com
aplicagao na negociacao coletiva. Também é denominado principio da racionalidade,
pois as partes devem agir conforme a razdo e com moderacdo. Moraes (2008, p. 64-

65)"8, entende que:

No momento da negociagao as partes devem agir de maneira sensata, de
acordo com a razao, a fim de evitar arbitrariedades, como por exemplo:
exigéncias que nao tém a minima condi¢gao de serem atendidas; bem como
a concessao de beneficios bem abaixo dos que foram reivindicados.

Assim, havera discussdo de propostas com moderagdo e fundamentagéo
legitima em observancia ao principio da razoabilidade.

Aplica-se, portanto, esse principio para que as reivindicagdes do sindicato dos
trabalhadores possam ser atendidas, possiveis de concretiza-las, dentro da
razoabilidade, levando-se em consideragcdo a realidade econémico-financeira do
empregador, pois, a classe patronal ndo poderia avangar na negociagdo, caso
fossem postas exigéncias além de sua capacidade econdmico-financeira. O mesmo
principio se aplica aos empregadores, que nao devem apresentar propostas aquém

de suas reais condigdes.

4.2.6 PRINCIPIO DA PAZ SOCIAL

Para Gois (2010)°, o principio da paz social tem como finalidades: (1)
transmitir a idéia de que a negociagao coletiva — como toda a negociagao — tem por
finalidade a pacificagcdo de um conflito em potencial, o apaziguamento de animos
contraditorios, e (2) determinar que as partes devem negociar sempre em clima de
paz, buscando o entendimento e o dialogo, evitando-se ameacgas desnecessarias, e

respeito mutuo entre as partes negociantes.

" STOLL, 20086. op. cit., p. 30.
’® MORAES, 2008. op. cit., p. 64 - 65.
® GOIS, 2010. op. cit., p. 15.
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Para Moraes (2008, p. 65)%, “representa a trégua no momento da conclus&o
e assinatura do instrumento normativo, demonstrando que a negociacao coletiva foi
um sucesso, tendo encontrado mais uma vez a simetria entre capital e trabalho, e o

que é melhor, de forma auténoma”.

Esse principio, segundo Teixeira Filho®' (2000, apud TEIXEIRA, 2007, p. 68),
consiste na “trégua implicitamente assumida pelas partes ao assinarem o
instrumento normativo que compde os interesses transacionados na negociagao
coletiva. A obrigagcdo de manter a paz persiste enquanto vigente o instrumento

normativo.”

Sendo assim, o principio da paz social € caracterizado pela trégua dos

conflitos enquanto durar o procedimento da negociagéao.

4.2.7 PRINCIPIO DA IGUALDADE

Esse principio, diz respeito que na negociacao coletiva as partes (de um lado
a representagao dos trabalhadores, de outro a representagdo dos empregadores)

devam se encontrar em igualdade de condi¢des.

Delgado® (apud GOIS, 2010, p. 18) invoca a plena validade do principio da

igualdade, atribuindo-a a dois fatores:

De um lado, a natureza das partes envolvidas no processo de negociagao
seria a mesma: ambas seriam entes coletivos, dotados de pretenséo e
capazes de negociar na defesa de seus proprios interesses. De outro, “os
instrumentos colocados a disposigdo do sujeito coletivo dos trabalhadores
(garantias de emprego, prerrogativas de atuagéo sindical, possibilidades de
mobilizagdo e pressdo sobre a sociedade civil e o Estado, greve, etc.)
reduziram, no plano juscoletivo, a disparidade lacinante que separa o
trabalhador, como individuo, do empresario. Isso possibilitaria ao Direito
Coletivo conferir tratamento juridico mais equilibrado as partes nele
envolvidas”.

No entanto, segundo Stoll (2006)®, a igualdade dos negociadores é o aspecto

mais delicado na fixagao dos preceitos fundamentais da negociagao coletiva, pois a

% MORAES, 2008, op. cit., p. 65.

¥ TEIXEIRA FILHO, JoZo de Lima et al. Instituigées de direito do trabalho, Sdo Paulo: LTr, 2000. v. 2.
p. 1167.

82 DELGADO, Mauricio Godinho. “Curso de Direito do Trabalho”, Sao Paulo: LTr, 5 edicéo, 2006.

8 STOLL, 2006. op. cit., p. 32.
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mesma se desenrola entre dois pdlos separados pela hierarquia da empresa e pela
subordinagéo juridica da relagao individual de emprego. Para Stoll, temos ainda que
o principio da igualdade constitui fundamento da negociagéo coletiva, pois as partes
devem ser garantidas as mesmas condi¢gdes no tratamento travado em busca do fim

a que visam.

4.2.8 PRINCIPIO DO CONTRADITORIO

O contraditorio € inerente ao direito de defesa, é decorrente da bilateralidade
do processo: quando uma das partes alega alguma coisa, ha de ser ouvida também

a outra, dando-lhe oportunidade de resposta.

Bechara e Campos (2005)* trazem a seguinte nocgdo sobre o principio do

contraditorio:

O contraditério abriga em seu conteudo tanto o direito a informagédo como o
direito a participacdo. O direito a informagdo no direito de ser cientificado,
que por sua vez é respeitado por meio dos institutos da citagao, intimagao e
notificagdo. Ja o direito a participacao consiste tanto no direito a prova como
no direito a atividade de argumentagdo, de natureza eminentemente
retdrica, que busca seduzir pelo poder da palavra, oral ou escrita.

Stoll (2006)%®° afirma que o contraditério se estabelece desde logo, e se
prolonga até o final, quando os interessados logram chegar as clausulas que

representam as reivindicacdes vencedoras. A autora acrescenta:

o contraditério € parte integrante do dialogo social, especialmente quando
travado entre interesses quase sempre antagdnicos, que emergem nas
relagdes de trabalho, mesmo que haja convergéncia em alguns tépicos de
interesse mutuo, como o desejo de harmonizagéo, de paz, de perenidade
das atividades da empresa, etc. (STOLL, 2006, p. 33).

Os principios acima apresentados sdo os minimos recomendados para que
haja um processo de negociagao confiavel entre trabalhadores e classe patronal,

entretanto, considerando essa pratica no servigo publico, outros principios devem

# BECHARA, Fabio Ramazzini; CAMPOS, Pedro Franco de. Principios constitucionais do Processo
Penal - Questdes polémicas. Disponivel em:
<http://www.mundojuridico.adv.br/sis_artigos/artigos.asp?codigo=231>. Acesso em: 30 set 2010.

8 STOLL, 2006. op. cit., p. 33.




55

estar presentes, como, por exemplo, os principios que regem a Administracao

Publica, como veremos a seguir.

4.3. PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS APLICADOS A NEGOCIAGAO COLETIVA
PRATICADA NO SERVIGO PUBLICO FEDERAL

O Governo Federal, em 2008, publicou a cartilha “Mesa Setorial de
Negociagdo Permanente do Ministério da Saude”®®. Destaca o documento que a
ap6s a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988, o sistema democratico de
negociagcdo coletiva de trabalho passou a ter como pressuposto basico o
cumprimento dos cinco principios da administragdo publica federal: legalidade,

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (Art. 37, caput).

Considerando a intengéo do Governo Federal em democratizar as relagbes de
trabalho no ambito do servigco publico federal é oportuno que o instituto da
negociagdo coletiva seja praticado em observancia aos principios que regem a
Administracdo Publica Federal, e fundamentado no estudo de Miranda (2008)%,

apresentamos a seguir um resumo desses principios:

PRINCIPIO DA LEGALIDADE

Esse principio encontra fundamento constitucional no artigo 5°, Il, prescrevendo que “ninguém sera
obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa sendo em virtude de lei”.

“a legalidade, como principio de administracéo significa que o administrador publico esta, em toda sua
atividade funcional, sujeito aos mandamentos da lei, e as exigéncias do bem comum, e deles ndo se
pode afastar ou desviar, sob pena de praticar ato invalido e expor-se a responsabilidade disciplinar,
civil e criminal, conforme o caso”. (MEIRELLES, Helly Lopes. Direito administrativo brasileiro. P. 67)

PRINCIPIO DA IMPESSOALIDADE

Podemos analisar o principio da impessoalidade, como desdobramento do principio da igualdade
(CF, artigo 5°, 1), no qual se estabelece que o administrador publico deve objetivar o interesse publico,
sendo, em consequéncia, inadmitido tratamento privilegiado a quem quer que seja, ndo devendo
imperar na Administragdo Publica a vigéncia do dito popular de que aos inimigos ofertaremos a lei e
aos amigos as benesses da lei.

A impessoalidade estabelece que a Administracido Publica ndo deve conter a marca pessoal do
administrador, ou seja, os atos publicos ndo s&o praticados pelo servidor, e sim pela Administragao a
que ele pertence.

% BRASIL. Ministério da Satude. Mesa Setorial de Negociagao Permanente do Ministério da Saude.
Brasilia: Editora do Ministério da Saude, 2008. 104 p. Disponivel em: <
http://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/mesa_setorial negociacao _permanente ms.pdf>.
Acesso em: 25 Ago 2010.

8 MIRANDA, Maria Bernadete. Principios Constitucionais do Direito Administrativo. Revista Virtual
Direito Brasil. Volume 2, n° 2 — 2008. Disponivel em: <http://www.direitobrasil.adv.br/artigos/ad.pdf>
Acesso em: 05 out 2010.
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PRINCIPIO DA MORALIDADE

A moralidade administrativa como principio, segundo Helly Lopes Meirelles, “constitui hoje
pressuposto de validade de todo ato da Administragdo Publica”. Conforme doutrina ndo se trata da
moral comum, mas sim de uma moral juridica, entendida como “o conjunto de regras de conduta
tiradas da disciplina interior da Administragao”. Assim, o administrador, ao agir, devera decidir ndo sé
entre o legal e o ilegal, o conveniente e o inconveniente, o oportuno e o inoportuno, mas também
entre o honesto e o desonesto. A doutrina enfatiza que a nogdo de moral administrativa ndo esta
vinculada as convicgdes intimas do agente publico, mas sim a nogao de atuagdo adequada e ética
existente no grupo social.

PRINCIPIO DA PUBLICIDADE

O principio da publicidade vem a concretizar os postulados basicos do principio republicano, a saber,
a possibilidade de fiscalizagdo das atividades administrativas pelo povo, haja vista que todo poder
emana do povo, sendo toda a res (coisa) publica.

Assim, o principio da publicidade tem como desiderato assegurar transparéncia na gestao publica,
pois administrador publico ndo é dono do patriménio de que ele cuida, sendo mero delegatario a
gestdo dos bens da coletividade, devendo possibilitar aos administrados o conhecimento pleno de
suas condutas administrativas.

A publicacdo em 6rgao oficial é requisito de eficacia dos atos administrativos que devam produzir
efeitos externos ou que impliguem oneragcdo do patriménio publico. Ou seja, enquanto nio for
publicado, levado a conhecimento de todos, o ato administrativo ndo produzira efeitos.

PRINCIPIO DA EFICIENCIA

“O principio da eficiéncia foi introduzido pela Emenda Constitucional n°® 19/98. Relaciona-se com as
normas da boa administragdo no sentido de que a Administragdo Publica, em todos os seus setores,
deve concretizar suas atividades com vistas a extrair o maior numero possivel de efeitos positivos ao
administrado, sopesando a relagdo custo beneficio, buscando a exceléncia de recursos, enfim,
dotando de maior eficacia possivel as agdes do Estado”. (GONCALVES, Kildare. Direito constitucional
didatico. P. 303).

O principio da eficiéncia apresenta dupla necessidade: (1) Relativamente a forma de atuagdo do
agente publico, espera-se o melhor desempenho possivel de suas atribuigdes, a fim de obter os
melhores resultados; (2) Quanto ao modo de organizar, estruturar e disciplinar a Administragéao
Pudblica exige-se que este seja 0 mais racional possivel, no intuito de alcangar melhores resultados na
prestacdo dos servigos publicos. (DI PIETRO, Maria Sylvia Zanella. Direito administrativo. Sdo Paulo:
Atlas, 1998, p. 73/74.).

Quadro 9- Principios basicos da Administragao Publica
Fonte: adaptado da obra de Maria Bernadete Miranda (2008)

Como nos mostra o quadro anterior, podemos afirmar, entdo, que os
principios basicos aplicados na pratica da negociacao coletiva (autonomia privada
coletiva; inescusabilidade ou compulsoriedade negocial; boa-fé; acesso a
informagéo; razoabilidade; paz social; igualdade; contraditério) combinados com os
importantes principios constitucionais da Administragdo Publica (legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia) contribuem para a valorizagao

do papel e importancia da negociagao coletiva no servigo publico.
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4.4 EXPERIENCIAS QUE RESULTARAM NA MESA NACIONAL DE
NEGOCIAGAO PERMANENTE NO SERVIGO PUBLICO

O objetivo deste topico € apresentar algumas experiéncias de Negociagao
Coletiva no Servigo Publico, vivenciadas nos trés niveis de Governo (Federal,
Estadual e Municipal). Essas experiéncias contribuiram para a criagcdo e/ou
fortalecimento da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente (MNNP),
institucionalizando espagos para uma permanente negociagado entre os interesses
do Estado e dos trabalhadores do servigco publico, respeitando também o interesse

da sociedade.

A seguir, a partir da contribuicdo de Lopes (2010)%®, destacamos algumas
experiéncias de Negociagcdo Coletiva no Servigo Publico, que possibilitam uma
compreensao sobre os limites, desafios e resultados possiveis de serem alcangados

através da negociagao coletiva.

Sistema Permanente de Negociagao Coletiva de Trabalho no Instituto de Assisténcia Médica
ao Servidor Publico Estadual - IAMSPE (1983-1990).

— A experiéncia pioneira do IAMSPE desenvolveu os conceitos basicos que acabaram consolidados
nos projetos seguintes: a) a idéia de sistema, significando que as partes estabelecem relagdes
formais, por intermédio de um conjunto de postulados, principios e regras, prévia e
expressamente pactuados; b) a énfase na negociagado, significando que é o reconhecimento
expresso da legitimidade da interlocugdo que constitui 0 elemento preponderante essencial da
relagdo e ndo os aspectos formais de um contrato (coletivo) que, para o setor publico, tornaria
inviavel, juridicamente, a propria negociagao e c) o carater permanente do processo, apregoado
pelo fato de se reconhecer a natureza permanentemente conflituosa das relagdes de trabalho,
aspecto inerente ao conceito de democracia, exigindo-se, portanto, interlocugdo e tratamento
continuo. (BRAGA, 2007).

— Segundo Duvanier Paiva, ex-presidente da AFIAMSPE e ex-presidente do SINDSAUDE/SP a
formalizacdo do Sistema de Negociagao foi Unica e paradigmatica: “A administracdo reconheceu
a capacidade e legitimidade das entidades. A experiéncia do IAMSPE é um paradigma para as
relagdes de trabalho no setor publico.” Para David Braga, ex-diretor do IAMSPE, o Sistema de
Negociagao desenvolvido no IAMSPE foi fundamental para a constru¢gdo de conceitos politicos,
para a orientagdo dos comportamentos de dirigentes e administradores publicos no processo de
negociagao.

Mesa Municipal de Negociagdo do SUS em Sao José dos Campos/SP (1993-1996).

— A Mesa Municipal de Negociagdo do SUS em Sao José dos Campos foi constituida em
10/12/1993. O processo se beneficiou de experiéncias anteriores, sobretudo das experiéncias do
Sindicato dos Trabalhadores Publicos da Saude no Estado de Sao Paulo, que participara de
processos semelhantes em varias unidades da saude.

— Durante o processo de negociagao, tanto os sindicatos como a administragdo municipal foram
apresentando suas propostas, que giravam em torno de questdes como funcionamento das
unidades, melhorias no processo de trabalho, reivindicagcdes salariais e de beneficios. O

% LOPES, Fernando Dias. Apostila da disciplina Negociacdo 2, Curso de Especializagdo em
Negociagao Coletiva. EA/UFRGS. Disponivel em: <http://www.eavirtual.ea.ufrgs.br/negcol> (Acesso
restrito aos alunos deste curso). Acesso em: 05 set 2010.
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Orgamento Municipal: foi constituida uma comissao paritaria entre o Sindicato e a Prefeitura, com
a missao de realizar o acompanhamento do orgamento municipal. O Sindicato tinha acesso a
informacgdes, oficiais e extra-oficiais, a respeito da arrecadagdo, e se dedicava a um estudo
permanente do orgamento municipal.

Mesa Estadual de Negociagdo do SUS no Estado do Rio de Janeiro (1999-2001).

— A Mesa Estadual de Negociagdo do SUS no Estado do Rio de Janeiro foi instituida e instalada, a
partir da Resolugdo n°® 1.464, da Secretaria Estadual de Saude, em 28/02/2000, fruto da pauta de
reivindicagbdes dos sindicatos da saude, onde constava a implantacdo da Mesa Estadual de
Negociagdo, cuja meta era dirimir conflitos no ambito do Sistema Unico da Salde - SUS. As
negociagbes da Mesa giravam em torno de uma politica de Recursos Humanos para a Secretaria
Estadual de Saude que atendesse as necessidades de reabilitagdo dos servigos geridos por esse
nivel de governo.

— O processo de negociagao trouxe consideraveis conquistas para o setor saude do Estado do Rio,
porém os sindicalistas que compdem a Mesa consideram que ainda ha muitas demandas a
serem atendidas. A Mesa Estadual de Negociagdo venha exercendo papel decisivo na
macropolitica referente aos servidores e aos servicos de saude, porém, a morosidade da
maquina administrativa tem retardado a implantagdo das decisées. Em suma, tem sido possivel
avangar, mas nao com a velocidade desejada.

Sistema de Negociagao Permanente da Prefeitura de Sao Paulo - SINP/SP. (2001).

— O Sistema de Negociagdo Permanente da Prefeitura Municipal de Sdo Paulo - SINP insere-se em
um contexto mais amplo, no qual se discute o carater do Estado. O SINP comecou a ser discutido
em julho/2001 e foi celebrado em fevereiro/2002.

— O SINP/SP foi desenvolvido para dar corpo a uma politica conjugada, que articula a valorizagao
dos servidores publicos municipais com a qualificagdo dos servicos prestados a populagéo. Teve
a preocupagao de combinar interesses e objetivos corporativos com interesses e objetivos dos
usuarios, manifestados na defesa da qualidade e da eficiéncia dos servigos publicos municipais,
em beneficio da consecugao das finalidades administrativas. O SINP/SP serviu de referéncia para
a instituicdo da Mesa Nacional de Negociagao Permanente, instalada no Governo Federal pelo
governo LULA. (BRAGA, 2007, p. 13).

Mesa Setorial de Negociagdo Permanente do Ministério da Saude - MSNP/MS (2003).

—  “A Mesa Setorial de Negociagdo Permanente do Ministério da Saude (MSNP/MS) foi implantada
em setembro de 2003 como parte integrante da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente. O
objetivo precipuo da MSNP/MS é tratar as demandas e os conflitos dos servidores publicos
federais da area da Saude, viabilizando a implantacdo de politicas de recursos humanos
relacionadas a democratizagdo das relagbes de trabalho, ao gerenciamento participativo de
conflitos, a reestruturagao negociada dos processos e a democratizagdo da tomada de decisdes”.
(Elzira Maria do Espirito Santo)

—  “A MSNP/MS representa significativo avango no trato das relagbes de trabalho. Resgata uma
divida antiga do governo com os servidores e seus representantes legitimos, no sentido de tratar
questdes pertinentes em um forum especifico e legalmente constituido. A Mesa representa a
consolidagdo democratica no trato com os servidores e o resgate do respeito e da auto-estima
dos mesmos, abalados pelas politicas neoliberalizantes de governos passados”. (Carlos Sena).

Quadro 10 — Experiéncias de Negociagido Coletiva no Servigo Publico
Fonte: adaptado da obra de Fernando Dias Lopes (2010)

Além das experiéncias mostradas no quadro anterior, outras contribuicdes
podem ser verificadas a partir da obra de Cruz (2001)%, cujo trabalho apresenta dez
experiéncias em negociagao coletiva no servigo publico, mostrando que apesar das
dificuldades, varias administragdes conseguiram viabilizar efetivamente o processo

de negociagao.

8 CRUZ, Eliane. Saudagbées a quem tem coragem. ISP Brasil. 2001. Disponivel em: <
http://www.ispbrasil.org.br/dentro/imagens/livro.pdf>. Acesso em: 07 out 2010.
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4.41 A MESA NACIONAL DE NEGOCIAGAO PERMANENTE - MNNP

Em junho de 2003, o Governo Federal e as organizagcdes de classe dos
servidores publicos federais, celebram, por meio da assinatura e publicacdo de um
protocolo de intengdes®, a formalizagdo da Mesa Nacional de Negociacao
Permanente (MNNP). No mesmo ato, as partes decidem estabelecer, de forma
concomitante, um Calendario de Negociacdo e um Regimento Institucional da Mesa
Nacional de Negociacdo Permanente, baseado em principios e regras que informam
e regem a Administragdo Publica e em preceitos democraticos e universais que

presidem processos participativos e coletivos de negociagéo de conflitos.

A MNNP é composta duas Bancadas: a bancada de Governo (composta por
oito Ministérios) e a Bancada Sindical (composta por dezoito entidades sindicais de
representacdo nacional), e € coordenada pela Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo — SRH/MP. Existem ainda dez
Mesas Setoriais implantadas em dez Ministérios, com as mesmas caracteristicas da
Mesa Nacional, com a diferengca de que estas Mesas ndo estdo autorizadas a
negociar assuntos que tratem de questbes econdmicas, e qualquer proposta neste

sentido, deve ser levada para apreciacao da Mesa Nacional.

O objetivo maior da MNNP é criar alternativas e formas para obter a melhoria
das condigdes de trabalho, a recomposi¢ao do poder aquisitivo dos salarios e o
estabelecimento de uma politica salarial permanente, capaz de evitar novas perdas,
pautada por uma politica conjugada de democratizagao das relag¢des de trabalho, de
valorizacdo dos servidores publicos e de qualificagcdo dos servigos prestados a
populacdo. De acordo com seu Regimento Institucional (2003)°', a composicdo da

Mesa Nacional de Negociacdo Permanente — MNNP, iniciou da seguinte forma:

PELA BANCADA GOVERNAMENTAL - Representagdo de cada um dos seguintes

orgaos: Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao; Casa Civil da Presidéncia

% protocolo para instituicao formal da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente estabelecido entre
o Governo Federal e as entidades representativas dos servidores publicos civis da Unido.
Disponivel em: <http://www.servidor.gov.br/mnnp/arq_down/protocolo_formal.pdf>. Acesso em: 07
out 2010.

o Regimento Institucional da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente — MNNP, implementa seu
Protocolo Institucional, celebrado entre a Administragdo Publica Federal e as Entidades Sindicais
dos Servidores Publicos Federais Civis. Disponivel em:
<http://www.servidor.gov.br/mnnp/arq _down/reg_inst mnnp.pdf>. Acesso em: 07 out 2010.
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da Republica; Ministério da Fazenda; Ministério da Previdéncia Social; Ministério do

Trabalho e Emprego; Secretaria Geral da Presidéncia da Republica;

PELA BANCADA SINDICAL — Representacdo das entidades ja subscritoras®® do
“Protocolo para instituicdo formal da MNNP”, assegurada ainda a participagdao de um
nuamero maximo de 18 entidades de classe de ambito nacional do funcionalismo
publico federal, indicadas por seus pares, na base de um representante e um

observador para cada entidade.

Ficou estabelecido também no regimento da Mesa Nacional de Negociagao
Permanente que demais entidades sindicais, de ambito nacional, do funcionalismo
publico federal que venham a subscrever o Protocolo poderdo integrar a MNNP,
bem como, a qualquer tempo, qualquer entidade de ambito nacional do
funcionalismo publico federal podera pleitear a subscricdo ao Protocolo e a sua
participacdo nas Mesas Setoriais ou Comissdes Tematicas, competindo a MNNP

decidir sobre o pleito.

Para Mendonga (2005)%, a criagdo da Mesa Nacional de Negociacdo
Permanente (MNNP), no ambito do servigo publico federal, é resultado do esfor¢o do
Governo Lula, de tradigao sindicalista, em recompor a capacidade de atuagao do
Estado, e para isso € necessario valorizar a fungdo de servidor publico como
instrumento essencial para concretizar a atuacdo do Estado. O mencionado autor
acrescenta que a institucionalizagdo da MNNP pelo Governo Federal busca
estabelecer compromissos com a representacdo dos servidores publicos que
resultem em melhoria da qualidade do servico prestado ao cidadao e das condi¢des

de trabalho, carreira e remuneracao dos servidores.

%2 Entidades subscritoras do “Protocolo para instituicio formal da MNNP”: (1) ANDES/SN — Sindicato
Nacional dos Docentes das Instituigdes de Ensino Superior; (2) ASSIBGE - Sindicato Nacional dos
Trabalhadores em Fundagbes Publicas Federais de Geografia e Estatistica; (3) CNTSS -
Confederacdo Nacional dos Trabalhadores em Seguridade Social; (4) CONDSEF — Confederagéo
dos Trabalhadores no Servigo Publico Federal; (5) CUT — Central Unica dos Trabalhadores; (6)
FASUBRA SINDICAL — Federagéo de Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasileiras;
(7) FENAFISP — Federagao Nacional dos Auditores Fiscais da Previdéncia Social; (8) FENAJUFE —
Federagdo Nacional dos Trabalhadores do Judiciario Federal e Ministério Publico da Unido; (9)
FENASPS - Federagcdo Nacional dos Sindicatos de Trabalhadores em Saude, Trabalho,
Previdéncia e Assisténcia Social; (10) SINASEFE — Sindicato Nacional dos Servidores Federais da
Educacéao Basica e Profissional; (11) SINDILEGIS — Sindicato dos Servidores do Poder Legislativo
Federal e do TCU; e (12) UNAFISCO SINDICAL — Sindicato Nacional dos Auditores Fiscais da
Receita Federal.

% MENDONCA, Sérgio Eduardo A. A experiéncia recente da negociagdo coletiva na Administragéo
Publica no  Brasil. Foro  Iberoamericano. México,  2005. Disponivel em: <
http://unpani.un.org/intradoc/groups/public/documents/clad/clad0051503.pdf>. Acesso em: 07 out
2010.
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Segundo Mendonca (2005)*, a Mesa Nacional, para agilizar a discussdo de
temas estratégicos, constituiu quatro Comissdes Tematicas: (1) Politica Sindical, (2)
Seguridade Social, (3) Diretrizes de Planos de Carreira e (4) Politica Salarial. Ainda
a metodologia de trabalho estabelecida na Agenda da Mesa Nacional de

Negociagao Permanente visou desencadear o seguinte processo:

Por meio do debate democratico, com pequenas alteragdes de redagao,
foi aprovado por unanimidade dos participantes, o documento “Sistema
Democratico de Negociacdo Permanente — SINP: uma concepgao politica
— Bases conceituais para instituicdo do Sistema de Negociagao
Permanente na Administracdo Publica Federal, posteriormente ratificada
pela Mesa Nacional de Negociagao Permanente”.

O estudo serviu de balizamento tedrico para a formulagdo do modelo de
negociagdo a ser implementado no ambito da administragdo publica
federal e apresenta-se como um conjunto de referéncias e diretrizes
orientadoras da regulamentagdo da negociagdo coletiva para outras
esferas da administragao publica.

12 Etapa: Bases
Conceituais

Considerando a aprovagdo das bases conceituais do modelo, apos
discussbdes internas e seminarios, a Bancada Governamental apresentou
22 Etapa: Arquétipo de | uma minuta de sistema de negociagdo que substituiria a estrutura

Sistema de proviséria da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente. A proposta

Negociagao apresentada aproveitou experiéncias anteriores, notadamente aquelas
desenvolvidas pela Prefeitura do Municipio de S&o Paulo no periodo de
2001 a 2004.

Aprovadas as bases conceituais e definido o modelo do sistema de
negociagdo a ser implantado, reforcou-se a compreensido de que esses

32 Etapa: sistemas exigem, para uma completa e adequada regulamentagéo,
Constitucionalizagao e | instrumentos normativos de natureza e carater diversos, a saber: a)
a legislagao de suporte | detalhamento das regras em estatuto, regimento ou convénio especial, a
serem firmados entre os participantes diretamente interessados; b) norma
constitucional especifica e c) legislagcdo de suporte.

Quadro 11 — Agenda inicial da Mesa Nacional de Negociagdo Permanente
Fonte: adaptado da obra de Sérgio Eduardo Mendonga (2005)

E possivel afirmar que, a partir da instauracdo da Mesa Nacional de
Negociacdo Permanente, o processo de negociagdo com as entidades que
representam os servidores publicos federal alcangou resultados expressivos,
conforme destaca o Relatério Final da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos

da Administracdo Publica Federal®:

A recomposicdo salarial do funcionalismo federal, ao lado da reestruturagéo
das carreiras, visando a motivagado dos servidores e devolvendo o papel
retributivo e valorativo destes institutos a luz do fortalecimento do Estado,
proposta do Governo, foi algumas das questdes que estiveram presentes
durante as negociagdes coletivas entre o0 Governo e os servidores, pois, em

* MENDONCA. 2005. op. cit., p. 52.
% Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administracdo Publica Federal - MP/SRH, Brasilia
2009. op. cit., p. 48.
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que pese a evidéncia da necessidade dessas reestruturagdes apdés o
diagnostico, os termos e contornos destas construgdes foram feitos em
conjunto com os servidores, o que possibilitou, por parte do Governo, o
exame de estratégias que visavam devolver a dignidade dos servidores,
agredida pela perda da capacidade retributiva de seus salarios, em
decorréncia do enfraquecimento da maquina administrativa, a luz da politica
do Estado minimo que via nas terceirizagbes, € ndo no investimento do
servidor publico, alternativa para a prestagdo de servigos publicos de
qualidade. (Relatério Final da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos
da Administracao Publica Federal, 2009, p. 48).

O mencionado relatorio apresenta ainda a dimensdo que as negociagdes
coletivas no servigo publico tiveram na maquina administrativa. De 2007 a 2008
foram assinados 47 termos de compromisso, que promoveram reajustes e

reestruturaram carreiras, abrangendo mais de um milhdo de servidores.

Resultado das negociacoes sobre

carreiras e remuneracao
2007-2008

Acordos assinados: A7
Beneficiados: 1,15 milhao

Impacto financeiro Anualizado:

2008 - 7,7 bilhdes
2009 - 20,9 bilhdes
2010 - 28,9 bilhdes

Figura 3 - Resultado das Negociagdes sobre Carreiras e Remuneragodes (2007 — 2008).
Fonte: Relatdrio final da Conferéncia Nacional de RH da Administracdo Publica Federal (2009)

Os numeros que mostram a quantidade de acordos firmados no periodo entre
2003 e 2008 entre os sindicatos representativos dos servidores e o Governo Federal

também merecem destaque®:

% Apresentagdo: Peer review na area de Recursos Humanos na Administragdo Publica

(MP/OCDE/B.MUNDIAL). Brasilia, Junho de 2009. Disponivel em:
<http://www.planejamento.gov.br/secretarias/upload/Arquivos/srh/palestras apre/090600 peer revi
ew.pdf>. Acesso em: 07 out 2010.
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Relacionamento Com Sindicatos
Acordos firmados 2003 /2008

B soma I
L1 anual
37
20 23 33
12
2 2 n \ 14
: _10 BI 3

2003 2004 2005 2006 2007 2008

Figura 4 - Relacionamentos com Sindicatos — Acordos Firmados. (2003 — 2008).
Fonte: Apresentagéo: Peer review na area de Recursos Humanos na Administragao Publica (2009)

Pelo exposto, verificamos que o instituto da negociagédo coletiva no servigo
publico € um instrumento desejado pelas entidades sindicais e pelo Governo
Federal, pois, pautado no dialogo e no respeito entre as partes, € possivel alcangar
os objetivos a que se propde a Mesa, quais sejam: a reordenagdo do servigo
publico, a valorizagcdo e profissionalizagdo do servidor, por meio de estruturas e
composi¢gdes remuneratdrias adequadas e na recuperagao e implantagcdo de um
sistema de mérito e competéncia, e ainda o respeito pela sociedade, principal
beneficiaria desse processo, que tera a sua disposi¢ao servigos publicos prestados

com eficiéncia e eficacia.

Oportuno observar que o instituto da negociagao coletiva no servigo publico
ainda é desprovido de amparo legal, e por isso faz-se necessario que sua
regulamentacao ocorra por ato do poder executivo. S6 assim a democratizagdo das
relagdes de trabalho tera plena eficacia no servico publico, pois enquanto nao
houver regulamentacdo com observancia a cada principio constitucional da
Administracdo Publica, estaremos sujeitos a uma politica de Governo e nao politica
de Estado, sem garantia de continuidade desse importante instrumento para o

tratamento dos conflitos existentes entre o Governo Federal e seus servidores.

Em seguida, abordaremos especificamente a experiéncia da Mesa Setorial de
Negociagdao Permanente do Ministério do Trabalho e Emprego, bem como a

pesquisa aplicada (estudo de caso) aos servidores administrativos da SRTE/PB.
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5 A EXPERIENCIA DA MESA SETORIAL DE NEGOCIAGAO PERMANENTE DO
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Embora instalada desde 2004, a Mesa Setorial de Negociagdo Permanente
do Ministério do Trabalho e Emprego somente teve suas atividades efetivamente
desenvolvidas a partir de julho de 2008%, sua reativagdo ocorreu a partir de reunido
realizada entre os representantes do MTE e os representantes sindicais dos
servidores. Na oportunidade, o Ministro do Trabalho e Emprego Carlos Lupi falou da
importancia da Mesa Setorial como instrumento de dialogo permanente e do papel
estratégico dos servidores perante o Estado: "A reativagdo da Mesa Setorial do MTE
é fundamental para o dialogo com os representantes dos servidores que tém papel

estratégico. Sem servidor ndo existe Estado".

Nos anos de 2007 e 2008, a ASDERT/RS — Associacao dos Servidores da
Delegacia Regional do Trabalho do Rio Grande do Sul — conduziu um movimento
nacional em torno da construgdo de um plano de carreira especifico para os
servidores administrativos do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE, que resultou
em duas grandes mobilizagbes da categoria: o 1° Encontro Nacional dos Servidores
Administrativos do MTE, ocorrido em Minas Gerais (2007) e o 2° Encontro Nacional
ocorrido em Brasilia/DF (2008). Como fruto desses encontros, foi conseguido o
apoio da alta administracdo do MTE, que, além de reativar a Mesa Setorial de
Negociacdo Permanente do MTE, autorizou a Coordenacédo-Geral de Recursos
Humanos a participar dos estudos e apoiar na elaboragcado do plano especifico de
carreira administrativa para o MTE/SRTE’s, com a participacdo das respectivas
representacdes sindicais (CONDSEF, FENASPS, CNTSS)®.

Apos inumeras reunides ocorridas durante os anos de 2007, 2008 até o inicio
de 2009, nasceu a minuta do projeto de lei que tratava da carreira especifica da
categoria administrativa®®, indo além das questdes salariais, mas principalmente
resgatando o valor institucional do 6rgéo, frente aos novos desafios exigidos pela
condugdo das politicas publicas setoriais, a exemplo da politica da Economia
Solidaria, Plano de Qualificagdo Profissional (PNQ), Programa de Geragédo de

Emprego e Renda (PROGER), etc. O projeto de lei, por sua vez, foi encaminhado ao

Noticias: MTE reativa Mesa Setorial de Negociagcdo Permanente. Disponivel em

<www.mte.gov.br/delegacias/pr/sgcnoticiaDRT.asp?ldConteudoNoticia=3464&PalavraChave>.
Acesso em: 15 jul 2010.
% Disponivel em: <http://www.asdert.org.br/index.cfm?op=not&nt=175>. Acesso em: 1 ago 2010.
% Disponivel em: <www.asdert.org.br/fotos/Plano_carreira.pdf>. Acesso em: 1 ago 2010.
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Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdao em 19 de fevereiro de 2009, por
meio do AVISO N° 30/MTE'®, cujo pronunciamento do Ministro do Trabalho e
Emprego Carlos Lupi destacava os seguintes ganhos para a sociedade e para a

categoria:

A estruturagdo proposta no referido projeto foi concebida com base em
paradmetros similares aos estabelecidos — e ja aprovados — no admbito de
outros Orgdos do Poder Executivo Federal contemplando em seu texto
mecanismos de estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos
servidores do MTE, até entao inexistentes.

E inquestionavel que a aprovacdo do Plano Especial de Cargos do
Ministério do Trabalho e Emprego ensejara ganho expressivo na qualidade
dos servicos prestados a sociedade brasileira, especificamente relacionados
a geragao de emprego e renda, cidadania, direitos humanos e protegao a
infancia, a juventude, assim como ao portador de necessidades especiais.

O encaminhamento do AVISO N° 30/MTE foi motivo de muita alegria e
expectativa por parte da categoria administrativa do MTE, que confiantes no
processo coletivo de construgao do referido projeto (MTE e Entidades), aguardavam
ansiosos pelo pronunciamento e aprovagdo do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao. Entretanto, a categoria administrativa do MTE foi surpreendida
quando a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento —
SRH/MP informou que embora se tratasse de proposta apresentada pelo MTE, nao
tinha condigdes de atender as reivindicacbes especificas dos servidores
administrativos do érgao, e que s6 negociaria o plano de carreira previsto no Art. 1°
da Lei n® 11.355/2006, que contempla além do MTE, os ministérios da Previdéncia,
da Saude e a FUNASA.

O comando nacional dos servidores administrativos reuniu imediatamente
esforcos para que a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento — SRH/MP abrisse o canal de negociacdo para apreciar as
reivindicacbes apresentadas por meio do AVISO N° 30/MTE. Mais uma vez a
SRH/MP né&o aceitou separar os demais 6rgéos (Previdéncia, Saude e FUNASA)
desse processo de negociagdo, alegando o disposto na clausula nona do Termo do

101

Acordo™™' assinado, em 25 de margo de 2008, pelo Governo Federal e pelas

entidades sindicais representativas dos servidores publicos federais, com vistas a

100

o1 Disponivel em <http://www.asdert.org.br/fotos/Aviso_30_ MTE.pdf>. Acesso em: 1 ago 2010.

Termo de Acordo disponivel na integra em
<http://www.condsef.org.br/downloads/termo_compromisso seguridade cpst.pdf>. Acesso em: 3
ago 2010.
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nova estrutura remuneratéria para a Carreira da Previdéncia, da Saude e do
Trabalho — CPST.

Clausula Nona. As partes se comprometem a constituir Grupo de Trabalho
para elaborar proposta de reestruturagdo da Carreira da Previdéncia, da
Saude e do Trabalho — CPST, que podera contemplar os seguintes pontos:
racionalizacdo de cargos, classes, padrdes, progressdo, promogao,
desenvolvimento, amplitude, avaliagdo de desempenho e qualidade dos
servigos prestados, e especificidades institucionais dos 6rgaos integrantes
da CPST, sem o compromisso preliminar com novos impactos
financeiros. (grifo nosso).

Devido ao impasse instalado, e depois de muitas tentativas, sem sucesso, de
dialogo para debater as reivindicagdes, restou ao comando nacional convocar suas
bases filiadas em todas as Superintendéncias Regionais do MTE para discutir a
possibilidade de paralisagdo nacional em todo o pais. A categoria, entdo, decidiu
pela greve por tempo indeterminado, iniciando em 05 de novembro de 2009. O
comando nacional conclamou os servidores e a sociedade pela luta conjunta pelo

plano de carreira administrativa do MTE'%;

Criado em 1930 pelo Presidente Getulio Vargas, o Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE) acaba de completar 79 anos de existéncia. No entanto, os
servidores administrativos ndo tem o que comemorar, pois convivem com
estruturas precarias e inadequadas ao atendimento digno do trabalhador,
assistem ameacgas constantes as conquistas e direitos, convivem com a
realidade de um 6rgao politicamente desprestigiado, sem a importancia que
suas politicas e agdes representam para o universo politico, social e
econdmico do pais.

EIXOS DA GREVE: (1). Pela implantagao imediata do Plano de Carreira
Especifico dos Servidores do MTE, conforme Aviso Ministerial MTE n°® 30;
(2). Melhorias das Condicdes de Trabalho; (3). Regulamentagéo da jornada
de trabalho de 30 horas semanais, sem reducdo de salarios, com dois
turnos diarios para ampliar o atendimento a populagéo; (4). Politica de
Treinamento e Capacitagdo permanentes; (5). Ampliagdo das vagas do
o6rgdo com contratacdo dos remanescentes do ultimo concurso; (6).
Paridade Salarial entre ativos, aposentados e pensionistas; (7). Isonomia do
Auxilio-Alimentagao do Poder Executivo com o do Judiciario; (8). Retorno do
regime de solidariedade nos descontos da GEAP, com valores compativeis
com os salarios dos servidores; (9). Garantia de melhoria na qualidade do
atendimento. (ASDERT/RS, 2009).

O comando nacional, sem encontrar amparo no seio do Governo, procurou
apoio junto a sociedade civil, bem como a inumeros parlamentares em nivel
municipal, estadual e federal; foram dezenas de manifestacées de apoio politico que
resultaram na realizacdo de uma Audiéncia Publica na Camara dos Deputados,

ocorrida em 10 de dezembro de 2009. Os muitos parlamentares ali presentes

102 Disponivel em <http://www.asdert.org.br/index.cfm?op=not&nt=512>. Acesso em: 3 ago 2010.
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assumiram publicamente a intermediagdo a SRH/MP, reconhecendo a importancia
do MTE e de seus servidores administrativos para a sociedade em geral. Por meio
de pronunciamento do Deputado Federal Vicentinho (PT-SP), a audiéncia publica foi

destaque no plenario e no jornal da camara federal'®:

Discurso da Semana - Greve de servidores.

Vicentinho (PT-SP) informou sobre a realizacdo de audiéncia publica na
Camara dos Deputados onde foi discutida a greve de servidores do
Ministério do Trabalho que atuam no setor administrativo e paralisaram as
atividades ha mais de um més. O deputado disse estar preocupado com a
situacao desses servidores e fez um apelo aos representantes do governo
federal, especialmente dos Ministérios do Trabalho e do Planejamento, para
que atendam as reivindicagdes dos funcionarios, que lutam por melhores
salarios. Em sua opinido, a greve prejudica todos os trabalhadores
brasileiros que precisam de assisténcia e orientagdo para resolver questdes
de conflito por meio do ministério (Jornal da Camara, p. 6, 2009).

Demonstrando boa fé e vontade negocial e visando a dissolu¢gdo amigavel do
conflito, o Comando Nacional de Greve iniciou novas assembléias nos Estados, cuja
deliberacdo foi pelo retorno ao trabalho no dia 14/12/2009, haja vista a boa
repercussdo obtida apds a realizagdo da Audiéncia Publica na Camara Federal.
Foram 36 dias de greve, e logo no dia 17/12/2009 foi realizada a primeira reunido
entre a categoria dos servidores (CONDSEF, FENASPS e CNTS) e o Governo
(Ministério do Trabalho e Emprego, Ministério do Planejamento, Orcamento e

Gestao).

Entre dezembro de 2009 e margo de 2010, foram registradas sete reunides da
categoria dos servidores e Governo, entretanto, como a negociagéao nao resultou em
atendimento as demandas apresentadas pela categoria mais uma vez foi deflagrada
a greve nacional dos servidores administrativos do MTE, que teve inicio em abril de
2010 e perdurou até o inicio de outubro do mesmo ano. O movimento paredista
somente foi interrompido apds o julgamento, no ultimo dia 22 de setembro, do mérito
da acéo judicial impetrada pelas entidades sindicais junto ao Superior Tribunal de
Justica (STJ)'® cuja sentenca, em resumo, foi: (1) a declaracdo de legalidade da
greve, (2) o pagamento dos dias parados, mediante a compensagéo dos dias
paralisados ou o pagamento destes dias no valor maximo de 10% (dez por cento) ao

més, e (3) a proibicdo de anotacdes nos assentamentos funcionais dos servidores.

108 Disponivel em: <http://www.camara.gov.br/internet/jornal/jc20091214.pdf>. Acesso em: 15 out

2010.

1% STJ — Sala de Noticias. Primeira Secéo julga legal greve de servidores do Ministério do Trabalho.
Disponivel em: www.stj.jus.br/portal_stj/publicacao/engine.wsp?tmp.area=398&tmp.texto=99104.
Acesso em: 15 out 2010.
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Quanto ao mérito da implantagao do plano de carreira especifico pleiteado, o

judiciario assim se pronunciou:

E legitima, pois, a pretensdo formulada, de carreira exclusiva dos servidores
do Ministério do Trabalho e Emprego, tanto quanto a pretensao de verem
apreciada pela Mesa Central a proposta de Projeto de Lei que resultou das
Negociagbes na Mesa Setorial, sem que reste excluido, obviamente, o
poder discricionario da Administragdo Publica quanto "a conveniéncia e
oportunidade da reforma pleiteada, ndo havendo falar em abusividade
qualquer". (STJ. Relatorio da Petigdo n°® 7.884 — DF, p. 24, 2010)'%.

Podemos considerar entdo que a pretensdo da categoria em discutir seus
propoésitos na Mesa Setorial de Negociacdo Permanente do MTE, e em seguida, a
mesma reivindicagao ser apreciada pela Mesa Nacional € motivo mais do que justo,
para a categoria continuar, de maneira organizada e ordeira em busca de seus
ideais, ou seja, a negociacdo em torno da implementagdo do plano de carreira

especifico para os administrativos do MTE.

Embora a greve nacional dos servidores administrativos do MTE tenha
ocorrido nos meses de novembro e dezembro de 2009 e retomada no periodo de
abril a outubro de 2010, totalizando mais de 160 dias de paralisacao, a participagao
dos servidores da Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba no

referido movimento nao ultrapassou os 30 dias'®

(abril e maio do corrente ano).
Essa participacao diferenciada na Paraiba fez com que o Comando Nacional de
Greve encaminhasse uma comitiva ao Estado, com a finalidade de convencer a

categoria a retomar a greve, porém nao houve nova adesao.

105 Relatério da Peticao n° 7.884 - DF. Disponivel em:

<http://www.stj.jus.br/portal stj/publicacao/download.wsp?tmp.arquivo=1934>. Acesso em: 15 out
2010.
106 Informacgao verbal obtidas junto ao Nucleo de Pessoal da SRTE/PB.
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6 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a producdo de um melhor embasamento tedrico sobre o tema, foi feito
um levantamento bibliografico, e também uma pesquisa com a participagdo de
servidores e gestores do quadro de pessoal da Superintendéncia Regional do
Trabalho e Emprego no Estado da Paraiba (SRTE/PB).

A pesquisa adotou a perspectiva tedrica-metodoldgica de natureza quali-
quantitativa, pois foram usados elementos de ambas as abordagens, um estudo
misto, para se obter mais informag¢des do que poderia alcancgar utilizando apenas um

dos métodos isoladamente.

Com base nos objetivos, caracterizou-se de natureza exploratoria, haja vista
que visou proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a torna-lo
explicito ou a construir hipéteses. Com o objetivo de obter informag¢des necessarias
para a realizagao desse trabalho, os dados foram coletados por meio da aplicacéo
de um questionario contendo questdes fechadas e questbes abertas; por meio de
entrevistas; e ainda por meio de documentos e levantamentos bibliograficos, através

de pesquisas realizadas em livros, artigos e internet.

O estudo de caso foi a nossa estratégia escolhida para pesquisa, haja vista
que entre as estratégias de pesquisas estudadas (survey, estudo de caso ou
pesquisa-acdo), essa € a que mais se identifica com nosso objeto de estudo:
“Verificar as contribuicbes e potencialidades da negociagdo coletiva para o
desenvolvimento do servidor e para a democratizacao das relagdes de trabalho na

Administracao Publica”.

Segundo Ventura (2007)'”, os estudos de caso tém varias aplicacdes e tem
grande utilidade nas pesquisas exploratorias. Apresentam ainda as seguintes
vantagens: estimulam novas descobertas, em funcdo da flexibilidade do seu
planejamento; enfatizam a multiplicidade de dimensbées de um problema,
focalizando-o0 como um todo e apresentam simplicidade nos procedimentos, além de
permitir uma analise em profundidade dos processos e das relagdes entre eles.
Ventura faz também ressalva quanto ao estudo de caso, alertando que como toda

pesquisa, essa apresenta vantagens e limitagbes na sua aplicagdo, merecendo o

97 VENTURA, Magda Maria. O Estudo de Caso como Modalidade de Pesquisa. Pedagogia Médica.
Rev SOCERJ. setembro/outubro 2007;20(5):383-386.
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cuidado necessario quando buscar generalizagbes, mas também relata que esse
tipo de pesquisa se destaca pela caracteristica de que quando se estuda uma
unidade, bem delimitada e contextualizada, ndo se preocupa apenas em analisar “o
caso em si”, como algo a parte, mas o que ele representa dentro de um todo e o que

representa a partir desse todo.

Observamos ainda, conforme Mendes (apud Sperduti, 2003, p. 16)', que o
estudo de caso esta intimamente ligado ao contexto ou processo estudado e que
esse tipo de abordagem nao representa um método por si s6, mas uma estratégia

de pesquisa que permite o uso de métodos qualitativos e quantitativos.

O estudo de caso representa uma estratégia de investigagcdo que examina
um fendbmeno no seu estado natural, empregando multiplos métodos de
recolha e tratamento de dados sobre uma ou algumas entidades (pessoas,
grupos ou organizagdes), onde desta definicdo salientamos dois aspectos: o
estudo de caso fica intimamente ligado ao contexto ou processo estudado; e
este tipo de abordagem nao representa um método por si s6, mas uma
estratégia de pesquisa que permite o uso de métodos qualitativos e
quantitativos.

Assim sendo, pretendemos alcancgar, entre outros, os seguintes resultados:

a) Sensibilizar os dirigentes e servidores administrativos sobre a
relevancia do tema “Negociagédo Coletiva” para os novos desafios da administragao
publica;

b) Despertar nos servidores administrativos que o desenvolvimento

profissional pode ser usado como instrumento de negociagéo coletiva em beneficio

da melhoria das condicdes de trabalho e da melhoria da composi¢cao remuneratoria;

c) Incentivar os servidores administrativos a participarem das agdes de
capacitagao voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e
individuais, usando essas competéncias como ferramentas de negociagao coletiva

em favor da categoria profissional.

Por fim, pretendemos contribuir para a formacgao dos servidores que resultem
em melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadao e consequentemente melhorias das condi¢cdes de trabalho e qualificagao

mais justa e digna para esses servidores.

% SPERDUTI, Rossana. Impactos Ambientais em uma Empresa de Pequeno Porte no Setor
Pesqueiro — Estudo de Caso na Regido Norte do Parana. 2003. Programa de Pdés-Graduagéo e,
Engenharia de Producéo, UFSC, Florianépolis - SC. Disponivel em
<http://www.fiec.org.br/iel/bolsaderesiduos/Teses/tese %207 .pdf>.
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7 ESTUDO DE CASO: PESQUISA APLICADA AOS SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA SRTE/PB

O presente trabalho teve como contribuicdo fundamental uma pesquisa
realizada em agosto de 2010 com servidores do quadro de pessoal administrativo da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego no Estado da Paraiba -
SRTE/PB. O critério de escolha dos entrevistados foi por conveniéncia, comumente
utilizado em pesquisas de natureza exploratéria, sendo levadas em consideragao as

pessoas ao alcance do pesquisador e dispostas a responder a um questionario.

De acordo com Gressler (2004, p. 144)'%, “Amostragem por conveniéncia é
aquela em que os itens sdo escolhidos simplesmente por serem mais acessiveis ou
por serem mais faceis de serem avaliados”. Definido o critério, foram entado
encaminhados os formularios de pesquisa, via e-mail, a 20 (vinte) servidores
administrativos, apenas 12 (doze) servidores retornaram esses questionarios que

foram utilizados integralmente.

Para facilitar a compreensdo dos dados optamos pela apresentagdao das
questdes em tabelas, graficos e ilustragdes de alguns depoimentos. Desta forma

seguiremos a ordem logica dos questionamentos.

Do total dos entrevistados, 07 s&do do sexo masculino e 05 sdo do sexo
feminino, todos integrantes da Carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho -
CPST"°. Em relagdo ao grau de instrucdo, 100% (cem por cento) dos entrevistados
possuem graduagdo concluida, sendo que 11 (onze) estdo com pos-graduagao em
andamento, bem como 04 (quatro) dentre eles desempenham fungdes de confiancga,

por estarem no exercicio de funcdo gratificada/comissionada’"".

1% GRESSLER, Lori Alice. Introdugdo a pesquisa: projetos e relatorios. 2. ed. rev. atual. Sdo Paulo:
Loyola, 2004. 295 p. Disponivel em: <
http://books.google.com.br/books?id=XHnajlTNILIC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false>.
Acesso em: 9 Jan 2011.

0o quadro de pessoal administrativo do Ministério do Trabalho e Emprego possui servidores
pertencentes a diversas categorias funcionais, tais como Plano Geral de Cargos do Poder
Executivo — PGPE; Carreira da Seguridade Social e do Trabalho — CSST e Carreira da
Previdéncia, da Saude e do Trabalho — CPST.

Funcgdo Gratificada — FGR / Comiss&o de Diregcao e Assessoramento Superiores - DAS. Ver Decreto
n° 5.063/2004 (Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissao e das Fungbes Gratificadas do
Ministério do Trabalho e Emprego). Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ Ato2004-
2006/2004/Decreto/D5063.htm#anexoiia. Acesso em: 16 out 2010.
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QUADRO DE ENTREVISTADOS - TOTAL: 12
Masculino 07 58,33%
Sexo 100%
Feminino 05 41,67%
Graduagéao 12 100%
Escolaridade 100%
Poés-Graduagao 11 91,67%
Funcdo FGR 03 25,00%
Gratificada ou DAS 01 8,33% 100%
Comissionada N&o Ocupante 08 66,67%
Plano Geral de Cargos do Poder - _—
Executivo - PGPE
Categoria Carreira da Seguridade Social e do - _— 100%
Funcional Trabalho - CSST °
Carreira da Previdéncia, da Saude e do
Trabalho - CPST 12 100%

Quadro 12 - Perfil dos Entrevistados da SRTE/PB (autoria prépria)

A seguir, apresentamos graficamente os percentuais referentes ao sexo dos

entrevistados, grau de instrugcédo e ocupagao de fungéo gratificada/comissionada:

GRAFICO DE ENTREVISTADOS
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Masculino | Feminino | Graduagdo| Pds- FGR DAS
Graduacao
Sexo Escolaridade Funcgao Gratificada ou
Comissionada

Grafico 1 — Percentual por sexo, grau de instrugcido e ocupac¢ao de fungao (autoria prépria)

As questdes que orientaram a pesquisa de campo versaram sobre o tema da
Negociacdo Coletiva no Servigo Publico, sua pratica no ambito do Ministério do
Trabalho e Emprego; Democratizagdo das Rela¢des de Trabalho; Desenvolvimento,

Competéncia e Valorizagao Profissional; entre outras. Os dados foram coletados por
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meio da aplicagdo de um questionario contendo questdes abertas e questdes
fechadas; por meio de entrevistas; e ainda por meio de documentos e levantamentos

bibliograficos, através de pesquisas realizadas em livros, artigos e internet.

Faremos a seguir uma apresentagcdo do questionario aplicado e trazendo
resumidamente algumas opinides obtidas junto aos entrevistados da SRTE/PB,

pontuando, sempre que possivel, os temas especificados.

Quando questionados sobre o que entendiam como sendo Negociagdo

Coletiva nossos entrevistados manifestaram da seguinte forma:

- E uma ferramenta dialégica para mediar conflitos entre patrdes e
empregado, no caso particular do Governo Federal entre a Administracdo
Publica e seus servidores. (Entrevistado 2).

- Sim. O MTE realiza negociagdo coletiva entre entidades sindicais e
quando ndo ha acordo o processo € encaminhado ao Judiciario para
negociagao e decisao fina. (Entrevistado 3).

- E estabelecer um acordo entre as partes conflitivas — trabalhadores e
empregadores - mediante intermediagdo de um 6rgao neutro,
governamental. (Entrevistado 8).

- E um processo que compreende todas as negociacdes, desde as questdes
salariais até melhorias nas condigdes de trabalho, que tenham de um lado o
empregador e do outro os empregados. (Entrevistado 9).

Ficou evidente que a Negociagdo Coletiva praticada no Governo Federal
ainda é pouco difundida entre os servidores da SRTE/PB, pois a maioria dos
entrevistados tratou a negociacao coletiva praticada na esfera privada. Apenas um
entrevistado fez mencdo a negociagdo coletiva no servigo publico. Verificamos
também que para que a cultura da negociagao coletiva no servigo publico adquira de
fato a confiabilidade merecida, faz-se necessario uma maior divulgacao das acoes
do Governo em relagédo as acdes desenvolvidas pelas Mesas de Negociagao (tanto

a Mesa Nacional, quanto a Mesa Setorial).

Em relagdo a pratica da negociagdo coletiva no Ministério do Trabalho e
Emprego, e seus reflexos no ambito da SRTE/PB, os entrevistados fizeram as

seguintes observagdes:

- Ha uma tentativa de estabelecer Negociagao coletiva, como podemos
verificar com o caso da instituicio de uma Mesa Setorial no ambito do
préprio MTE, entretanto, é bastante delicado afirmar que existe a pratica de
Negociagao coletiva propriamente dita, pois um bom exemplo de como essa
situacdo é “delicada” pode ser refletida na greve que perdura ha mais de
120 dias em varios Estados. Nao ha um posicionamento “negocial” por parte
do governo. O que se tem até o momento é uma coletinea de “ndos”, de
posturas que demonstram procedimentos que buscam postergar a situagéo
sem definicdes concretas. Isso tira a credibilidade do processo negocial.
(Entrevistado 2).
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- Pelo o0 meu entendimento do que seja negociagao coletiva, acredito que
sim. Ha uns 03 (trés) anos foi instaurado a Mesa Nacional de Negociacédo
Permanente do MTE, no qual foi construido o Plano Especifico dos
servidores e discutido problemas como estruturagdo, carga horaria,
prestacdo de servigos e melhorias nas condigdes de trabalho nas
Superintendéncias, juntamente governo (MTE) e entidades. Nao percebo
reflexo no ambito da Superintendéncia na Paraiba, talvez pela auséncia das
entidades representativas dos servidores. (Entrevistado 9).

- Nao, nao percebo. No ambito do M.T.E vejo que a Administragdo nao se
preocupa com eventuais conflitos entre seus servidores. O 6rgao se diz
moderno mas é conservador. Nao tem politicas claras (se tem) de gestao de
pessoas. Possui apenas iniciativas isoladas, oferece alguns cursos a
distancia e s6. Nao atende as necessidades do dia-a-dia da reparticdo. E
impossivel imaginar algum reflexo da pratica da negociagcao coletiva no
ambito da SRTE/PB pois a Superintendéncia segue a cultura organizacional
conservadora do 6rgdo. Um tipo de cultura que fortalece a manutencao do
status quo. (Entrevistado 12).

Nos pronunciamentos, os servidores administrativos da Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba demonstraram pouco confianga no que
se refere a negociagdo coletiva em andamento no MTE, consequentemente sem
reflexos na SRTE/PB. Nos relatos é facil identificar a falta de credibilidade no
processo que envolve a negociagao no ambito Mesa Setorial do MTE. Observamos
também que a baixa confianca € devido aos resultados desse processo, que

culminou na deflagragao da greve nacional da categoria.

Quando perguntamos de que forma os servidores entrevistados considera
qgue o desenvolvimento profissional do servidor potencializa a pratica da negociagao

coletiva no ambito do MTE/SRTE’s, obtivemos as seguintes contribuicoes:

- Acho extremamente importante o desenvolvimento profissional do servidor
e, neste momento, ndo estou atendo-me a questdo da relevancia em face
da criacdo futura de um suposto Plano de Carreira e os provaveis
beneficios, mas estou falando do fato de que buscar a profissionalizagdo
assevera a melhora da propria imagem do servidor publico e, por
conseguinte, da identidade do proprio servigo publico. Imagino também que
decorrente da profissionalizagdo advenha maior nivel de conscientizacdo e
isso é fundamental para fazer florescer a pratica de Negociagéo coletiva no
Servigo Publico sobre pilares solidos e efetivos. (Entrevistado 2).

- Nao vejo, com clareza, esta relagdo e de que forma o desenvolvimento
profissional do servidor possa potencializar a pratica da negociagao coletiva.
Penso que o desenvolvimento profissional € matéria a ser discutida na
negociagao coletiva. Sob outro aspecto, talvez pelo fato de um servidor
capacitado, qualificado e com conhecimentos técnicos, sabendo do papel
da instituicdo perante a sociedade, tenha um poder de argumentagdo e
convencimento que potencialize a pratica da negociacdo coletiva.
(Entrevistado 9).

- A partir do momento em que o servidor demonstra interesse pelo 6rgao em
que trabalha, estad num processo continuo de aperfeicoamento e busca a
melhoria das atividades do seu setor, tal pratica sé viria a fortalecer, pois, o
servidor estaria efetivando seu compromisso com a instituicdo. No entanto,
a maioria dos servidores nao tém interesse em participar desses tipos de
atividade e aqueles que procuram fazé-lo ndo tém a devida valorizagao por



75

parte da administragdo. Dai, termina frustrando a pratica da negociagao,
pois o interesse do 6rgao é ter um bom profissional, porém, recompensa-lo
por isso é outra situagéo. (Entrevistado 11).

Observamos nos pronunciamentos dos entrevistados que o “Desenvolvimento
Profissional do Servidor” é visto como uma importante ferramenta para a pratica da
negociagao coletiva, haja vista que na maioria dos relatos foi dito que quanto mais
os servidores forem preparados profissionalmente mais possibilidades terdo de

negociar em favor de sua categoria.

O questionamento sobre “competéncia profissional do servidor’” nos trouxe

bastante informagéo, conforme os depoimentos a seguir:

- Competéncia profissional, no geral, vai além do grau de instrucdo. Envolve
valores, inteligéncia emocional, visdo ampliada, atitudes, habilidades, etc.
Entre as mais importantes destaco: adaptabilidade, criatividade, iniciativa,
facilidade de comunicagdo, facilidade de relacionamento interpessoal,
capacidade de trabalhar em equipe, de resolver problemas,
empreendedorismo, lideranca, dominio de novas tecnologias de
comunicagao e informacgao, atualizagdo constante, entre outras. O servidor
publico ndo deve fugir a esse parametro, pois s6 assim, teremos maior
capacidade de negociagdo, também de desempenho e destaque
profissional, resultando em um servigo publico de qualidade. (Entrevistado
1).
- Sao todas as habilidades que podem ser desenvolvidas, associadas as
experiéncias e ao conhecimento, que se tornam meios efetivos para a
solugdo de eventos, situagdes complexas e inovadoras que surgem a todo
momento na prestagéo de servicos diarios. (Entrevistado 2).

- Competéncia envolve conhecimento, habilidade e atitudes. Quando estes
trés elementos estdo desenvolvidos o servidor é capaz de proporcionar um
servigo publico eficiente e eficaz. (Entrevistado 6).

- Por competéncia eu entendo aquele que possui conhecimento, habilidade
e atitude (o famoso CHA da competéncia). Se o servidor detém estas
caracteristicas ele é competente profissionalmente. (Entrevistado 12).

Nessa abordagem, de grande importancia para consolidagcdo de nosso
trabalho, obtivemos dos entrevistados respostas proximas das que verificamos na
literatura pesquisada. O entendimento que prevaleceu é que Competéncia
Profissional € uma virtude do individuo que possui mais do que “grau de instrugao”,
apresentando caracteristicas que agregam outros valores a sua vida profissional. A
combinagao “Conhecimentos, Habilidades e Atitudes” foi bastante lembrada pelos
entrevistados, que, no geral, associaram essa combinagdo como valores essenciais

para a prestagao de um servico publico de qualidade.

Outro ponto importante de nossa pesquisa que apresentou respostas muito
positivas foi em relacdo as competéncias necessarias para se colocar em pratica em

uma situagao de negociagao:
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- Além de conhecimentos técnicos, legais, atitudes positivas, suas
habilidades pessoais também contam muito, principalmente poder de
comunicagao, argumentagao, persuasao. (Entrevistado 1).

- Habilidade de mediagdo; capacidade de argumentagdo e sintese,
flexibilidade, capacidade de promover feedback; boa interagdo com o grupo;
conhecimento prévio das necessidades a serem aventadas, bem como das
limitagbes possiveis de concessao. (Entrevistado 2).

- (1): o negociador tem que fazer as partes enxergarem que existe de fato
um conflito. Ambas devem perceber o problema e querer uma solugéo. (2):
Compartilhar a decisdo da negociagado. Buscar a concessdo das partes
envolvidas. Quando uma das partes cede, ocorre um compartilhamento,
quebra-se o clima ruim, e em tese atinge-se um resultado bom para ambos.
(3): O negociador deve ser uma pessoa imparcial e tranquila, ndo agressiva.
(Entrevistado 12).

Mais uma vez tivemos respostas compativeis com a literatura estudada, de
maneira simplificada destacamos algumas Competéncias apresentadas pelos
entrevistados como sendo necessarias ao processo de negociagao: conhecimentos
técnicos e legais, argumentacao, flexibilidade, feedback, conhecimento prévio das

necessidades, imparcialidade, atitudes positivas, entre outras.

Os entrevistados também fizeram importantes contribuicbes quanto a relagao
“pratica da Negociagcdo Coletiva x democratizagdo das relagdes de trabalho na

Administracao Publica™

- Sim. E muito importante para a democracia a pratica da negociagéo
coletiva. Pode estreitar as relagbes de trabalho na Administragdo Publica de
forma eficiente e eficaz. (Entrevistado 3).

- Sim, a negociagdo coletiva representa um marco nas relagdes setor
publico/servidor, promovendo a democratizagdo, com incentivo a parceria, 0
que vai refletir em ganhos para a sociedade usuaria dos servigos publicos.
(Entrevistado 4).

- Sim, se de fato ela existir! Existe hoje no governo federal uma mesa de
negociacdo que faz esse papel de intermediagdo entre as categorias de
servidores publicos e governo. Entretanto, essa mesa de negociagdo na
pratica utiliza a prerrogativa de nao estar aberta para negociar. Na pratica
agem de forma autoritaria sem nenhum espirito de democratizagdo da
relagcéo de trabalho. (Entrevistado 8).

- Sem duvida. Sendo em um governo ou em uma gestdo que adote isto
como politica e queira de fato resolver e buscar solugdes para os conflitos e
problemas existentes, acredito que seja o foro e 0 meio mais democratico
de relagbes de trabalho. Infelizmente o atual governo, nas chamadas “Mesa
da Enrolagdo”, ndo tem mostrado nenhuma disposicao para resolver os
conflitos, o que tem ocasionado inimeras greves em diversos o6rgaos.
(Entrevistado 9).

Assunto ndo menos importante abordado em nossa pesquisa: A reflexao
sobre a pratica da Negociagao Coletiva e sua contribuicdo para a democratizagéo
das relacdes de trabalho na Administracao Publica. Prevaleceu entre os comentarios

que a negociagao coletiva quando bem conduzida é fundamental para a
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democratizagao das relagdes do trabalho, porém, quando mal conduzida pode afetar
esse processo, comprometendo a confiabilidade das partes envolvidas

(governo/entidades).

Para nossos entrevistados, a maioria entende que as competéncias
profissionais dos servidores podem influenciar no processo de negociagao coletiva

da categoria correspondente:

- Perfeitamente, pois tanto o processo negocial como a atividade laboral da
instituicdo & constituida em sua esséncia por individuos. O perfil dessas
pessoas, suas habilidades, suas vivéncias, experiéncias, objetivos, enfim
todos esses fatores podem influenciar na criagdo de uma cultura de
negociagdo coletiva no érgdo. Até porque, nao apenas em processos
negociais mais amplos, a exemplo de uma categoria negociando Plano de
Carreira com o governo, mas no nosso cotidiano estamos em processos de
negociagao constantemente e isso requer competéncias profissionais cada
vez mais desenvolvidas. (Entrevistado 2).

- Acredito que sim. As competéncias profissionais poderdo influenciar
positiva ou negativamente. Isto servira de argumento e/ou parametro que
podera contribuir ou ndo, vai depender da qualificacdo da categoria e se de
fato a mesma possui as competéncias profissionais necessarias para o
desempenho de suas fungbes. (Entrevistado 9).

- Se entendermos a competéncia profissional como atribuicées do cargo a
que ocupa o servidor, ndo trara grandes influéncias para o processo de
Negociagao Coletiva. A Negociagdo Coletiva apresenta resultados mais
palpaveis (positivos) quando desenvolvido por categorias como maior poder
de mobilizagdo e a depender do momento conjuntural. Evidente que, se
olharmos a competéncia profissional como um conjunto de conhecimentos,
qualificagdo e habilidades diremos que facilitara no processo discussdo
negocial, especialmente no que respeita aos lideres que estardo a frente do
processo representando a categoria profissional. (Entrevistado 10).

Na pergunta em que teve como objetivo despertar nos servidores se as
competéncias profissionais podem influenciar no processo de negociagéo coletiva,
os relatos mostram que “Competéncia Profissional” € uma importante ferramenta no
processo de negociagao coletiva, que pode influenciar positiva ou negativamente no
processo, pois quanto mais competente for a categoria dos servidores do ponto de
vista institucional mais condigéo tera de desempenhar com eficiéncia e eficacia suas

atribui¢cdes, favorecendo o processo de negociagao de sua classe laboral.

Questionamos também se os servidores entendiam possuir as competéncias
necessarias para o alcance das metas da SRTE/PB, e quais seriam essas

competéncias:

- Nunca se pode dizer que se tem o dominio completo de algo, ou até
mesmo que se tem preparo completo para o exercicio de qualquer fungao,
mas podemos dizer que dentre algumas habilidades existentes no meu
perfil, as mesmas contribuem de forma significativa para o desempenho
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positivo da instituicdo no cumprimento de suas metas. Mas, essas
habilidades ampliam-se dia a dia coma aquisicdo de novos conhecimentos,
novas praticas, situagbes complexas vividas, vivéncias em grupo, enfim, ha
um circulo virtuoso que é focado na renovacao constante e assim vamos
nos preparando e nos integrando melhor a instituigdo. (Entrevistado 2).

- Acredito que sim, nas atividades que executo no dia-a-dia, podendo
expandir a outros setores dependendo da necessidade da SRTE;
Homologagbes de Rescisdes Contratuais, Calculos Trabalhistas, Recepgao
e Inclusdo do S. Desemprego. Emissdo de CTPS, dentre outros.
(Entrevistado 4).

- Nao! Percebe-se claramente que ha uma distor¢do nesse campo de metas
da Superintendéncia. A primeira, é que o servidor caminha separado dessas
metas. A macrofuncionabilidade do Ministério do Trabalho e Emprego é
inserida de forma estanque, isolada, como se o servidor ja estivesse pronto
para quaisquer mudangas. (Entrevistado 8).

- Sim. Entendo possuir o “CHA” da competéncia falado na questao anterior.
No entanto, aos poucos, o clima organizacional vai me estimulando a nao
gastar muita energia com o 6rgdo. Sinto que minhas competéncias e meu
desempenho sao indiferentes para a administragdo. E mais: nao sei, por
exemplo, a que metas o questionador se refere ja que o 6rgdo nao tem
miss&o, visdo, objetivos. Vejo a SRTE/PB como reflexo de um modelo de
instituicdo que ndo estimula servidor algum. O departamento de recursos
humanos, por exemplo, ainda vé os servidores como mero recursos. Nao
faz GESTAO DE PESSOAS [...] (Entrevistado 12).

No aspecto das metas institucionais, identificamos um nivel consideravel de
consciéncia dos servidores em se tratando do desenvolvimento profissional,
associadas a aquisi¢cao de novas competéncias e voltadas para o alcance das metas
do MTE/SRTE’s, haja vista a maturidade das respostas obtidas. Entretanto, nao
podemos deixar de registrar que para alguns entrevistados a instituicdo n&o é clara
quanto a sua misséao, visdo, objetivos (pouco divulgados), isso dificulta o alcance
dessas metas. Também chama a atencéao relatos em que servidores revelam que o
clima organizacional “estimula a ndo gastar muita energia com o 0rgédo”, e ainda
situagdes em que o servidor é inserido num processo de mudancga de atividades de
forma n&o planejada, como se o servidor ja estivesse pronto para quaisquer
mudangas, 0 que coloca em xeque a politica de gestdo de pessoas praticadas no
orgao.

Outro ponto abordado em nossa pesquisa: o desenvolvimento profissional do
servidor contribui para o alcance das metas institucionais do MTE/SRTE’s?, Os

resultados foram:

- Maior desenvolvimento profissional resulta em maior capacidade nas
atividades laborais, sendo assim, o MTE contara com um corpo funcional
mais qualificado e apto a atingir suas metas, conseqlientemente seus
objetivos [...]. (Entrevistado 1).

Conhecer as metas institucionais é de suma importancia para o servidor,
infelizmente na nossa SRTE/PB essas metas ndo sdo bem divulgadas.
(Entrevistado 3).
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- O desenvolvimento profissional contribui para que as pessoas tenham uma
outra visao em relagédo aos seus deveres institucionais, o que contribui para
o comprometimento no alcance das metas. (Entrevistado 5).

- O desenvolvimento profissional, juntamente com a valorizag&o do servidor,
certamente contribuira para o alcance das metas institucionais. Um servidor
qualificado, capacitado e com os minimos atributos necessarios para o
desempenho de suas atribuigdes, contribuira para o alcance as metas
institucionais, ou seja, através da qualificagdo, da atualizagdo e da
conscientizacdo do seu papel, o servidor publico estara apto a atender as
demandas da instituicdo e da sociedade. (Entrevistado 9).

- Quando o servidor se desenvolve profissionalmente ele garante um maior
grau de conhecimento, melhora suas habilidades e passa a desempenhar
sua fungdo com mais eficiéncia e qualidade. Entendo o verdadeiro papel da
instituicdo, o servidor se sente mais seguro naquilo que faz, produzindo
resultados positivos para o alcance da meta institucional. (Entrevistado 10).

Os entrevistados revelaram que o Desenvolvimento Profissional do servidor
tem grande importancia para o alcance das metas institucionais do MTE/SRTE’s.
Nos diversos pronunciamentos foi dito que o desenvolvimento profissional resulta
nos seguintes pontos: em maior capacidade laboral, em visdo institucional, em
comprometimento para o alcance das metas, desempenho de suas fungbes com

mais eficiéncia e qualidade, entre outros.

O ponto mais convergente de nossa pesquisa: “possuir competéncia
profissional deveria resultar em valorizacao profissional, inclusive com reflexos na
remuneragao do plano de carreira do servidor publico”. As respostas foram as

seguintes:

- Sem duvida, pois estamos na era da gestdo do conhecimento, e sdo as
pessoas que detém o conhecimento, as competéncias, levando o éxito aos
objetivos institucionais. Entao, quanto maior for a competéncia profissional,
maior sera sua capacidade de desempenho dentro da instituicdo. Essa por
sua vez nao pode esquecer que a motivagao (melhores condigdes de
salario e beneficios, podem motivar) & fator fundamental para manter o
interesse dessas pessoas em permanecer no seu “time”. No final, o que se
processa hoje é a necessidade do trabalho em equipe, onde todos ganham
- instituicdo, servidor e sociedade. (Entrevistado 1).

- Sim. Os servidores precisam ser remunerados com base na contribuicdo
que dao ao 6rgao. Servidores capacitados e comprometidos devem receber
algo a mais, ter um diferencial, que muitas vezes deve ir além da
remuneracgdo, através de beneficios intangiveis, para que se sintam
motivados. Ndo é admissivel que todos sejam tratados por igual, quando
alguns se interessam mais, contribuindo mais e outros sdo meros
executores das atividades, ndo agregando diferencial. (Entrevistado 5).

- Sim. Ganharia a instituigdo que possuiria um quadro de servidores
competentes e motivados, ganharia a sociedade com uma prestagdo de
servico de melhor qualidade e ganharia o servidor através do
reconhecimento profissional. Acho que o minimo que um gestor publico e a
instituicdo deveriam possibilitar ao servidor considerado com competéncia
profissional é dar o reconhecimento e a valorizagdo com reflexos na
remuneragéo. (Entrevistado 9).

- Sim. O ser humano precisa sentir-se valorizado, reconhecido, motivado
para continuar exercendo bem suas atividades em qualquer aspecto da sua
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vida, principalmente no campo profissional. Existem outras formas de
manifestar essa congratulagdo, além do aumento salarial. Seria muito
interesse que um chefe de setor parabenizasse seu subordinado pelo
desenvolvimento de um bom trabalho ou reconhecesse a destreza da sua
equipe. No entanto, na pratica, acontece exatamente o contrario: muitos
chefes tomam como suas as idéias e o trabalho dos seus subordinados ou
ignoram completamente as habilidades da sua equipe, acham que o
excelente trabalho que fizeram n&o passa de uma mera obrigagao.
(Entrevistado 11).

A grande expectativa da categoria administrativa do MTE foi revelada quando
foi abordado se competéncia profissional deveria resultar em valorizagao
profissional, inclusive com reflexos na remuneracao do plano de carreira do servidor
publico. Esse item foi o que apresentou mais consonancia em nosso estudo de caso:
“Competéncia Profissional, Valorizacdo Profissional e Remuneragdao”. Os
pronunciamentos foram recorrentes, revelando a expectativa da categoria em ver
seus esforcos em busca do desenvolvimento de competéncias voltado aos objetivos
institucionais, compensados por uma politica de gestdo de pessoas que valorizem

os servidores de acordo com as potencialidades que cada um pode oferecer.

Essa valorizagao profissional foi tratada como fator fundamental para manter
o interesse dessas pessoas em permanecer no “time”. Valorizagcdo que pode ser
tanto refletida na remuneracao do servidor quanto no aspecto mais humano, por
exemplo: um simples reconhecimento (elogio) do chefe em relagdo a uma agao bem
sucedida de sua equipe. Oportuno mencionar que todos os entrevistados que
colaboraram com nossa pesquisa estdo em fase de conclusdo de pods-graduacao

promovida pela instituicdo em que trabalham.
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

A atual gestdo do Governo Federal adotou uma nova politica de gestdo de
pessoas fundamentada na democratizagdo das relagbes de trabalho no setor
publico. O eixo norteador dessa nova politica tem como maior referéncia a
instalagdo da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente (MNNP), um espaco
inovador de dialogo e de mediacdo dos conflitos entre o governo e as entidades
representativas dos servidores publicos. Entretanto, esse modelo significa um
desafio para a Administragdo Publica que necessariamente tera que consolidar o

modelo de gestdo de pessoas por Competéncias no servigo publico.

Para fundamentar a adogcdo do modelo de gestdo de pessoas por
Competéncias, fizemos mencdo as Reformas Administrativas do Estado, em
especial as promovidas no governo de Fernando Henrique Cardoso, e seguida, em
boa parte, pelo atual Governo de Lula. Essas reformas tiveram como objetivo o
enxugamento da maquina publica, o equilibrio das contas e ao mesmo tempo,
mudar a forma de Administracdo do Estado. A Reforma introduziu uma mudanca
baseada na substituicdo do “modelo burocratico” de administragdo publica por um
“‘modelo gerencial”. Modelo baseado na importacdo de ferramentas de gestéo
provenientes do setor privado, mas também na aplicagdo da légica de mercado

dentro do setor publico, focalizando o aumento da eficiéncia econémica do Estado.

O modelo gerencial foi definitivamente incorporado ao servigo publico federal
a partir da edigdo do Decreto n° 7.133/2010, que regulamenta critérios e
procedimentos a serem observados para a realizacdo das avaliacbes de

desempenho individual e institucional.

O Estado enfim entendeu que para atingir os niveis de eficiéncia e eficacia
tdo almejados pela sociedade era necessaria a adogao de uma politica de Gestao
por Competéncias, possibilitando a profissionalizacdo do servigo publico por meio
do desenvolvimento profissional do servidor publico. Essa politica foi requlamentada
com a publicagdo do Decreto n° 5.707/2006, trazendo um novo olhar sobre gestao
de pessoas: o desenvolvimento permanente do servidor publico por meio da gestao

por competéncias.

Essa politica de gestdo por competéncias como instrumento da politica de

desenvolvimento do servidor significa um importante processo de fortalecimento da
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qualificagao e profissionalizagdo do servigo publico, trazendo uma nova dinamica
para a politica de capacitacdo. O novo foco é a adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos institucionais, sendo requisito indispensavel
para o desenvolvimento continuo da forca de trabalho e, consequentemente, da

propria Administracdo Publica Federal.

A Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administracdo Publica
Federal, realizada em 2009, confirmou esse novo olhar sobre a politica de gestéao
de pessoas no servigo publico. Foi trazida ao debate algumas proposicbes que
podem auxiliar na reflexdo das dificuldades de implementagao da politica de gestao
por competéncias no servico publico federal. A Conferéncia também revelou, por
meio de uma pesquisa apresentada, que gestdo por competéncias, como politica
efetiva de desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal, ainda é
uma politica em desenvolvimento, haja vista inumeras barreiras ou fatores que, na
visdo dos Orgaos pesquisados, dificultam a implementacdo da gestdo por

competéncias.

O instituto da negociacédo coletiva era praticamente inexistente no servigo
publico federal, pois, desprovido de amparo legal, o Estado n&o se utilizava dessa
ferramenta democratica para as solugdes dos conflitos entre trabalhadores e
Governo. A democratizacéo das relagdes do trabalho no setor publico agora tem um
novo paradigma surgido a partir da chegada de Lula a Presidéncia da Republica,
incluindo nesse contexto a instituicido de mesas de negociagdo com o conjunto dos
representantes das entidades sindicais dos servidores publicos. Foram incorporadas
ao servigo publico algumas praticas das relagdes de trabalho aplicadas até entdo no
setor privado, sdo experiéncias vividas pelos dirigentes sindicais e até mesmo por

membros do Partido dos Trabalhadores (o caso do proprio presidente Lula).

Oportunamente, fazemos um importante registro de experiéncias de
negociagdo coletiva em algumas esferas de Governos Estaduais e Municipais,
gracas a elas foi possivel ao Governo Federal criar, em 2003, a Mesa Nacional de
Negociacdo Permanente (MNNP). Coordenada pela Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo (SRH/MP), a Mesa
Nacional é um novo espacgo de dialogo e de mediagao dos conflitos entre o governo
e as entidades representativas dos servidores publicos, cujos objetivos se
constituem em: (1) recompor a capacidade de atuacdo do Estado; (2) valorizar a

funcdo de servidor publico como instrumento essencial para concretizar a atuagao
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do Estado; (3) estabelecer compromissos com a representacdo dos servidores
publicos que resultem em melhoria da qualidade do servigo prestado ao cidadao e

das condic¢des de trabalho, carreira e remuneracao dos servidores.

Procuramos também apresentar em nosso trabalho alguns principios
fundamentais, capazes de orientar a conduta das representagdes dos trabalhadores
e empregadores durante o processo de entendimento, quais sejam: (1) principio da
autonomia privada coletiva; (2) da inescusabilidade ou compulsoriedade negocial,
(3) da boa-fé; (4) do acesso a informacao; (5) da razoabilidade; (6) da paz social; (7)
da igualdade; (8) do contraditério. Considerando ainda a negociacédo coletiva no
setor publico, temos que chamar também os cinco principios basicos da
administracdo publica federal: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade
e eficiéncia. Assim, revestido do aspecto legal necessario € possivel atingir o fim

desejado a que se propde a Mesa Nacional de Negociagao Permanente.

Podemos afirmar, de acordo com os estudos realizados, que a partir da
instauracdo da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente, o processo de
negociacdo com as entidades que representam os servidores publicos federal

alcangou resultados expressivos.

De acordo com seu regimento interno, a MNNP foi estruturada de forma
vertical e horizontal. A estrutura vertical corresponde as subdivisdes administrativas
e corporativas da Administracdo Publica Federal, compreendendo o funcionamento
articulado de uma Mesa Central e de Mesas Setoriais, enquanto que a estrutura
horizontal corresponde basicamente ao funcionamento articulado da Mesa Central e

com as Comissoes Tematicas Especificas.

Em relagdo ao conjunto das Mesas Setoriais instaladas, destacamos a
atuacao da Mesa Setorial de Negociagdao Permanente do Ministério do Trabalho
e Emprego, haja vista os trabalhos desenvolvidos no periodo de 2008 e 2009. As
bancadas integrantes (Governo e Sindicatos) colocaram em pratica tudo que era
previsto no Regimento da Mesa Nacional: (1) indicaram os representantes das
bancadas, (2) iniciaram os estudos preliminares, (3) fizeram um diagndstico das
politicas publicas executados pelo MTE, (4) levantaram o quantitativo do quadro de
pessoal do 6rgao, (5) elaboraram um plano de substituigdo de pessoal terceirizado
por servidores efetivos (concurso publico realizado), até que finalmente e de forma
consensual, apresentaram (6) um plano de carreira especifico para categoria

administrativa do 6rgéao.
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O plano de carreira proposto pela Mesa Setorial apresentava similaridade a
outros planos ja aprovados no ambito do Poder Executivo Federal, contemplando
em seu texto, inclusive, mecanismos de estimulos ao desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores, até entdo inexistentes, ou seja, estava sendo previsto a

adocgao da Gestao por Competéncias no ambito do MTE.

A minuta do plano de carreira especifico da categoria administrativa foi
encaminhada a SRH/MP - 6rgdo que coordena a Mesa Nacional - por meio do
AVISO N° 30/MTE. A categoria demonstrou muita confianga nesse projeto, haja
vista o processo coletivo de constru¢ao do referido projeto, cumprindo com todas as

formalidades exigidas pela Mesa Nacional.

Inicialmente, a SRH/MP chegou a negociar com a categoria (foram
registradas entre dezembro de 2009 e marcgo de 2010, sete reunides da categoria e
Governo). Como a negociacdo nao resultou em atendimento as demandas
apresentadas pelo Aviso ministerial n°® 30/2009, a categoria deflagrou a greve
nacional, que somente teve fim apds o julgamento do mérito da agao judicial
impetrada pelas entidades sindicais junto ao Superior Tribunal de Justica (STJ) cuja
sentenca, em resumo, foi: (1) a declaragao de legalidade da greve, (2) o pagamento
dos dias parados, mediante a compensacgéo dos dias paralisados ou o pagamento
destes dias no valor maximo de 10% (dez por cento) ao més, e (3) a proibigdo de

anotagdes nos assentamentos funcionais dos servidores.

Embora a SRH/MP ndo tenha respaldado os trabalhos iniciados e
negociados no ambito da Mesa Setorial, concluimos que a Mesa Setorial do MTE se
mostrou preparada na conduc¢ao dos trabalhos realizados, pois cumpriram com

todos os requisitos exigidos para uma boa negociagao coletiva de trabalho.

Uma das etapas mais prazerosas de nosso trabalho pode ser atribuida ao
estudo de caso realizado junto aos servidores administrativos da Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba, uma pesquisa abordando trés
tematicas que se complementam mutuamente: Desenvolvimento Profissional,

Gestao por Competéncias e Negociacao Coletiva.

Em nossa pesquisa, encontramos uma categoria comprometida com o
servigo publico e ao mesmo tempo desmotivada (quase um paradoxo), haja vista o
grau de responsabilidade que demonstraram em suas respostas, que se

contradizem com as frustracdes reveladas pela maioria dos entrevistados.
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A maioria de nossos entrevistados (91,67%) informa que estdo cursando pés-
graduacgao (especializagdo), embora alguns n&o consigam identificar as metas a
que se propde o 6rgdo, ao mesmo tempo revelam n&o confiar no processo de
negociacao coletiva ocorrida no MTE, pois o que foi negociado néo se transformou

em realidade.

Embora a frustragdo faga parte da histéria da categoria administrativa do
MTE, podemos dizer que contribuiram muito e podem continuar contribuindo para a
consolidagdo da negociagado coletiva no servigo publico, afinal a participacdo da
categoria nas atividades da Mesa Setorial foi uma demonstragcdo de muita

competéncia.

Esperamos que a categoria continue com a mesma determinagao de antes,
sem ficar aprisionado aos acontecimentos passados, assumindo uma atitude proé-
ativa, se antecipando aos acontecimentos e aceitando os novos desafios, se
preparando cada vez mais para alcangar o desenvolvimento profissional e utilizar

esse diferencial como mais um instrumento de negociacao coletiva.

Por oportuno, sugerimos a Direcdo do Orgdo (MTE/SRTE) que ofereca aos
seus servidores as condi¢gdes necessarias para que o desenvolvimento profissional

seja adequado as metas da instituigéo.

Quanto ao Mapeamento das Competéncias, entendemos que somente apos a
disseminagao da missao, visao, objetivos da instituicado € que sera possivel mapear
as competéncias que possuem os servidores e adequa-las as competéncias
necessarias para o alcance das metas do MTE/SRTE/PB, para em seguida

identificar as lacunas de desenvolvimento de seu pessoal.

Esperamos ter colaborado para discussdao do debate no que se refere as
tematicas: Desenvolvimento Profissional, Gestiao por Competéncias e
Negociagao Coletiva, pois entendemos que quando abordadas conjuntamente
possibilitam excelentes resultados para a Administracdo Publica, tais como: a
reordenagao do servigo publico, a valorizagao e profissionalizagao do servidor, por
meio de estruturas e composi¢gdes remuneratérias adequadas e na recuperacao e
implantacdo de um sistema de mérito e competéncia, e ainda o respeito pela
sociedade, principal beneficiaria desse processo, que tera a sua disposicido servicos

publicos prestados com eficiéncia e eficacia.
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Esperamos também que o presente trabalho monografico sensibilize os
dirigentes e servidores administrativos sobre a relevancia que o tema “Negociagéo
Coletiva” tem para os novos desafios da administracdo publica; esperamos
despertar nos servidores administrativos que o desenvolvimento profissional pode
ser usado como instrumento de negociacao coletiva em beneficio da melhoria das
condicbes de trabalho e da melhoria da composigcdo remuneratoria; esperamos
incentivar os servidores administrativos a participarem das acbdes de capacitacao
também voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e
individuais, usando essas competéncias como ferramentas de negociagao coletiva

em favor da categoria profissional.

Por fim, esperamos ter contribuido para a formagdo dos servidores que
resultem em melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidaddo e consequentemente melhorias das condi¢gdes de trabalho e

qualificagdo mais justa e digna para esses servidores.

Nao podemos deixar de explicitar a importancia desse trabalho para a analise
e reflexdo sobre as questdes pertinentes a negociagao coletiva no servigo publico.
Também gostaria de ressaltar a importancia do CURSO DE ESPECIALIZAGAO EM
NEGOCIACAO COLETIVA da UFRGS e do aprendizado decorrente do mesmo.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA MONOGRAFIA

kmﬁﬁﬁﬁﬁﬁtm UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDEDO SUL | &
' ESCOLA DE ADMINISTRAGAO UFRGS

PROGRAMA DE P()S:GRADUAQAO EM ~ADMINISTRAQAO
ESPECIALIZACAO EM NEGOCIACAO COLETIVA

DISCIPLINA: TRABALHO DE CONCI7USAO DE CURSO
ALUNO: JOSE ROBERTO DA NOBREGA DIAS

Titulo do Trabalho Monografico:
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL: INSTRUMENTO DE NEGOCIAGCAO

COLETIVA NA ADMINISTRAGAO PUBLICA.

Informe o Sexo: [ Masculino [ Feminino
Informe o nivel de instrugao:

Superior: Pd6s-Graduagao:
(110 Grau [12° Grau | L) Completo (] Completo

] Em andamento ] Em andamento

Informe a categoria administrativa funcional a que pertence:
| PGPE - Plano Geral de Cargos do Poder Executivo

1 CSST - Carreira da Seguridade Social e do Trabalho

.| CPST - Carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho

1) Para vocé, o que é Negociagao Coletiva?

2) Vocé percebe a pratica da negociacdo coletiva no Ministério do Trabalho e
Emprego, e em caso positivo, essa pratica produz algum reflexo no ambito da
SRTE/PB?

3) De que forma vocé considera que o desenvolvimento profissional do servidor

potencializa a pratica da negociacao coletiva no ambito do MTE/SRTE’s?
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Vocé acredita que a pratica da Negociagdo Coletiva contribui para a

democratizacdo das relagdes de trabalho na Administragao Publica?

O que vocé entende por competéncia profissional do servidor?

Vocé entende possuir as competéncias necessarias para o alcance das metas da

SRTE/PB? Em caso positivo, descreva essas competéncias?

De que forma vocé considera que o desenvolvimento profissional do servidor

contribui para o alcance das metas institucionais do MTE/SRTE’s?

Para vocé, as competéncias profissionais dos servidores podem influenciar no

processo de negociagao coletiva da categoria correspondente?

Que competéncias € preciso colocar em pratica em uma situagao de

negociagao?

10) Para vocé, possuir competéncia profissional deveria resultar em valorizagao

profissional, inclusive com reflexos na remuneragao do plano de carreira do

servidor publico?



