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“Deus é a lei e o legislador do Universo”
Albert Einstein



RESUMO

Este trabalho tem por objetivo conhecer a atuacao dos sindicatos, especificamente
os representantes dos servidores administrativos da Advocacia-Geral da Unido,
como parte negociadora e propulsora das decisdes legislativas em prol dos
servidores administrativos, pretendendo-se apresentar neste trabalho resultados de
pesquisas relativas nos sindicatos, sobre as negociagdes em andamento e/ou
concretizadas, falhas no processo negociativo e dificuldades em se propor agdes no
Legislativo para a aprovacdo do Plano de Carreiras dos Servidores Técnico-
Administrativos, no periodo de 2005-2010. Trata-se de estudo de caso, descritivo-
exploratério, com levantamento de dados secundarios, junto a Confederacdo dos
Trabalhadores no Servico Publico Federal — CONDSEF; Sindicato dos
Trabalhadores no Servico Publico Federal — SINDSEF; Associagdo dos Servidores
da Advocacia-Geral da Unido — ASAGU, por meio de entrevistas e analise de
documentos (atas de reunides, material informativo). Em suma, a AGU ainda nao
possui um corpo técnico Unico, com remuneracao condigna e em numero suficiente
para suprir a crescente demanda de processos judiciais. Nas afirmacbes de
servidores, observam-se bem as dificuldades de resolucao do conflito entre a AGU e
o MPOG e a necessidade de se chegar a um entendimento, mesmo sendo
construido a partir de um limite minimo aceitavel, sobre o que os servidores
consideram seu limite minimo satisfatério, de concessao por parte do Governo. O
resultado desse processo de interacao e resolucao de conflitos nem sempre coincide
com a expectativa inicial das pessoas nele envolvidas. Ou seja, o consequente
desfecho do processo dependera, principalmente, da correlagao de forgas existentes
e da correspondente ponderacao existente entre as possibilidades e necessidades
em disputa e a disposicdo de cada parte em ceder ou ndo na busca pelo
entendimento mutuo.

Palavras-chaves: Sindicatos — Negociacao Coletiva — Processo Legislativo -
Servico Publico Federal — Advocacia-Geral da Uniao
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INTRODUCAO

Com a promulgacao da Constituicao Federal em 1988 foram confiadas a
Advocacia-Geral da Unidao (AGU) a representagao judicial, que estava a cargo do
Ministério Publico da Unido, e as atividades de consultoria e assessoramento
juridico do Poder Executivo Federal, as quais se encontravam dispersas por distintas
consultorias e departamentos juridicos e procuradorias dos diversos 6rgaos federais,
autarquias e fundacbdes. A AGU também assumiu a partir dai a representacao
extrajudicial, até entdo exercida pela Procuradoria da Fazenda Nacional, como
Orgao do Ministério da Fazenda.

A AGU iniciou suas atividades, em fevereiro de 1993, de forma precaria, com
somente 16 servidores. Gradativamente, por falta de recursos adequados, ampliou
sua estrutura com servidores requisitados, a excecao dos integrantes das carreiras
juridicas. Como esta estrutura ndo se mostrou adequada para atender de forma
plena ao planejamento constitucional, houve uma iniciativa para estruturar um
quadro proprio de servidores administrativos, de modo a permitir a estabilidade dos
servidores e a fixacdo da meméria da instituicdo, perdida com o fluxo constante de
entrada e saida de servidores.

Em julho de 2002, a Lei n® 10.480 integrou ao Quadro de Pessoal da AGU,
1.580 servidores originarios de ministérios, autarquias e fundagdes publicas federais
as quais se encontravam em exercicio na Instituicdo. Posteriormente, em 2005, o
Legislativo deu mais um importante passo para estruturar, minimamente, a area
especializada, de suporte e gestao ao criar 500 novos cargos de nivel superior,
incluindo administradores, estatisticos, contadores, economistas e engenheiros.

Nesse aspecto, vislumbra-se um vicio administrativo grave, sendo que apés
quinze anos de criacdo, dentre 0s quais oito anos de mandato do Presidente Luis
Inacio Lula da Silva, a AGU ainda nao possui um corpo técnico Unico, com
remuneracao condigna e em numero suficiente para suprir a crescente demanda de
processos judiciais que hoje algam mais de vinte milhdes, entre a administragcdo
direta e indireta.

Ha, entao, a necessidade de reposicao da forgca de trabalho, tendo em vista a
evasao de mais de 40% do contingente (novos concursados) para outros 6rgaos,

perdendo assim, um imenso numero de pessoas capazes e competentes que nao



10

vislumbraram melhorias suficientes para manterem-se na Instituicao.

Afere-se, portanto, que devido as varias partes e interesses envolvidos, as
negociacdes se fazem complexas tendo em vista a gama de interesses divergentes
dentro da prépria categoria de servidores administrativos da AGU, além dos
interesses politicos dos membros dos sindicatos.

Atualmente, existem Unidades da AGU em situacao critica e sem o amparo
de uma Carreira Administrativa sélida, a Instituicao esta fadada ao estrangulamento.
Assim, é o Orgdo que necessita de uma participacdo forte dos sindicatos
representativos dos servidores publicos no processo legislativo federal perante os
poderes legislativo e executivo federal.

Coloca-se a questdo, a saber, como se da a atuacdo dos sindicatos,
especificamente os representantes dos servidores administrativos da Advocacia-
Geral da Unido, como parte negociadora e propulsora das decisées legislativas e em
prol dos servidores administrativos, pretendendo-se apresentar neste trabalho
resultados de pesquisas relativas nos sindicatos, sobre as negociacdes em
andamento e/ou concretizadas, falhas no processo negociativo e dificuldades em se
propor a¢des no Legislativo para a aprovacado do Plano de Carreiras dos Servidores
Técnico-Administrativos.

Visto isso, definiu-se como objetivo geral para esse Trabalho de Concluséo de
Curso: conhecer a participacdo dos sindicatos representativos dos servidores
administrativos da Advocacia-Geral da Uniao (AGU) no processo de negociacdao em
prol da reestruturacado e aprovacao do Plano de Carreiras dos Servidores Técnico-
Administrativos, entre o periodo de 2005-2010.

Como objetivos especificos tém-se:

« Apresentar a importancia, forma e resultados relativos a participacao dos
sindicatos representativos dos servidores administrativos da AGU como parte
das negociacdes realizadas junto ao Poder Executivo e Legislativo Federal.

« Demonstrar a importancia do Sindicato perante o legislativo acerca da
reestruturacdo as carreiras de nivel superior e médio da AGU, assim como 0s
conflitos negociais na esfera administrativa e legislativa; e

« Identificar se as manifestacdes/reivindicacbes da categoria sdo acolhidas
pelos negociadores e afetam os resultados das negociacdes na percepcao
dos servidores administrativos da AGU.

Desta forma, buscam-se subsidios para a reflexdo e amadurecimento do
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tema, contribuindo, assim, para a elucidacdo da atuagdo dos sindicatos dos
servidores da AGU no processo de negociagao coletiva.

Como justificativa para a tematica proposta, tem-se o sindicato como parte
fundamental nas negociagdes coletivas legislativas que ensejam a propiciar as
governancas, ndo adstritos as decisGes e interesses individuais de categoria de
trabalhadores, mas indiretamente representam, também, outros interesses tais
como: sociedade, empresas privadas e instituicdes sociais, demonstrando com isso,
que sado pecas fundamentais para o favorecimento da cidadania e do Estado
Democratico de Direito.

A participacao dos sindicatos representantes dos servidores administrativos
da AGU perante o legislativo federal é algo novo, uma vez que a Instituicao iniciou
suas atividades, em fevereiro de 1993. Isso envolve a remodelagem nas praticas de
negociacao, o que exige um olhar diferenciado e critico em funcao da maneira como
o sindicato atua.

Este trabalho esta organizado em 04 (quatro) capitulos. O primeiro capitulo
apresenta a revisdo da literatura disponivel sobre o tema a ser abordado neste
Trabalho de Conclusdo de Curso. O segundo capitulo trata dos procedimentos
metodoldgicos, ou seja, explica os caminhos escolhidos para atingir os objetivos
estabelecidos nesta pesquisa. O terceiro capitulo apresenta e discute os resultados
obtidos e, por fim, oferece algumas consideracdes finais sobre o estudo realizado, a
serem apresentadas no quarto capitulo.

Ha, portanto, um vasto campo a ser explorado para a realizacdo dessa
pesquisa académica, buscando-se acompanhar a trajetéria recente, entre o periodo
de 2005-2010, das negociacdes coletivas da reestruturagédo do Plano de Carreiras
Administrativas da AGU, principalmente considerando o cenario, cujos contornos e
forma ainda estdo por se definir. Neste sentido, existe um espaco aberto a
investigagdo do tema, como base no referencial te6rico a ser construido e nas
observagdes empiricas com a pesquisa.

Pretende-se apresentar e demonstrar a atuagdo dos sindicatos
representantes dos servidores administrativos da Advocacia-Geral da Unido, como
parte negociadora e propulsora das decisdes legislativas e em prol de uma
sociedade mais justa, cidada e democratica, que proponha o debate acerca do papel
das negociacdes coletivas sobre os rumos a serem tomados pelas relacées de
trabalho no setor publico federal.
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1 A ATUACAO DOS SINDICATOS DOS SERVIDORES DA AGU NO PROCESSO
DE NEGOCIACAO COLETIVA

1.1 NEGOCIACAO COLETIVA

1.1.1 Negociacao: conceituacao

A necessidade do desenvolvimento da habilidade basica de negociacao,
aplicavel a diversos ramos de atividades publicas e/ou privadas, tem-se amplificado
como consequéncia da crescente complexidade dos ambientes em que se
desenvolvem as relagcoes interpessoais, intergrupais, interorganizacionais e
multiculturais.

Michelon (2005) ressalta que a negociacao habitual muitas vezes é empirica,
apenas intuitiva, portanto, sem técnica. A maior arma € a barganha, que na verdade
estabelece um jogo de “ganha-perde”, uma disputa de vontades.

Segundo a autora, entra-se no jogo da barganha tradicionalmente com
atitudes que ja estdo bem delineadas. Uma delas enfatiza a importancia do
relacionamento, e para manté-lo sao feitas ofertas, concessoes, confia-se no lado
oposto, cedendo para evitar a confrontacdo. Os interesses proprios sdo colocados
em segundo plano. Outra atitude seria negociar como adversario, fazendo pressao,
ameacas, tendo como meta ganhar do outro.

Esse tipo de jogo pode neutralizar o conflto, mas ndo prepara um
relacionamento funcional, saudavel, que permite continuar negociando no futuro
para obter novas situagdes, mais produtivas. O “levar vantagem” e o “fazer
concessoes” finalmente estao ultrapassados, porque tém efeito de curta duracdo. Na
verdade, o objetivo na vida de cada um é a satisfacdo de seus interesses, e isso €
possivel, desde que se aprenda a negociar (MICHELON, 2005).

Em uma abordagem inicial, Ganeva e Marin (1993, p.189) consideram a

negociacao:

[...] como um processo que permite aos atores sociais analisar e
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compatibilizar seus interesses e sua participagdo na resolugédo de situacdes
complexas, mediante acordos que sejam respeitados ao longo do tempo e
que tenham como base a cooperagao mutua.

A negociagao é um processo em que duas ou mais partes, com interesses
comuns ou opostos, trocam informacdes tendo em vista conseguir um
acordo para suas relacdes futuras.

Acuff (2004) destaca que a negociacao é o processo de comunicagao com o
propésito de atingir um acordo agradavel sobre diferentes ideias e necessidades. A
complexidade e dinamicidade desse processo podem ser notadas na definicdo dada
por esse autor (op cit, p. 28) de que a “negociacao é o repertério de comportamentos
que inclui comunicacdo, venda, marketing, psicologia, sociologia, firmeza e

administracdo de conflitos”. Acuff ainda definiu a negociacédo como:

O processo de comunicacdo de mao dupla cujo objetivo é chegar a um
acordo mutuo sobre necessidades e opinides divergentes. Negociar
significa persuadir, ao invés de usar forga bruta. Além do mais, negociar
quer dizer que o outro lado sentir-se-a satisfeito com o resultado da
negociagao (op cit, p.28).

Deve-se ainda acrescentar que todo processo negocial é, por natureza, um
processo que depende da comunicagdo, devido a sua ocorréncia entre individuos
que agem tanto por si mesmos quanto como representantes de organizagdes.

Para SEBRAE (2005, p.4), a negociacao “consiste em uma metodologia que
tem como objetivo aumentar o valor envolvido entre as partes negociantes,
chegando a um acordo através da cooperagdao”. Além de reduzir a tensdo do
processo e o dispéndio de tempo e esforco, o método permite que o processo
realizado seja equilibrado garantindo as partes um relacionamento positivo e
mantendo as portas abertas para novas negociac¢oes, caso surja a oportunidade.

As negociacdes caracterizam-se por apresentar duas dimensdes, quais sejam
a estrutural e a processual. A primeira refere-se aos interesses e aos recursos dos
atores envolvidos, a segunda sintetiza-se na interacéo entre estes atores com vistas
a resolucdo de suas divergéncias (PAULA, 2002). Nesse sentido, entende-se a
negociagcdo como a capacidade de alcancgar objetivos por meio de acordos nas
situagcdes em que existam interesses comuns, complementares e opostos, buscando
o equilibrio e a satisfagao das partes envolvidas.

Na perspectiva que demonstra a complexidade do “objeto” gerencial que sao

0S servicos publicos, apresenta-se uma conceituacdo mais ampla de Ganeva e
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Marin (1993), que busca captar as diferentes dimensdes do processo de
negociacao. Assim, negociacdo seria um ato politico destinado a gerar viabilidade
mediante acordos duradouros e respeitados entre os atores sociais que tém
interesses, poder e recursos para enfrentar situacdes que os afetam mutuamente,
por meio da participacao coresponsavel e equanime.

Segundo as autoras citadas acima, 0 processo de negociacao se caracteriza
por diversos pontos que, por vezes, sao negligenciados por seus participantes. Com
muita frequéncia, da-se atencao apenas ao resultado formal do processo, ou seja,
aos termos ou condicdes finalmente acordados, ficando despercebidos resultados
igualmente importantes, ligados ao préprio desenrolar do processo. Alguns desses
pontos sao:

e Socializacdo de informacdes assimetricamente distribuidas, ou seja, a
negociagao se torna uma via privilegiada para se obter informacées;

e Convivéncia entre diferentes segmentos ou atores heterogéneos;

e Reconhecimento da complexidade dos problemas (objetos ou matérias de
negociacdo) seja em virtude da assimetria de informacbes seja pela
heterogeneidade dos atores; e

e Incerteza quanto as acdes e resultados, que aparentemente negativa, pode
ter um significado vantajoso, na medida em que o préprio processo de
negociacao gere acumulagdes capazes de superar as incertezas, tanto com
respeito ao elenco de alternativas quanto a eficiéncia e eficacia das opcoes
adotadas.

1.1.2 Sobre Negociacao Coletiva

A negociacao coletiva é, antes de qualquer definicdo mais especifica, direito
laboral coletivo reconhecido no plano internacional, conforme normas da
Organizacao Internacional de Trabalho (OIT), e no ordenamento juridico patrio. Tem
seu bergo no principio da liberdade sindical, estatuido no artigo 8° da Constituicao
da Republica de 1988, que, por sua vez, deriva de principio mais abrangente,
cristalizado na livre associacao (artigo 52, XVII, da Lei Maior). Como foro propicio a
discussdo das divergéncias surgidas entre trabalhadores e patrbées acerca da
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relacdo de trabalho, a negociacdo coletiva constitui degrau obrigatério para a
celebragao de convencdes ou acordos coletivos de trabalho (MORAES, 2005).

De fato, a negociagédo coletiva foi haurida com esse "status" porque é
necessario que as partes interessadas tenham tentado dar a méaxima
efetividade a liberdade que lhes foi conferida, para, entdo, fixarem
legitimamente as regras que irdo gerir as relagdes de trabalho entre si ou
recorrer a terceiro que as estabeleca. Em sintese, é o reconhecimento da
efetividade do principio da liberdade de associagéo profissional e sindical
(MORAES, op cit., p.2).

A fim de sublinhar a relevancia da negociacao coletiva, Delgado (2005), define
a negociacao coletiva enquanto meio de autocomposicdo de conflito coletivo de
trabalho de cunho essencialmente democratico, que visa a regulagao de interesses
profissionais e econémicos de "significativa relevancia social", instrumentalizando-se
em convencgoes e acordos coletivos de trabalho.

Gomes e Gottschalk (2006, p.32 apud Moraes, 2005, p.2) discorreram sobre o

resultado da negociacao coletiva exitosa, ao afirmarem que:

Na convencao coletiva, porém, as condigbes de trabalho séo o resultado de
negociagcbes entre partes interessadas em trata-las com uniformidade. O
acordo de vontades ndo intervém mais entre individuos, mas entre
agrupamentos ou associagbes de empregados e empregadores. Destarte,
representa uma técnica inteiramente nova. O associacionismo profissional e
a convengdo coletiva de trabalho surgiram como meio de competicdo
econbmica, numa sociedade em que a palavra de ordem era a livre
concorréncia. O associacionismo teve o mérito de igualar as forgas
econbmicas das partes contratantes, e, assim, reequilibrar as posi¢oes das

mesmas no ato contratual.

Nesse sentido, a negociacdo coletiva caracteriza o modelo de regulacao
adotado pelo Estado, a fim de delinear o maior ou menor acolhimento dos principios
da autonomia coletiva de particulares e da liberdade sindical.

Na base dos processos de negociacdo coletiva encontra-se a questdo da
representacdo de interesses coletivos, remetendo-se, portanto, as discussdes sobre
a legitimidade para representar interesses manifestados por determinados grupos
sociais; formacao de consensos e interagdo politica entre representantes e
representados; poder de decisdo e grau de autonomia dos representantes e os
“custos” politicos decorrentes das tomadas de decisado pelos atores que representam
os interesses do capital e do trabalho.

De acordo com o artigo n® 611 da Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT),
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a negociacado coletiva é a tratativa que se estabelece entre empregadores ou
entidades sindicais econdmicas e entidades sindicais profissionais ou organizacdes
de trabalhadores para ajustamento das condicoes de trabalho aplicaveis, no ambito
das respectivas representacoes, as relacées individuais de trabalho, tendo por
instrumento-fim 0 acordo coletivo ou a convencgao coletiva.

Na normatividade internacional, o tema mereceu destaque, com se depreende
da Convencgéao n® 154 da Organizacao Internacional do Trabalho, aprovada em 1981
e ratificada pelo Brasil em 1992, sobre incentivo a Negociacao Coletiva, na qual, em
seu artigo 2°:

[...] compreende todas as negociagdes que tenham lugar entre, de uma
parte, um empregador, um grupo de empregadores ou uma organiza¢ao ou
varias organizacbes de empregadores, e, de outra parte, uma ou varias
organizagbes de trabalhadores, com o fim de:

o fixar as condi¢Ges de trabalho e emprego; ou

e regular as relagbes entre empregadores e trabalhadores; ou

e regular as relagdes entre os empregadores ou suas organizagdes e
uma ou varias organizagdes de trabalhadores, ou alcangar todos
estes objetivos de uma sé vez (BRASIL, 1992).

A negociagao coletiva, a bem da verdade, € um processo composto de
momentos diferenciados: discussdo de base e elaboracdo da pauta de
reivindicagbes; preparacdo e mobilizagdo dos trabalhadores; discussdo de
prioridades e estratégias; a mesa de negociacdo e o acordo (PAULA, 2002). Por
envolver aspectos grupais com seus respectivos papéis na sociedade, e se processo
a partir de regras estabelecidas e de processos de comunicacao variados sendo,
portanto um dos espacos mais importantes de que a sociedade em geral dispde
para possiveis resolugdes de conflitos e divergéncias, criando situacées novas e de
correspondentes respostas.

Nesse contexto, ressalta Moraes (2005) que a negociacao coletiva consiste
em mecanismo crucial para a solucao extrajudicial de conflitos coletivos de trabalho,
que, regra geral, tém repercussdes negativas significantes sobre a sociedade na
qual se inserem o0s grupos que os deflagram, concretizando a paz social entre os
interessados, razao pela qual mereceu atencao da normatividade internacional.

A negociagéo coletiva difere da convengéo e do acordo coletivo de trabalho,
porque constitui um procedimento inicial que visa superar as divergéncias entre as

partes, qualificando-se pelo resultado, € dizer, pela celebracdo de um desses
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pactos. Araujo, Cartoni e Justo (2005) ressalta que as negociacbes coletivas, 0s
acordos e as greves sdo os fatores de pressdo dos trabalhadores e provocam
melhora consideraveis nas condi¢cdes de remuneragao e trabalho dos assalariados
organizados.

Um dos temas mais pertinentes sobre a negociagdo coletiva esta ligado ao
grau de centralizacdo das negociagdes, devem ser descentralizadas ou
centralizadas em niveis setoriais, regionais ou nacionais. Onde as associacdes sdo
organizadas centralmente e gozam de representatividade, é possivel que as
negociacdes sejam mais centralizadas. Onde as organizacdes verticais (setoriais)
sdo mais sélidas que as horizontais (regionais ou nacionais), sdo naturais que se
desenvolvam negociacdes setoriais. Finalmente onde as associacées nao tém
expressdo, as negociacbes entre as empresas, até mesmo individualizadas,
proliferam.

Em funcado da estrutura sindical brasileira, segmentada por regido, o sistema
de negociacao tende a ser descentralizado e nao sincrénico. A rigor nao existe um
padrao legal que defina o nivel de centralizagdo das negociacdes, uma vez que elas
podem dar-se tanto em nivel de federagbes regionais, tanto entre grupos de
empresas e sindicatos dentro de uma regido ou em nivel de empresas. Na pratica, o
sistema é extremamente heterogéneo, havendo negociacdes em todos os niveis, a
depender do setor (ARAUJO; CARTONI; JUSTO, 2001).

Considerando uma abordagem mais técnica, as negociacdes coletivas,
segundo Zajdsznajder (1985), caracterizam-se por apresentar duas dimensdes: a
estrutural e a processual. A dimensao estrutural refere-se aos interesses e aos
recursos dos atores, 0os quais compdem o quadro no interior do qual ocorrem a
negociagao. Por interesses entendem-se, de um lado, os elementos objetivos da
negociacao contidos nas pautas de reivindicacao elaborados pelos sindicatos de
trabalhadores e, por outro lado, pelas agendas tematicas apresentadas pelas
organizacbes, e pelo conjunto de propostas e contrapropostas explicitado pelas
partes no decorrer do processo negocial.

Quanto aos recursos, compreendem aquilo que cada ator detém para
alcancar o que deseja e/ou necessita; para satisfazer as necessidades do outro; e
para suportar o nao atendimento de suas demandas pela outra parte. Os recursos
também contemplam as habilidades dos atores em fundamentar seus pleitos no
decorrer da negociacdo e a correlacdo das forcas existentes no processo
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(ZAJDSZNAJDER, 1985).

Para Zajdsznajder (1985), a dimensao processual € dada pela interacao entre
os autores envolvidos, entre estes e 0s grupos 0s quais representam e pelos
movimentos realizados por todos, com vistas a resolugao de suas divergéncias. Tais
movimentos manifestam-se na tentativa de alterar os pardmetros da negociacao na
busca do atendimento dos termos do acordo que traduza da melhor forma possivel
as aspiragdes daqueles grupos, tendo em vista os limites e possibilidades das
situacoes especificas.

Para Habermas (1989), a negociacédo é em geral o caminho mais dispendioso
e mais incerto, dado a sua natureza interativa e razoavel grau de imprevisibilidade
quanto aos resultados. Tem, no entanto, a vantagem de melhor ajustar as partes
entre si, de ser capaz de aprofundar elos e de gerar novas situacbes e
oportunidades.

Essa seria a fase politica de negociacédo, onde essencialmente vislumbra-se
um campo de conflitos e interesses entre as partes que, por sua vez, interagem no
processo, munidas de determinado poder, ou seja, a possibilidade de atingir
objetivos, numa correlagao de forcas entre as partes envolvidas, o chamado “poder
de barganha”. Sobre esse poder de barganha, Weber (1967, p.14) determina-o
como uma “multiplicidade de unidades ligadas entre si por fatores sociais, legais,
administrativos e econémicos numa complicada rede de relagdes”.

Infere-se aqui, que a negociagao pode resultar em acordos que superem ou
fujam totalmente as expectativas construidas, constituindo-se em um acordo atipico
e reforcando o poder politico de barganha de uma parte sobre a outra; ou ao
contrario, o acordo efetivo pode se aproximar das expectativas inicialmente criadas,
dependendo do grau de conhecimento que as mesmas possuem sobre si e sobre 0
macroambiente nas quais estao inseridas.

Consequentemente, o poder de barganha ndo se apresenta de maneira
estatica no processo de negociacdo. Assim, entende-se que mais do que qualquer
outra forma de interacdo humana, reforgca a negociacdo como um campo onde se
cruzam possibilidades e necessidades alternando-se poder de troca (barganha) e
poder argumentativo, respectivamente, e a capacidade das partes e, empregéa-los ao
longo do processo. Desta maneira, ressalta-se aqui a importancia que possui a
relagao permanente entre os negociadores € os agentes externos a negociagao.

Assim, segundo Weber (1967), o poder de uma negociagdo coletiva pode
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estar situado nas assembleias de trabalhadores; nas méaos de gerentes ou
centralizados nas maos dos escaldes mais altos de um lado ou do outro, podendo
isto variar de acordo com os temas na disputa de negociagao.

Nas negociacdes coletivas, os atores sociais envolvidos representam
interesses coletivos divergentes e buscam na negociacdo uma forma social de
entendimento de administracdo de uma situagdo latente ou explicito. Os
empregadores, por um lado, estdo dispostos a ceder o minimo possivel, alegando
estar preservando a continuidade do negécio. Os trabalhadores, por sua vez,
reivindicam o maximo de conquistas no sentido de garantir o poder de barganha de
seus representados, bem como a melhoria das condi¢cbes de trabalho.

1.1.3 Negociacao coletiva no Servico Publico

Sobre a negociagdo no setor publico brasileiro, assim, ressalta Cheibub
(2004, p.9):

A andlise dos processos de negociacdo coletiva no setor publico deve,
necessariamente, considerar as especificidades politicas, econdémicas e
organizacionais caracteristicas desse setor, que tém natureza
essencialmente distinta das do setor privado.

Ainda segundo Cheibub (op cit.), do ponto de vista politico e legal, as relacoes
de emprego no setor publico podem ser classificadas ao longo de um continuo, em
cujos extremos encontram-se o principio da autoridade e o principio do contrato.
Quando prevalece o principio da autoridade, ha uma relacéao unilateral na qual os
dirigentes politicos e administrativos determinam, por atos legais e legitimos que
lhes sdo exclusivos, os termos e as condicées de trabalho. Quando prevalece o
segundo (principio do contrato), todas as condi¢cdes sdo negociadas bilateralmente,
nenhum dos atores tem ascendéncia politica ou juridica sobre o outro. As principais
diferencas nos sistemas de regulacdo das relagdes de trabalho no setor publico
referem-se a prevaléncia da autoridade ou do contrato como principio organizador
(CHEIBUB, 2004).

Assim disserta Ganeva e Marin (1993, p.188) sobre a negociagcdo em 6rgaos
publicos:
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E, portanto, razoavel afirmar que a capacidade gerencial est4 relacionada a
habilidade de negociacdo, que, quanto mais aperfeicoada, melhor podera
contribuir para a solugdo ou mediacdo dos conflitos, resultando na melhor
utilizacao dos recursos em fungao dos interesses comunitarios.

Ao considerar o setor publico, pode-se observar que o bom desempenho
gerencial torna-se ainda mais dependente da capacidade de negociacao,
em funcdo do pluralismo e da interdependéncia das instituicdes, acoes e
recursos que devem interatuar, complementando-se e orientando-se [...]
Cada um dos niveis de gestdo deve ter autoridade e capacidade para
estabelecer compromissos a fim de otimizar o uso dos recursos disponiveis
em seu ambito de acdo. A negociacdo busca a harmonia democratica dos
interesses dos atores que participam em igualdade de condi¢cbes, desde o
nivel local até o nacional, na solugédo dos problemas que os afetam.

As autoras complementam que o processo de negociacdo no setor publico

deve pautar-se nos principios constitucionais da ordem publica, da moral, da

indisponibilidade do interesse publico e da supremacia do interesse publico sobre o

interesse particular, sendo estes os limites fundamentais da atuacdo do gestor

publico numa sociedade democratica e civilizada.

O regime brasileiro de negociacdo coletiva decorre da adocdo de trés

posturas pela Constituicao Federal de 1988 (CF/88), a saber (MORAES, 2005):

Ao reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de trabalho aos
trabalhadores urbanos e rurais;

A do siléncio no que concerne ao servidor publico civil, na medida em que na
norma de reenvio constante do art. 39, § 3% nao foi expressamente
mencionado o aludido inciso XXVI do art. 7°; e

A da vedacdo expressa para o servidor publico militar, sendo-lhe
categoricamente negado o direito a sindicalizacao e a greve, nos termos do
art. 142, IV.

Para o servidor publico civil, h4 o reconhecimento do direito a livre associagao

e a greve (art. 37 da CF/88), sendo necessaria a regulamentacao do exercicio deste

ultimo, no sentido de pressionar o Executivo a desencadear o processo legislativo

destinado a atender as reivindicagdes dos trabalhadores do setor publico (MORAES,

2005).

Demari (2009, p.8) ao descrever o significado do direito a sindicalizagdo e a

greve dos servidores publicos na Carta de 1988, ressalta que:

Ao consagrar tais direitos, o constituinte de 1988 institucionalizou a
possibilidade do funcionalismo publico interferir nas determinagdes
concernentes as suas condicdes de trabalho - inclusive através de
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processos de pressdo, rompendo com o autoritarismo na relagdo de
trabalho com a Administragéo.

Hoje, é consensualmente reconhecido que a sindicalizagdo produz o sujeito
social, ensejando o exercicio da autonomia coletiva de grupos humanos
portadores de interesses particulares comuns, atinentes ao exercicio de
determinada profissao. Por isto, ela € o instrumento habil a garantir que a
relagdo laboral ndo sera fixada unilateralmente pelo tomador de servigo. Isto
porque a constituicdo da categoria profissional como sujeito social, a
relacdo de trabalho subordinado tende a deixar de ser uma relagdo de
poder para ser fruto da composicdo dos interesses dos dois pélos que a
integram.

Porém, a falta de regulamentacdo desse direito acarreta situacdes
inaceitaveis, como a arbitrariedade do Estado na relacdo com os servidores. Dau
(2005, p.14) assinala que:

Do nosso ponto de vista, a condicionante para a regulamentacéo do direito
de greve é o estabelecimento e a regulamentagao do direito a negociacao
coletiva, uma vez que sem a negociacao coletiva ndo ha como resolver
qualquer impasse entre o Estado e os servidores.

Se queremos (sic) estabelecer uma legislacdo que sirva aos trabalhadores
do servico publico das trés esferas (municipal, estadual e federal)
democratizando efetivamente as rela¢des de trabalho no setor, precisamos
aprofundar o debate [...] e definir objetivamente qual a regulamentacéo do
direito de greve que queremos, assim como a deflagragdo de um processo
de mobilizagdo e acompanhamento intenso das negociagdes..].

Todavia, por nao ter sido mencionado o direito ao reconhecimento dos
acordos e convencgdes coletivos de trabalho, ndo poderia firmar os instrumentos
normativos mencionados, nem negociar coletivamente (MORAES, 2005). As razdes
seriam de varias ordens, segundo Rapassi (2005 apud Moraes, 2005, p.3-4):

« A supremacia juridica da Administracdo Publica na formacdo do vinculo de
trabalho publico, ditando unilateralmente as bases em que se daria a
prestacao dos servigos, 0 que nao admitiria pressupor a igualdade das partes;

« Os avancos e vantagens trazidos pela instituicao do regime estatuario, fonte
principal de aplicagdo do direito as relacbes entre o servidor e a
Administracao; e

« A necessidade de autorizacao especifica na lei de diretrizes orcamentarias e
de prévia dotacdo orcamentaria para deferimento de vantagens e aumento de
remuneracao pela Administracdo, que se sujeita, ademais, aos marcos
aportado na Lei de Responsabilidade Fiscal.

Sobre essas razdes, também escreve Demari (2009, p.11):
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(1) a Constituicao Federal ndo enuncia a negociacao coletiva como direito
dos servidores publicos; (2) o Principio da Legalidade e o Principio da
Reserva Legal sdo significativos ébices a negociagdo coletiva entre
servidores e Poder Publico, pois com sua atividade constitucionalmente
vinculada as disposicdes legais e a reserva de competéncia, a
Administragdo Publica ndo dispée de o minimo poder decisério nas
questdes que regulam a relagéo laboral com seus servidores; (3) o Estado
nao dispde dos interesses por ele representados, considerando-se que age
em nome da coletividade e em prol do interesse publico; e (4) o Estado néao
dispée dos mecanismos necessarios ao cumprimento das clausulas que
tém repercussodes financeiras, tendo em vista a vinculagdo da receita as
diretrizes previamente fixadas na previsdo orgamentaria.

Abrucio (2007) complementa, salientando a necessidade do Estado de
construir um novo relacionamento com os sindicatos dos servidores publicos,
visando a profissionalizacdo, e principalmente regularizando o direito de greve,
dando um carater de negociacao coletiva.

O Supremo Tribunal Federal sedimenta atualmente, por meio da Sumula n®
679 de 2003, o entendimento de que caberia a fixacdo de outras condi¢coes de
trabalho, que nao remuneragdo, por instrumento coletivo de trabalho pelos
servidores, 0 que pressupde a tratativa coletiva por meio de entidades sindicais que
lhes representem. Por meio do artigo 37 da CF/88, tem-se:

A remuneragdo dos servidores publicos e o subsidio de que trata o § 4° do
art. 39 somente poderdo ser fixados ou alterados por lei especifica,
observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada revisdo geral

anual, sempre na mesma data e sem distingdo de indices (BRASIL, 1988).
A jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho, em consonancia com os
posicionamentos exarados por ocasido da ADIn-492' entende também que os
servidores publicos estdo impedidos de firmarem acordo ou convencgao coletiva de
trabalho. Mesmo quando condi¢des legais ndo contemplam a negociacao coletiva,
acOes direcionadas para essa pratica nao sao inviaveis. No caso brasileiro, a
negociacao coletiva no setor publico foi acontecendo mesmo diante de pareceres

contrarios do Supremo Tribunal Federal, o qual interpreta como inconstitucional a

1 Acédo Direta de Inconstitucionalidade n? 492-1/DF. Requerente: Procurador-Geral da Republica.
Requerido: Congresso Nacional. Relator: Ministro Carlos Velloso. Acérdao publicado no Diario da
Justica do dia 12/03/1993, assim ementada: EMENTA. CONSTITUCIONAL. TRABALHO.
JUSTICA DO TRABALHO. COMPETENCIA. ACOES DOS SERVIDORES PUBLICOS
ESTATUTARIOS. CF, art. 37, 39, 40, 41, 42 e 114. Lei n? 8.112, de 1990, art. 240, alineas "d" e
"e". | — Servidores publicos estatutarios: direito a negociacao coletiva e a agao coletiva frente a
Justica do Trabalho: inconstitucionalidade. Lei 8.112/90, art. 240, alineas "d" e "e". || — Servidores
publicos estatutarios: incompeténcia da Justica do Trabalho para o julgamento de seus dissidios
individuais. Inconstitucionalidade da alinea "e" do art. 240 da Lei 8.112/90. “lll — Agao Direta de
Inconstitucionalidade julgada procedente”.
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negociagao coletiva, por ndo estar contemplado na Constituicdo e por entender que
a negociacao coletiva no servigo publico fere o principio da indisponibilidade.

Porém, mesmo nao tendo sido contemplado com o contido no inciso XXVI
deste, a saber, o reconhecimento dos acordos e convencdes coletivos de trabalho,
nao significa a impossibilidade de entabular negociagéo coletiva diretamente com o
representante do ente da Administracdo Publica, ainda que com limitacdes em face
ao sistema adotado pelo legislador constituinte.

Leite (2002) sustenta que:

No ambito da Administracdo Publica direta, autarquica ou fundacional, é
juridicamente possivel que a negociagdo coletiva seja operacionalizada —
pouco importa 0 homen juris — como um protocolo de intengdes, uma mesa
redonda, do qual participe, de um lado, o representante do ente publico e,
de outro lado, o sindicato representativo dos servidores, tudo em perfeita
sintonia com os principios fundamentais que regem o Estado Democrético
de Direito.

Desse protocolo de intengdes podera surgir um projeto de lei, encampando,
materialmente, as clausulas que contemplam o acordo de vontades entre as
partes, pressupondo, sempre, que o representante do ente publico paute
sempre a sua conduta pela observancia do principio da supremacia do
interesse publico sobre o interesse de classe ou particular.

Obviamente que o projeto de lei serd encaminhado ao Poder Legislativo,
onde se abrirdo amplos debates inerentes ao processo legislativo, e, se
aprovado na Casa Legislativa, retornard para a sang¢do do chefe do
Executivo.

O autor ressalta que, embora materialmente tenha havido a negociacao
coletiva do ponto de vista formal ter-se-a, ndo um acordo coletivo, mas sim, uma lei
regulando as relacdes de trabalho entre os servidores e o Estado. Desse modo,
restariam observados os principios da legalidade e, sobretudo, da democracia
participativa nas relagdes entre a Administracao e o seu pessoal.

Na licdo de Moraes (2005, p.7) atenta-se:

Notemos que toda a defesa com baldrame nos principios da supremacia
juridica e da estrita legalidade a que se sujeita a Administragao Publica,
impedindo-a de se posicionar em linha de igualdade com os seus servidores
na seara da negociacao coletiva, desnudando-se de seu poder de império,
cai por terra quando se pontua que as reivindicagdes nao estdo restritas
apenas a vencimentos, para as quais a limitagao é expressa, mas também
visam instituir clausulas reguladoras das relagdes entre os interessados
(clausulas obrigacionais), de condigbes de trabalho para os integrantes da
categoria (clausulas normativas) e de solugdo de eventuais litigios
derivados de sua interpretacdo (clausulas instrumentais).
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Mesmo porque a negociacdo coletiva enseja o debate de uma grande
variedade de assuntos, que nao se restringem aos reajustamentos salariais:
qualidade de vida no trabalho, salde e seguranca, mudancas tecnoldgicas,
flexibilizacao do trabalho, ndo discriminagao, participagao nas decisoes.

Dessa forma, para se atingir os objetivos de transparéncia e controle social no
plano federal, o Governo Brasileiro vem implantando, desde 2003, um programa de
democratizacao das relacoes de trabalho no servigo publico, por meio da Secretaria
de Recursos Humanos — SRH, érgao vinculado ao Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao, responsavel pelo sistema de pessoal civil do poder executivo
federal (MENDONCA, 2005).

Preliminarmente, cumpre registrar a criagdo da Mesa Nacional de
Negociagdo Permanente, que se constituiu em um instrumento provisério de
interlocugéo para o atendimento de duas necessidades prioritarias: a) dar
tratamento as demandas sindicais mais urgentes, apresentadas logo a
posse do novo governo federal e b) promover a constru¢do coletiva de um
Sistema de Negociagdo Permanente (MENDONGCA, 2005, p.52).

A Mesa Nacional de Negociacao Permanente € composta de duas Bancadas:
a Bancada de Governo, composta por oito Ministérios e a Bancada Sindical,
composta por 18 entidades sindicais de representacao nacional. A Mesa Nacional é
coordenada pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, por intermédio
da Secretaria de Recursos Humanos. Além disso, para agilizar a discussdo de
temas estratégicos, a Mesa Nacional constituiu quatro Comissées Tematicas:
Politica Sindical, Seguridade Social, Diretrizes de Planos de Carreira e Politica
Salarial.

Existem ainda, 21 Mesas Setoriais, com as mesmas caracteristicas da Mesa
Nacional, com a diferenca que estas Mesas estdo autorizadas a negociar assuntos
que nao dizem respeito a questdes econdmicas, e qualquer proposta neste sentido,
deve ser levada para apreciacao da Mesa Nacional.

A metodologia de trabalho, segundo Mendonga (2005, p.52) visou
desencadear o seguinte processo:

a) primeiro as partes discutiram as bases conceituais da negociacédo
coletiva no setor publico; b) sobre essas bases conceituais desenvolver-se-
ia o modelo de negociacdo; c) definido o modelo, buscar-se-ia sua
sustentacdo legal, sugerindo legislacdo especifica, constitucional e
infraconstitucional.
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Certamente, como ressalta o autor, ha um conjunto significativo de desafios a
serem enfrentados para consolidar o escopo do sistema de negociacao coletiva no
processo de democratizacao nas relacoes de trabalho no servico publico federal. A
seqguir, apontam-se algumas dessas questoes:

« O fortalecimento da transparéncia e do controle social, embora possam ser
considerados avangos inequivocos do processo de democratizacdo das
relacbes de trabalho, ndo garantem a estabilidade desse sistema. Na
verdade, somente a incorporacdo dos interesses difusos da sociedade ao
processo de negociacao é que assegurara apoio dos atores sociais e politicos
externos ao processo (MENDONCA, 2005, p.54);

« Se a negociacao coletiva no servico publico for vista como uma “acao entre
amigos”, que absorve recursos do orcamento publico federal e compromete a
alocacao dos escassos recursos publicos em detrimento de outras politicas
de forte alcance social, corre-se o risco de forte oposicdo ao sistema de
negociacao no setor publico (MENDONCA, 2005, p.54);

o O sistema sera estavel se for capaz de incorporar as negociacbes € aos
acordos celebrados na mesa, como contrapartida, compromissos claros e
transparentes com a melhoria dos servigcos publicos prestados a populacgéo.
De outra forma, a “populacao” pode se tornar forte opositora dos acordos
(MENDONCGA, 2005, p.54);

« No conjunto da Administracdo Publica existem grupos de interesse mais
“fortes” que outros. E o caso das carreiras que exercem funcdes estratégicas,
tais como auditoria, area juridica, previdéncia, entre outras. A mesa de
negociacdo pode funcionar como contrapeso ao poder assimétrico dos
setores com maior poder de pressao, ja que relne N0 mesmo espago, a
negociacao dos interesses dos servidores publicos de toda a Administracao
(MENDONCA, 2005, p.55); e

o Cabe lembrar os limites propostos no principio da reserva legal. Quando a
negociacao e o acordo incorporarem elementos que possam ferir o principio
da reserva legal, os mesmos devem ser submetidos a ratificacdo ou revisao
do parlamento nacional (MENDONGCA, 2005, p.54).

Em arremate, o reconhecimento da possibilidade de negociagcédo coletiva dos
servidores publicos civis com o Estado demonstra amadurecimento no exercicio da

soberania e respeito a democracia participativa, pilar do Estado Democratico de
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Direito, que ndo pressupde, de forma simplista, apenas o predominio da vontade da
maioria sobre a minoria, mas também a possibilidade de didlogo com a minoria
(MORAES, 2005).

1.2 SINDICATOS

1.2.1 Sindicatos e relacoes de trabalho: histérico e contextualizacao

A lei brasileira estabelece como obrigatéria a participacéo dos entes sindicais
na negociacao coletiva pelo art. 661, § 1° da Consolidacado das Leis Trabalhistas
(CLT) e art. 8% VI, da Lex Legum. Para isto urge que o sindicato esteja preparado
para tais negociacdes, que seja representativo da classe obreira e que possua
liberdade estatal.

Assim versa a Constituicao Federal de 1988, em seu Capitulo Il — Dos
Direitos Sociais, sobre a sindicaliza¢do dos trabalhadores:

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicao social:

()

XXVI - reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de trabalho;

(...)

Art. 82 E livre a associagao profissional ou sindical, observado o seguinte:

Il - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos ou
individuais da categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas;

(-r)
VI - é obrigatéria a participacdo dos sindicatos nas negociagdes coletivas de
trabalho;

(...) ]

Art. 92 E assegurado o direito de greve, competindo aos trabalhadores
decidir sobre a oportunidade de exercé-lo e sobre os interesses que devam
por meio dele defender (BRASIL, 1988).

De acordo com o artigo 511 da CLT, é licita a associacao para fins de estudo,
defesa e coordenacdo dos seus interesses econdmicos ou profissionais de todos os
que, como empregadores, empregados, agentes ou trabalhadores autbnomos ou
profissionais liberais exercam, respectivamente, a mesma atividade ou profissao ou

atividades ou profissdbes similares ou conexas. Somente as associacdes
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profissionais de constituidas para os fins e na forma do artigo anterior poderao ser
reconhecidas como Sindicatos (BRASIL, 1943).

A sindicalizagcdo mereceu atencdo também da normatividade internacional.
Pela Declaragdo Universal de Direitos Humanos, aprovada em 10 de dezembro de
1948, observa-se também, em seu artigo XXIII, § 4% que “toda pessoa tem o direito a
organizar sindicatos e a neles ingressar para a protecao de seus interesses”.

A Convencao n? 98 da OIT, sobre a aplicacdo dos principios do direito de
sindicalizacao e de negociagcao coletiva, citada como a Convengéao sobre o Direito
de Sindicalizagcdo e de Negociacdo Coletiva, aprovada em 1949 e ratificada pelo
Brasil em 1952, assim disserta sobre o assunto, em seu artigo 1°:

1. Os trabalhadores gozardo de adequada protecdo contra atos de
discriminagdo com relacdo a seu emprego.

2. Essa protecao aplicar-se-a especialmente a atos que visem:

a) sujeitar o emprego de um trabalhador a condicédo de que nao se filie a um
sindicato ou deixe de ser membro de um sindicato;

b) “causar a demissdo de um trabalhador ou prejudica-lo de outra maneira
por sua filiagdo a um sindicato ou por sua participacdo em atividades
sindicais fora das horas de trabalho ou, com o consentimento do
empregador, durante o horario de trabalho (BRASIL, 1952).

O Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos, da Assembléia Geral da
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU), adotado em 1966, ratificado pelo Brasil em
1992, assim versa em seu artigo 22:

1. Toda pessoa terd o direito de associar-se livremente a outras, inclusive o
direito de constituir sindicatos e de a eles filiar-se, para prote¢édo de seus
interesses.

2. O exercicio desse direito estara sujeito apenas as restricbes previstas em
lei e que se fagcam necessarias em uma sociedade democratica [...]. O
presente artigo ndo impedira que se submeta a restricées legais o exercicio
desses direitos por membro das forgas armadas e da policia (BRASIL,
1992).

Sao prerrogativas dos sindicatos (BRASIL, 1943):
a) representar, perante as autoridades administrativas e judiciarias os interesses
gerais da respectiva categoria ou profissdo liberal ou interesses individuais dos
associados relativos a atividade ou profisséo exercida;
b) celebrar contratos coletivos de trabalho;
c) eleger ou designar os representantes da respectiva categoria ou profissao liberal;
d) colaborar com o Estado, como 6rgaos técnicos e consultivos, no estudo e solucéo
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dos problemas que se relacionam com a respectiva categoria ou profissao liberal; e
e) impor contribuicbes a todos aqueles que participam das categorias econémicas
ou profissionais ou das profissdes liberais representadas.

A trajetoria do sindicalismo no Brasil tem sua génese em 1930. Durante os
anos, o sindicalismo acompanhou a mudanca de modelos econémicos, submetendo-
se a diferentes orientacbes (BARBOSA, 2004). Porém, comecaram 0s primeiros
movimentos grevistas, ainda ilegais e nao reconhecidos, na segunda metade dos
anos de 1910. Entretanto, a fraqueza numérica da forca de trabalho, erros taticos de
lideranca, represséao e a falta de consciéncia da classe operaria fizeram com que as
organizacodes trabalhistas ndo gozassem de uma existéncia estavel.

Inicialmente, até 1930, a esfera sindical foi caracterizada pelo forte repressao
e violéncia. A mudanga nos rumos econémicos, com a ascensao de Getulio Vargas,
trouxe a necessidade de se construir uma rede de relagdes de sustentacdo que
reservasse um lugar aos sindicatos, condicionado a eliminagdo do conflito e da
tensdo, passando o sindicato a desempenhar um papel ao lado do quadro
burocratico e com uma fungéo definida pelo Estado (BARBOSA, 2004).

Além do esvaziamento politico e da reducdo a atividades de cunho
normativo, o sindicato passou a ser uma peca de politica governamental,
ocupando o espaco de representagdo das categorias profissionais junto ao
governo e passando a administrar a assisténcia social.

Em 1943, aprofundou-se a aproximacao do sindicalismo ao Estado, através
da ainda controvérsia Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT). A CLT
demonstrou o vinculo sindical a esfera normativa. (BARBOSA, 2004, p.162).

Apés o periodo de 1954 e 1964, no qual o sindicalismo observa uma relativa
autonomia, com presenca marcante na mobilizacdo e pressao social marcante, o
Estado reduz o sindicato a uma funcdo meramente administrativa.

Com o denominado milagre econémico (1967-1973), tem-se 0 aumento da
producgdo industrial, assim como manifesta¢des isoladas de descontentamento. Em
1978, as greves coincidem com a rearticulacdo do movimento sindical, “tendo como
palavra de ordem o questionamento da politica econdbmica governamental e seu
impacto na reducdao dos niveis salariais” (BARBOSA, 2004, p.163). A crise
econbmica abriu a perspectiva da mobilizacdo, e as greves que aconteceram na
regidao paulista do ABC (Santo André, Sdo Bernardo do Campo e Sao Caetano) foi

uma clara indicagao dessa insatisfagéo.
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A década de 1980 trouxe uma nova dimensao para o sindicalismo, sendo
importante um importante impulso em direcdo a ampliacdo do espaco de atuacgao
dos sindicatos (BARBOSA, 2004), com um significativo aumento do numero de
clausulas constantes dos acordos e convencdes coletivas do trabalho (ARAUJO;
CARTONI; JUSTO, 2001), consolidando profundas modificagdes, em virtude de:

« Manifestacdes grevistas;

« Crescimento do sindicalismo entre os assalariados do setor de servigos;

« Consolidacao da organizacao dos trabalhadores nas empresas;

« Modificagcbes na legislacdo sindical, eliminando resquicios do periodo
varguista, porém mantendo intactos aspectos quanto a organizacao e
mobilizac&o sindical; e

« Surgimento das centrais sindicais, como a Central Unica dos Trabalhadores
(atual Forca Sindical);

A Constituicdo Federal de 1988 demonstrou a ambiguidade acerca do papel
reservado aos sindicatos: de um lado, obteve-se a liberdade de associagao sindical
em autorizacdo expressa pelo Estado; por outro os sindicatos se mantiveram
organizados por categoria, em vez de ser pelo ramo de atividade econdmica. Some-

se a isso a manutencao do imposto sindical, resquicio do sindicalismo anacrénico.

Os recentes acontecimentos no mundo sindical demonstram uma
sintomatica mudanga no comportamento e atitude frente aos
acontecimentos. A estabilidade econdmica, alardeada a partir do Plano Real
em 1994, se sofre criticas quanto a natureza restrita de suas medidas, em
grande parte desarticulou o confronto como agéo sindical. Por isso, a
reflexdo sobre os rumos a serem dados na acao sindical deixam um espago
significativo para a negociacao (BARBOSA, 2004, p.165).

Isso tem referéncia no fortalecimento do novo sindicalismo na década de
1980. Ao privilegiar uma acao politica, em detrimento de uma agao assistencial,
contribuiram significativamente para a revisdo do papel do sindicato.

Conforme salienta Araujo, Cartoni e Justo (2001), a acéo sindical nos anos 90
passou por fortes restricbes geradas por mudangas na economia € no mercado de
trabalho, tais como o avanco das politicas neoliberais, a flexibilizagcdo dos contratos
de trabalho, a terceirizacdo crescente, o aumento do desemprego e a
impossibilidade de organizacdo no local de trabalho enfraqueceram a articulagéo
dos trabalhadores. Este contexto é extremamente adverso e implicou uma
adaptacado no modo de operar nas lutas sindicais. Em artigo a Revista Observatério
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Social, em 2005, os autores tragam o panorama da negociacao coletiva no Brasil:

Para apurar como anda a negociagao coletiva no Brasil, o Observatério
Social ouviu trabalhadores e pesquisadores com o objetivo de tragar um
balango do processo, mostrando como anda a negociagdo [...] Apurou
dificuldades, vitérias e desafios em um contexto no qual os direitos
fundamentais dos trabalhadores ainda sao desrespeitados em nome de um
desenvolvimento econdmico que, muitas vezes, nao leva em conta as
demandas necessarias ao desenvolvimento econémico com justica social
(ARAUJO; CARTONI; JUSTO, 2001, p.7).

1.2.2 O novo sindicalismo e a revisao do papel dos sindicatos

O sindicalismo viveu, no final dos anos 70 e durante os anos 80, um periodo
de grande atividade, tanto no que tange a organizacdo quanto no tocante as
demandas mais propriamente sindicais. As reivindicacées sindicais tinham como
aspecto central, a luta pela reposicao salarial em decorréncia da inflacao alta.

Quando, no entanto, olha-se a distancia, observa-se uma mudanga radical da
acao sindical na década de 90, especialmente no que diz respeito as demandas do
sindicalismo. Em funcao das transformagdes que ocorreram na economia, na politica
e, em alguma medida, na sociedade, a agenda sindical se voltou para o interior das
organizacbes, discutindo mais diretamente questbes relacionadas com a
probleméatica do trabalho, sejam as vinculadas a organizacédo e gestdo do trabalho,
sejam aquelas ligadas a remuneracdo (MARTINS; RODRIGUES, 2000).

Para Portella de Castro (1999), esse novo cenario, que se estende desde
1995 até os dias de hoje vem provocando uma mudanca profunda no mundo do
trabalho e no proprio perfil de atuacao sindical. Essas mudancas, porém, tém se
dado muito mais pela flexibilizacdo de acordos coletivos que por mudancas
legislativas.

Ainda para esta autora, sobre a possibilidade de se concretizar mudancgas nas
relagbes de trabalho, teria tido mais possibilidade de se concretizar nos anos 80 e,

talvez, inicio dos anos 90, em virtude de:

[...] o Pais ainda vivia uma transicdo de modelos, ndo havia o nivel de
desemprego atual, ndo havia se instalado a descentralizacdo econdémica e
produtiva e o processo de reestruturagdo que trouxe consigo a
descentraliza¢do das negociagdes coletivas e, em fungéo disso, era maior o
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poder dos sindicatos, principalmente da CUT (PORTELLA DE CASTRO,
1999, p. 20).

Dessa forma, com a consolidacdo do novo modelo desregulador, baseado na
livre negociacdo entre empregados e empregadores e no afastamento do Estado
nas negociacoes, essas propostas ndao tém lugar e os sindicatos nao tém forca para
impor ao governo e ao segmento profissional um processo negociado.

Barbosa (2004) ressalta que a revisdo do papel do sindicato, descortinou as
fragilidades do movimento sindical originario de uma estrutura varguista, que se
manteve praticamente intacta em sua articulacéo organica. Isso ficou evidente com a
discussao de temas de natureza econémica que atingiam diretamente as camadas
assalariadas. Com efeito, a questao salarial foi privilegiada em funcao das perdas
geradas pela fracassada acdo governamental no campo econémico. Isso fez com
que o leque de reivindicagcdes ganhasse uma conotacdo mais imediata e voltada a
garantia do emprego.

Pode-se acrescentar a isso, segundo o autor, a violenta pressédo patronal
desestimulando a acao sindical dentro das organizagdes. Ambas as situacoes
produziram efeitos devastadores sobre o movimento como um todo. Porém, o
mesmo autor destaca que as mudancas no sindicalismo trouxeram aspectos

favoraveis a Gestao de Pessoas nas Organizagdes:

Junto com o lado arcaico, existe também o lado moderno, combatido e
altamente consciente da maneira como devem ser atingidos os objetivos
definidos. Ao considerar as praticas assistencialistas resultantes de um
processo histérico perverso, enxergam a sua superagao “por dentro”, isto é,
eliminando-as de forma a tornar mais palpavel uma relagao entre as partes
que encontram no palco produtivo seu cendrio mais privilegiado. Isso
significa dizer que novas preocupagbes fazem parte do processo, como a
inser¢ao tecnolégica na atividade produtiva e nas relagdes de trabalho. Por
essa razdo, distanciam-se de um paternalismo e assistencialismo que
comprometem a agao sindical (BARBOSA, 2004, p.165).

A partir dessa perspectiva, a discussao sobre as relacbes de trabalho, longe
de se constituir em objeto de reflexdo meramente académico, assume um lugar de
destaque no conjunto de indagacbes que permeiam a gestdo organizacional como
um todo e a gestao de recursos humanos em particular.

Entendendo essa amplitude e assumindo uma posicao que busca refletir a
insercao dos atores na ambiéncia da gestdo de pessoas, qual seja o sindicato em
seu papel de representante de interesses, essa situacdo revela, de um lado, a
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importancia de um entendimento ampliando da gestao de pessoas, incorporando e
inter-relacionando diferentes niveis e areas de conhecimento (BARBOSA, 2004).

1.3 A RELACAO ENTRE GOVERNO E SINDICATOS: A NEGOCIAGCAO DO
CONFLITO

O Estado hoje € uma organizacdo complexa, composta por diversos
ministérios, secretarias ou agéncias semi-autbnomas. Essa forma organizacional do
Estado, em todos os seus niveis de governo, faz com que as negociacdes coletivas
no setor publico tenham natureza multilateral, ou seja, na qual mais de duas partes
distintas estdo envolvidas de tal forma que ndo ha uma clara dicotomia entre
empregado e organizagdes dirigentes (CHEIBUB, 2004).

O setor publico é altamente sindicalizado e os sindicatos tém atuacao
bastante militante. E dificil, nesse contexto, o estabelecimento de formas estaveis de

negociacao sem a inclusao desse atores.

“As questbes trabalhistas do setor publico sdo questdes de politica publica,
pois afetam o processo de alocagdo orgamentaria, de determinacao do nivel
de emprego no setor publico e da prépria qualidade dos servigos prestados
pelo governo” (CHEIBUB, 2004, p.12).

Por isso, hd de se supor a importancia dos sindicatos nas negociacdes
trabalhistas. Aos referidos sindicatos cabe atuar como 6rgao de pressao junto as
autoridades governamentais para a obtencdo dos beneficios dos servidores,
inclusive utilizando-se da greve a ser regida por lei.

Nesse processo, faz-se importante destacar a livre afiliacdo e representacao
sindical, pelas quais, os sindicatos de servidores publicos perceberiam que o
governo nao visa o seu controle e a limitacdo de sua acdo. Essa €, sem duvida, uma
condicdo essencial para que atores independentes estabelecam relagdes de
respeito mutuo e igualitarias, como devem ser as que norteiam qualquer processo
de negociacdo construtiva (BONIFACIO; FALIVENE, 2002).

Cheibub (2004) ressalta que pela condicdo de soberano e empregador
exercido pelo Estado, imprime-se uma dindmica politica as negociacdes trabalhistas
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no setor publico. Como negociagéo coletiva implica o compartilhamento dos poderes
em fixar salarios e condi¢cdes de emprego, o Estado encontra-se perante a dificil
tarefa de conciliar o compartilhamento dessas atribuicbes com os sindicatos sem
perder sua autoridade e responsabilidade perante o eleitorado. “O governo tem de
conciliar papéis e interesses nem sempre congruentes, [..] empregador [...]

autoridade responsavel pela politica [...] e seu papel como formulador de politicas
[...] (op cit., p.10).

Essa caracteristica imprime l6gica propria as negociagbes trabalhistas no
setor publico e determina estratégias de negociacao diversas das que
prevalecem na estrutura bilateral do setor privado. Essa configuracédo
estrutural exacerba a natureza politica das relagbées de trabalho no setor
publico, pois permite e, na verdade incentiva, os atores envolvidos a evadir
os termos da negociacao direta e buscar alian¢ga com outras forgas politicas
nao envolvidas diretamente nas negociagbes. Do lado sindical, nos casos
em que os acordos dependem de legislacdo para se tornarem obrigatérios,
ha uma constante busca de apoio e influéncia sobre o legislativo, com os
sindicatos agindo como verdadeiros lobbies, para impor decisbes e/ou
mudar decis6es tomadas no executivo (CHEIBUB, 2004, p.13).

Ademais, ressalta-se que os negociadores do lado governamental podem
sempre apelar para um poder decisério superior, como forma de transferir a
responsabilidade nas decisdes ou mesmo apenas como estratégia de negociagao.
Torna-se imprescindivel, dessa forma, a presenca ativa, como por exemplo,
reunides e lobby dos sindicatos junto aos Ministérios do Poder Executivo Federal,
uma vez que durante um processo legislativo, este tem amplo poder para tomar
decisdes sobre politicas publicas.

Com relacao a cooperacao nas relagdes entre sindicatos e Governo, essa
pode manifestar-se de diferentes formas e graus de intensidade. Buscam-se nas
negociagdes, 0s pontos convergentes e de interesses comuns; nos pontos
divergentes busca-se acordo que mantenha e respeite os interesses legitimos de
todos os atores. Nao se busca o aniquilamento ou a submissdo de nenhuma parte
negociadora. Assim, a negociacao coletiva torna-se um grande instrumento de
barganha.

Dentre as formas de negociacao tém-se:

« Negociacdo Integrativa: o processo integrativo da negociacdo busca
identificar as convergéncias de interesse e construir espagos de
entendimento. Nesses casos, ha o reconhecimento de que um ator precisa do
outro para sua prépria sobrevivéncia (CHEIBUB, 2004; MICHELON, 2005).
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» Negociacao Distributiva: contrapde-se ao processo de negociacao integrativa
caracterizadas por interacbes conflitivas nas quais se percebe inerente
contradi¢do de interesses entre os atores. As negociacoes tém a estrutura de
um jogo de soma-zero, da “quebra de brago” e termina com um Unico
vencedor: o ganho de um ator implica necessariamente a perda para outro
(CHEIBUB, 2004; MICHELON, 2005).

Pode-se dizer que a emergéncia de padrdes distributivos ou integrativos de
negociagao é facilitada pela natureza e tipo de questdes tratadas. Questdes
econbmicas e salariais tendem a serem percebidas como distributivas no
sentido de que o ganho para o trabalhador implica uma perda para [..] 0
administrador publico. Questdes relacionadas a qualidade do servigo, a
melhoria das condi¢des de trabalho, dos processos de trabalho etc. podem
ser mais facilmente percebidas como passiveis de proporcionar ganho
mutuo, possuindo estrutura de soma positiva, i.e., todos os atores da
negociagdo podem obter ganhos sem impor perda a nenhum deles
(CHEIBUB, 2004, p.58).

Visto isso, cabe colocar que, de forma geral, o sucesso das demandas
trabalhistas no setor publico depende do apelo aos eleitores e da defesa da

expansao do Estado e de seu orgcamento.

Por isso, os sindicatos dos servidores do Estado tendem a focalizar suas
demandas em termos mais gerais, defendendo tanto o aumento de recursos
publicos, quanto a expansao da intervencao e dos servigcos do Estado, e
nao apenas medidas que beneficiem diretamente seus membros
(CHEIBUB, 2004, p.14).

Os negociadores tém que reconhecer a legitimidade de diferentes opinides e
diferentes modos de se proceder nos processos negociais. Assim, 0s
administradores tém que reconhecer a legitimidade da cultura organizacional dos
sindicatos, mais igualitaria e democratica, ao mesmo tempo em que os lideres
sindicais tém que conceder legitimidade aos valores gerenciais, tais como
hierarquia, produtividade, avaliacdo com base em desempenho, etc.

Além do reconhecimento da legitimidade da diferenca, € chave para uma
relacdo de cooperacdao que ambas as partes tomem consciéncia e desenvolvam
compreensao adequada dos problemas, de modo a construir relacdées negociais
cooperativas.

Tema tao relevante quanto a correlacdo de forcas em um processo de

negociacao é a capacidade de avaliacdo e mensuracdo do comportamento de si e
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do outro, a partir da analise de questées objetivas, explicitas ou nao, relativas as
forcas demonstradas pelas partes e seu potencial efetivo de realizagdo. A
capacidade de um sindicato, por exemplo, em convencer seus empregados de que a
sua proposta é justa, sdo “artimanhas” colocadas ao longo do processo, e que
expressam a constituicdo e o funcionamento da sociedade e se colocam num
espaco de debate mais complexo do que o da simples comunicag¢do na busca de um

consenso.

1.4 A ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO (AGU)

Antes da promulgacdo da Constituicio da Republica, em 1988, a
representacdo judicial da Unido estava a cargo do Ministério Publico da Uniao, por
intermédio da Procuradoria-Geral da Fazenda Nacional (PGFN) e das suas
Procuradorias Regionais, e as atividades de consultoria e assessoramento juridico
do Poder Executivo estavam confiadas a Advocacia Consultiva da Unido. A
competéncia do Ministério Publico da Uniao para a representacao judicial da Unido
ocorreu até o advento da Lei Complementar n® 73, de 10 de fevereiro de 1993 (AGU,
2010a).

Segundo o art. 131 da Constituicao Federal de 1988, a Advocacia-Geral da
Unido é a instituicdo que, diretamente ou através de 6érgao vinculado, representa a
Unido, judicial e extrajudicialmente, cabendo-lhe, nos termos da lei complementar
que dispuser sobre sua organizag¢ao e funcionamento, as atividades de consultoria e
assessoramento juridico do Poder Executivo. Tem natureza de Fungéo Essencial a
Justica, ndo se vincula, por isso, a nenhum dos trés Poderes que representa
(BRASIL, 1988).

A Advocacia-Geral da Unido nasceu da necessidade de organizar em uma
Unica Instituicao a representacao judicial e extrajudicial da Unido e as atividades de
consultoria e assessoramento juridico do Poder Executivo, propiciando ao Ministério
Publico o pleno exercicio de sua fungcdo essencial de defesa da ordem juridica —
essencial a justica — do regime democratico, dos interesses sociais e dos interesses
individuais indisponiveis, desvencilhando-o da representacao judicial da Unido, por
vezes, incompativel com os seus objetivos (AGU, 2010a).
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A atuagdo consultiva da Advocacia-Geral da Unido se da por meio do
assessoramento e orientacdo aos dirigentes e autoridades do Poder Executivo
Federal, de suas autarquias e fundagdes publicas, a fim de dar seguranca juridica
aos atos administrativos a serem praticados, notadamente quanto a materializacao
das politicas publicas, a viabilizagéo juridica das licitacées e dos contratos e, ainda,
na proposicao e analise de medidas legislativas (Leis, Medidas Provisérias, Decretos
e Resolucgdes, entre outros) necessarias ao desenvolvimento e aprimoramento do
Estado Brasileiro (AGU, 2010b).

Além disso, desenvolvem-se atividades de conciliagdo e arbitramento, cujo
objetivo é resolver administrativamente os litigios entre a Unido, autarquias e
fundacoes, evitando, assim, a provocacao do Poder Judiciario (AGU, 2010b).

Sao responsaveis pelo exercicio das atividades consultivas, conforme a area
de atuacdo, os Advogados da Unidao, Advogados integrantes do Quadro
Suplementar, Procuradores Federais e os Procuradores da Fazenda Nacional.

A atuacao contenciosa da Advocacia-Geral da Unido se realiza por meio da
representacado judicial e extrajudicial da Unido (Poderes Executivo, Legislativo e
Judiciario, e dos 6rgaos publicos que exercem funcédo essencial a justica), além das
autarquias e fundacoes publicas. A representacao judicial € exercida em defesa dos
interesses dos entes publicos nas agdes judiciais em que a Unido figura como
autora, ré ou, ainda, terceira interessada (AGU, 2010Db).

A representacao extrajudicial é exercida perante entidades nao vinculadas a
Justica, como érgaos administrativos da prépria Unido, Estados e Municipios, por
intermédio dos Advogados da Unido, Procuradores Federais e os Procuradores da
Fazenda Nacional, cada qual na sua respectiva area de atuacao (AGU, 2010b).

Ressalta-se que este tema sera mais bem desenvolvido ao longo desta
secao, sendo que neste primeiro momento, apresenta-se a acao historica de criacao
da AGU, haja vista que tem repercussdo para o fortalecimento de negociadores
advindos do processo de gestao por competéncias.

Nos préximos itens, abordar-se-a a estrutura legal de representacéo sindical
dos servidores técnico-administrativos da AGU e uma analise da atuacdo dos
sindicatos para a aprovacao do Plano de Carreiras Administrativas.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na producdo do presente trabalho, foram adotados procedimentos técnicos
que nortearam o estudo da problematica proposta o que permitiu atingir o objetivo
geral e os objetivos especificos propostos nesse.

Assim, para a realizagdo da monografia pretendida, intenta-se a utilizacdo das
metodologias de estudo de caso, a fim de coleta de dados. Para tal se fez
necessario a obtencdo de dados descritivos, a utilizagdo da pesquisa descritivo-
qualitativa, uma vez que foi preciso conhecer mais de perto as variaveis, analisa-las
e procurar descobrir suas causas.

Sobre a pesquisa qualitativa, Neves (1996, p.1) expoe:

Enquanto estudos quantitativos geralmente procuram seguir com rigor um
plano previamente estabelecido (baseado em hip6teses claramente
indicadas e variaveis que sao objeto de definicdo operacional), a pesquisa
quantitativa costuma ser direcionada, ao longo de seu desenvolvimento,
além disso, ndao busca enumerar ou medir eventos e, geralmente, néo
emprega instrumental estatistico para andlise dos dados; seu foco de
interesse é amplo e parte de uma perspectiva diferenciada da adotada pelos
métodos quantitativos.

Dessa forma, na pesquisa qualitativa, é frequente o pesquisador procurar
entender os fendmenos, segundo a perspectiva dos participantes da situacéo
estudada, e, a partir, dai, situar sua interpretacdo dos fendémenos estudados. Dela
faz parte a obtencédo de dados descritivos mediante contato direto e interacional do
pesquisador com o objeto de estudo (NEVES, 1996).

Godoy (1995a, p.62) ressalta a diversidade de caracteristicas essenciais
capazes de identificar uma pesquisa desse tipo, a saber:

« O ambiente natural como fonte direta de dados e o pesquisador como
instrumento fundamental,

o O caréter descritivo;

« O significado que as pessoas dao as coisas e a vida como preocupacao do

investigador; e

« Enfoque indutivo.

A pesquisa qualitativa tem por objetivo, portanto:
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[...] traduzir e expressar o sentido dos fendbmenos no mundo social; trata-se
de reduzir a distancia entre indicador e indicado, entre teoria e dados, entre
contexto e agdo (MAANEN, 1979, p.520 apud NEVES, 1996, p.1).

Em sua maioria os estudos qualitativos sdo feitos no local de origem dos
dados (analise fenomenoldgica) e o desenvolvimento do estudo supde um corte
temporal espacial de determinado fenémeno por parte do pesquisador. “O trabalho
de descricao tem carater fundamental em um estudo qualitativo, pois é por meio dele
que os dados sao coletados” (MAANEN, 1979, p.521 apud NEVES, 1996, p.1).

Em virtude da escolha da pesquisa descritivo-qualitativa, priorizou-se como
estratégia para a observacao dos fendbmenos, o estudo de caso, enquanto categoria
de pesquisa com um forte cunho descritivo, cujo objeto € uma entidade de analise
bem definida. O objeto de estudo de caso, por seu turno, é analise profunda de uma
unidade de estudo. No entender de Godoy (1995b, p.25):

[...] visa a0 exame detalhado de um ambiente, de um sujeito ou de uma
situagdo em particular. Amplamente utilizado em estudos de administracao,
tem se tornado a modalidade preferida daqueles que procuram saber como,
por que certos fenébmenos acontecem ou dos que se dedicam a analisar
eventos sobre os quais a possibilidade de controle é reduzida ou quando os
fenbmenos analisados sé@o atuais e s6 fazem sentido dentro de um contexto
especifico.

Justifica-se, portanto, a escolha da pesquisa qualitativo-descritiva e pela
modalidade “estudo de caso”, pelo fato de o pesquisador ndo ter pretensdes de
intervir sobre a situacdo, mas da-la a conhecer tal como surge, aproximando o
pesquisador da situacdo a ser conhecida, e que contraponha as pretensdes iniciais
com o objetivo geral proposto para esse trabalho, por meio de um estudo de caso,
com recorte temporal-espacial definido e carater descritivo de atuacao.

Além disso, as estratégias acima sao importantes para que se conhega como
se da a atuacao dos sindicatos, especificamente os representantes dos servidores
administrativos da Advocacia-Geral da Unido, como parte negociadora e propulsora
das decisbes legislativas e em prol dos servidores administrativos, as negociacdes
em andamento e/ou concretizadas, falhas no processo negociativo e dificuldades em
se propor acbes no Legislativo para a aprovagdo do Plano de Carreiras dos
Servidores Técnico-Administrativos, no periodo de 2005-2010.

Tem-se, assim, como objeto de andlise a Advocacia-Geral da Uniao (AGU) no
estado do Espirito Santo.



39

Para se atingir os objetivos deste estudo, foi realizada, como anteriormente
ressaltado, uma pesquisa de objetivo descritivo,, que se baseia na coleta e
levantamento de dados secundarios, junto a Confederacdo dos Trabalhadores no
Servico Publico Federal — CONDSEF; Sindicatos dos Trabalhadores no Servigo
Publico — SINDSEF; Associacao dos Servidores da Advocacia-Geral da Unido —
ASAGU e Sindicato dos Servidores Publicos Federais no Espirito Santo —
SINDSEF/ES, por meio da andlise de documentos (atas de reunifes, materiais
informativos, correios eletrbnicos institucionais, atos normativos, relatérios e
pareceres).

As estratégias escolhidas se adéquam aos fatos sociais e enriquecem o0s
atores sociais investidos em cargos, funcdes, responsabilidades, envolvidos em

fatos a serem possivelmente pesquisados.



40

3 DESCRICAO E ANALISE DO PROCESSO DE NEGOCIAGCAO COLETIVA NA
AGU

3.1 ESTRUTURA LEGAL DE REPRESENTACAO SINDICAL NA AGU

Como visto anteriormente, a identificacdo da estrutura das negociacdes
coletivas passa pela definicdo dos atores nela envolvidos, pela identificacdo dos
espacos das unidades de negociagao e pela descricdo do sistema de distribuicdo de
poder de decisdo entre os atores envolvidos.

Viu-se também que a estrutura da negociacdo constitui-se num instrumento
de interacdo entre os diversos grupos envolvidos na disputa de poder e barganha e
possui condicionantes que estdo dentro e fora dela. Estes condicionantes internos
(recursos e caracteristicas das unidades) e externos (natureza dos temas
negociados, fatores de representacdo, politicas de governo, etc.) conferem a
negociacdao um carater dindmico onde as interacoes existentes podem mesmo levar
a mudancas na estrutura da negociacéo.

Na construcdo deste caminho de ampliacdo do espaco da negociacao
coletiva, coube ao movimento sindical brasileiro um papel primordial no sentido de
organizacdo e da representacdo dos interesses de uma expressiva parcela da
sociedade civil, guiando os trabalhadores ao centro do cendrio politico nacional.

O conflito basico que perpassa a negociacdo coletiva € o desequilibrio de
poder entre os atores envolvidos. O desenvolvimento desta hipétese implica em lidar
com a questdo da eficacia de negociacdo coletiva na perspectiva sindical,
discutindo-se os seus limites e possibilidades enquanto forma de acdo politica.
Como salienta Oneida (2009), a participagdo no processo de negociacao coletiva,
transforma um sindicato em centro de irradiacdo de um poder sindical, ao lado do
poder politico e econdmico. “O que ocorre €, pois, um neo-corporativismo, como o
sindicato tentando reconquistar, na esfera politica, o poder perdido na economia de
mercado” (op cit, p.39).

Como bem ressalta El Bayeh (2008, p.1):
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A proibicao recorrente de sindicalizagdo dos funcionarios publicos atrasou,
por ébvio, o desenvolvimento dessas instituicdes. Nao obstante, € de notar-
se que a simples possibilidade de sindicalizacdo dos servidores publicos
nao erige estes sindicatos a condi¢ao igualitaria de seus pares que atuam
na esfera privada, uma vez que institutos ja consagrados destes ainda estao
em desenvolvimento embrionario na esfera publica, tais como a negociacéo
coletiva, cuja possibilidade de ocorréncia ainda é discutida pela doutrina.

A participacao dos sindicatos representantes dos servidores administrativos
da AGU perante o legislativo federal é algo novo, uma vez que a Instituicao iniciou
suas atividades, em fevereiro de 1993, isso envolve a remodelagem nas praticas de
negociacao, o que exige um olhar diferenciado e critico em fun¢cdo da maneira como
o sindicato representativo da categoria técnica-administrativa da AGU atua.

A estrutura legal para o desenvolvimento de processos de negociacao se
inicia entre a Confederacdo dos Trabalhadores no Servigo Publico Federal —
CONDSEF, entidade representante dos trabalhadores que mantém vinculo funcional
com a Administragdo Publica Direta, Indireta, Autarquica e Fundacional da esfera
federal; Sindicato dos Trabalhadores no Servico Publico Federal — SINDSEF e a
Associacdo dos Servidores da Advocacia-Geral da Unido — ASAGU. Esta como
também o SINDSEF conhecem mais de perto a realidade vivenciada pelos
servidores administrativos da AGU, porém aquela defende todos os servidores e
utiliza o argumento da boa vizinhanca. No ambito do Estado do Espirito Santo, tem-
se compondo esse sistema de negociagdo coletiva, o Sindicato dos Servidores
Publicos Federais no Estado do Espirito Santo — SINDSEF/ES.

Observa-se que servidores administrativos da AGU tém representantes
internos, compostos pela ASAGU, além daqueles que compéem o Grupo de
Trabalho da AGU, como a CONDSEF e SINDSEF, que participam das negociacoes
em nivel local e nacional. Atendo-se a Associacao dos Servidores da Advocacia-
Geral da Unido, por ser o 6rgao interno de representagao sindical, o processo de
escolha dos membros da diretoria que representara os servidores administrativos da
Instituicdo, da-se por eleicdo direta, com mandato de dois anos, sendo o ultimo
pleito realizado em 15 de agosto de 2008.

Sobre esse processo eleitoral, os servidores, em email institucional divulgado

tém as seguintes opiniées?:

2 Fonte: Correios eletronicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional
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e “A escolha se concentra em Brasilia e é imposta aos Estados, sem
debates’.

e “Tem-se o conflito de interesses entre as diversas categorias, 0 que
faz com que a AGU sempre seja deixada de lado. N&do sao
consideradas as particularidades das atribuicées dos servidores da
AGU’.

e “N&o se aplica. Pois desconhego, uma vez que até a presente data
néo tive conhecimento acerca da aludida escolha’.

Infere-se, portanto, que a escolha de representantes dos servidores técnicos
administrativos da AGU nao se realiza de forma democratica, com ampla
participacao da categoria.

Outro aspecto relevante refere-se a Portaria n® 389, de 19 de julho de 2004,
na qual, foi instituida a Mesa Setorial de Negociacdo Permanente — MSNP/AGU,
constituida por duas bancadas, designadas Bancada Governamental, composta por
membros da Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo, e Bancada Sindical, composta por membros da ASAGU,
SINDSEF e CONDSEF, tratando de demandas vinculadas ao segmento técnico-
administrativo, dentre as quais, a elaboracdo de um Plano de Carreiras dos
Servidores Técnico-Administrativos da AGU.

Essa Mesa constituia uma das dez Mesas Setoriais implantadas,
respectivamente, em dez Ministérios, com as mesmas caracteristicas da Mesa
Nacional de Negociacao Permanente, participando o ministério ou 6rgao especifico
e as entidades de classe especificas, de ambito nacional, com a diferenca que estas
Mesas nao estavam autorizadas a negociar assuntos alheios a questdes
econémicas.

Porém, em 2006, houve a suspensdao do processo negocial, por meio da
Mesa Setorial, por motivos de reavaliacdo e reestruturacdo da mesma, apés a
rejeicdo em totalidade da proposta da AGU sobre o Plano de Carreiras pelo
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, elaborado pela Mesa.

Dessa forma, entende-se que os servidores publicos, por meio do artigo 37 da
Constituicdo Federal, tém direito a livre associagdo sindical. Cabe aos referidos
sindicatos atuar como 6rgao de pressao junto ao Governo para a obtengcdo dos
beneficios dos servidores. Coadunando com o artigo 37, aos servidores também é
acometido o direito a greve, acrescentando-se, segundo Arouca (2006, p.153), “que
a greve se presta para defender os interesses coletivos do grupo organizado, o
principio da razoabilidade conduz a conclusdo de que tém os servidores direito a
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negociacgao coletiva”.

3.2 ANALISE DA ATUACAO DOS SINDICATOS PELA APROVAGAO DO PLANO
DE CARREIRAS DA AGU

A forma de criagdo do quadro administrativo da Advocacia-Geral da Uniao se
deu por meio de requisicdo ou cessao de servidores de ministérios, autarquias,
fundacgdes, empresas publicas e sociedades de economia mista, de outros Poderes
da Republica, de Estados, Distrito Federal e Municipios, por lei, de forma irrecusavel
pelo Orgdo requisitado. A AGU tinha que formar seu quadro administrativo
imediatamente, pois o quadro de pessoal que o0 6rgdo recebeu da extinta
Consultoria-Geral da Republica se resumia a dezesseis servidores efetivos.

O artigo 47 da Lei Complementar n®. 73, de 1993, atribui a esta Instituicdo o
poder de recrutar servidores da Administracdo Federal para o desempenho de cargo
em comissdo ou atividade outra, a fazer-se através do instituto da requisicédo, de
maneira irrecusavel, ex vi do art. 52 da Lei n?. 8.682, de 1993. E irrelevante que o
servidor seja arregimentado a titulo de cessao ou de requisicdo: essencialmente, a
Lei Complementar n?. 73/93 colima o objetivo de garantir a colaboracdo dos
servidores, proporcionando assim a AGU a mao-de-obra necessaria ao desempenho
de suas fungdes institucionais.

Como forma de minimizar o problema da falta de pessoal administrativo a
AGU tem se valido da requisicdo de servidores de outros érgaos, pela necessidade
de se evitar possivel descontinuidade nos servicos prestados pela AGU e de se
fazer de forma gradual a transicdo de um quadro de servidores composto por
pessoal requisitado, para um composto por ocupantes de cargos efetivos do Quadro
de Pessoal da AGU.

Assim, foram incorporados servidores de varios 6rgaos, nao havendo critério
para isto, prevalecendo as indicacdes, sem qualquer tipo de selecdo, o que,
apresenta-se, por ora, como um forte motivo de germinac¢ao de conduta cultural que
se converte em dificuldade as negociagdes.

Na criacdo do quadro de pessoal, alguns servidores foram aproveitados e
outros ndo, sob a alegagéo de ser oriundo de carreira estruturada, o que impediria
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de migrar para a nova situagdo, o que resultou em julho de 2002, por medida
legislativa, a integracdo ao Quadro de Pessoal da AGU, 1580 servidores
administrativos que, originarios de ministérios, autarquias e fundagcdes federais, se
encontravam em exercicio na Instituicao.

Ainda com a criacdo do quadro de pessoal, foi criada uma gratificacdo de
desempenho, substituindo a gratificacdo temporéaria, passando a caracterizar uma
situacao especifica, ou seja, a existéncia de um quadro préprio da AGU. Fala-se da
Lei n® 10.480, de 02 de julho de 2002, bem como a edicao da Medida Provisoria n®
441, de 29 de agosto de 2008, convertida na Lei n® 11.907, de 02 de fevereiro de
2009, na qual se instituiu a Gratificacdo de Desempenho de Atividade de Apoio
Técnico-Administrativo na AGU-GDAA, devida, exclusivamente, aos servidores de
niveis superior, intermediario e auxiliar, ndo integrantes das Carreiras juridicas da
Instituicdo (AGU, 2009b).

A partir da criagdo do quadro de pessoal da AGU, os servidores iniciaram um
trabalho de construcao do plano de carreira do érgao. A AGU instituiu um grupo de
trabalho que encaminhou uma proposta de plano de carreira, em 05 de agosto de
2002, para o MPOG.

O MPOG nao fez qualquer pronunciamento sobre a proposta encaminhada,
arquivou o processo, sem analisar, substituir ou mesmo apresentar informacgdes
sobre 0 mesmo. Em 2004, ap6s a greve dos servidores, foi criada mais uma
gratificacao, fixa e paritaria, bem como foi instalada a Mesa Setorial de Negociacao
Permanente da AGU, que deu inicio aos trabalhos com rediscussao de proposta de
Plano de Carreira.

A Mesa Setorial da AGU, que contava com duas bancadas, uma do Governo
e outra dos servidores, tem como caracteristica a apresentacdo de trabalho
pactuado entre as partes, assim, sempre construiu suas propostas no sentido de
encaminha-las ao MPOG, néo restando qualquer outra discussdo. A proposta foi
construida com o governo e encaminhada ao MPOG, em 17 de fevereiro de 2005.

Em 2005, apdés nova paralisacdo dos servidores cobrando uma resolucao
para o assunto, ou seja, o encaminhamento do Projeto de Lei para o Congresso
Nacional, e de garantia de recursos orcamentarios para a implementacdo da
proposta de carreira para o setor, os servidores foram surpreendidos com o descaso
do MPQOG, inclusive, culminando a greve com o corte de ponto dos servidores.

Em 17 de fevereiro de 2005, foi encaminhada a Secretaria de Recursos
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Humanos, vinculada ao Ministério de Planejamento, Orcamento e Gestdo, a
Proposta de Plano de Carreiras Administrativas da Advocacia-Geral da Uniéo,
constituido pelas carreiras de Analista da AGU, Técnico da AGU e demais cargos de
nivel superior, intermediario e auxiliar integrantes do Quadro de Pessoal da AGU.

Quase um ano, em fevereiro de 2006, depois do encaminhamento da
proposta de um Plano de Carreiras Administrativas ao MPOG, a Secretaria Geral da
AGU informa aos membros da Mesa Setorial, que o0 MPOG tem uma proposta de
plano de carreira para os servidores técnicos e administrativos; esta, desconhecida
pela Mesa, pela Secretaria Geral e até pelo Advogado-Geral da Uniéo.

A Secretaria Geral da AGU, em 29 de marco de 2006, em reunido
extraordinaria da Mesa Setorial apresenta a proposta do Planejamento, que nao
contempla nenhuma das discussdes realizadas pelo grupo de trabalho de
elaboracdo da proposta de Plano de Carreira e nem pelos servidores, maiores
interessados no assunto, sendo a Carreira existente apenas para 0s novos
concursados. E mesmo assim ndo teve encaminhamento do governo.

Em 31 de margo de 2006, em reunidao extraordinaria da Mesa Setorial de
Negociagdo Permanente — MSNP/AGU, tendo-se em vista que até o momento o
Ministério de Planejamento néo tinha aprovado a Proposta de Plano de Carreira que
lhe fora encaminhado em fevereiro de 2005, a Mesa resolveu por manter a proposta
de Plano de Carreira, encaminhada em 17 de fevereiro de 2005, no que tange a
conceitos e valores; rejeitar um Plano de Carreira que ndo abranja os atuais
ocupantes dos cargos da AGU; e solicitar ao Advogado-Geral da Unido, junto a
Presidéncia da Republica, no sentido de que as negociacdes até o momento
realizadas sobre o Plano de Carreiras fossem respeitadas.

Sobre tal acontecimento, os servidores da AGU, assim, opinaram:

e “Basicamente o resultado foi imposto, ndo houve debates com a
parte que seria beneficiada”;

e “O processo de negociagdo é feito as “escuras” e a decisdo
imposta, sem possibilidade de questionamentos;

e “Faltou transparéncia em todo o processo; ndo houve divulgagcédo
dos atores e dos pontos a serem negociados” e;

o “Existiram muitas barreiras politicas e conflitos de interesses”.

Porém, no mesmo ano, apos a rejeicao em totalidade do MPOG do Plano de
Carreira da AGU, houve a suspensao do processo de negociacao por meio da Mesa

Setorial, para a sua reavaliacdo, mesmo com a aprovacao nacional de 71,4% dos
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servidores administrativos em aceitar a proposta formulada pela AGU; dos prazos
exiguos para o retorno ao MPOG sobre o encaminhamento do projeto de Plano de
Carreira; e da necessidade de Assembleias Gerais Extraordinarias em todas as
unidades da AGU, em um Unico dia, para a discussao e deliberagdo dos principais
pontos do projeto, objetivos que foram alcangados pelos sindicatos®.

Assim, em Informe da Mesa Setorial de Negociacdo Permanente da AGU, de
03 de abril de 2006, a mesma se coloca da seguinte forma sobre a ndo aprovacéao,
em sua totalidade, do projeto de Plano de Carreiras*:

“Em razdo da decisdo, na sexta-feira a tarde, reuniram-se as Bancadas
Sindical e Governamental da MSNP AGU para uma tomada de posigcao: por
unanimidade, os membros da MSNP AGU repudiaram a posicdo do MPOG
e elaboraram oficio que foi entregue no final da tarde pelo Secretario-Geral
ao Advogado-Geral da Unido. O oficio mostra a indignagdo da MSN AGU
sobre a forma que fomos tratado e pede o empenho da AGU para a criagdo
da Carreira da mesma forma como foi tratado e aprovado o projeto para o
novo subsidio aos Advogados da Unido em vigéncia [...]. Vamos tirar desse
episodio uma ligdo e mantermo-nos mobilizados, pois o que queremos,
efetivamente é um Plano de Carreira digno para nos e para a AGU".

Salienta-se que o fato de existir um espaco de dialogo e um possivel acordo
entre as partes nao significa, necessariamente, que o acordo sera alcancado. As
dificuldades da negociacdo coletiva no setor publico iniciam-se nas diferencas de
objetivos entre governo e servidores, sendo condicionada em quando cada um dos
atores envolvidos esta disposto a conceder e/ou ceder para haver um entendimento,

excetuando-se as questdes financeiras que ndo podem ser objetos de negociacao
coletiva. Sobre esse fato, Demari (2009, p.10) assim coloca:

A negociagao coletiva é, assim, o instrumento que veicula as pretensoes: é
através dela que se discutem as expectativas das partes antagdnicas na
relacdo de trabalho, e é, também através dela, que se chega a um
consenso ou se conclui, definitivamente, pelo fracasso das tentativas de
encontrar uma solugéo pacifica para os conflitos de interesses.

Observa-se que nao ha na AGU, uma estrutura de quadro funcional

compativel com a importancia dessa instituicao. Atualmente, o quadro de pessoal da

3 Fonte: Correios eletrbnicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.

4 Fonte: Correios eletrdnicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.
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AGU é composto por servidores do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo
(PGPE), da Carreira da Previdéncia, Saude e Trabalho (PST) e das Instituicoes
Federais de Educacao Superior (IFES). Tal fato esta dificultando as negociacoes
relativas a categoria por varios motivos: falta de conhecimento apropriado; infinidade
de cargos, alguns sem relacao com as atividades constitucionais desenvolvidas pela
AGU.

Nesse aspecto critico, o érgao conta com pouco mais de mil e oitocentos
servidores, entendendo que parte desse levante esta nas areas administrativas do
6rgao, mas que nao somam 3% do contingente total de servidores. Ou seja, quase
97% do pessoal do Quadro Administrativo da AGU estdo alocados nas areas
juridicas, auxiliando o advogado publico na defesa dos interesses coletivos, dando
destaque entdo a especificidade do trabalho executado pelos servidores
administrativos, uma das caracteristicas para a criagdo de uma carreira propria
(ASAGU, 2009b).

A quantidade de servidores que tomaram posse no primeiro concurso
realizado pela AGU, em 2006, nao foi suficiente para suprir as necessidades de
pessoal, sendo que, das 500 (quinhentas) vagas previstas para novos servidores,
apenas 336 (trezentas e trinta e seis) tiveram seu preenchimento autorizado,
explicitando uma situagédo de evasao de concursados.

Cabe registrar o crescente aumento das competéncias da AGU, em face da
Medida Proviséria n® 222, de 04 de outubro de 2004, convertida na Lei n® 11.098, de
13 de janeiro de 2005, que transferiu para a Procuradoria-Geral Federal, mais de
cento e dez unidades do Instituto Nacional do Seguro Social - INSS; a criacao dos
Nucleos de Assessoramento Juridico; a assuncdo de crescentes demandas pelo
Departamento de Calculo e Pericias, que possui estrutura em todo Territério
Nacional; e ainda, a reativacdo de quatorze Procuradorias-Seccionais da Unido
(ASAGU, 2009b).

Soma-se, ainda, que, nao se ponderou acerca dos integrantes da
Procuradoria-Geral Federal, nas Autarquias e Fundacbes Publicas que, nenhum
outro agente publico realiza 0 mesmo trabalho noutra esfera ministerial e tdo pouco
reverte tanto para os cofres publicos quanto a Advocacia-Geral da Unido, seja direta
ou indiretamente.

Mesmo com a ativa participacdo legislativa da Confederagdo dos
Trabalhadores no Servigo Publico Federal — CONDSEF, juntamente com a
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Associagao dos Servidores da Advocacia-Geral da Unido — ASAGU, com o intuito de
esclarecer e de sensibilizar a Administracdo Publica Federal, a compensacao pelos
esforcos tem sido parca. Sobre os sindicatos representantes dos servidores
administrativos da AGU, em email institucional pesquisado, os servidores emitiram a

seguinte opinido®:

e “S3o bastante omissos e desinteressados, deveriam se unir para ter
uma maior representatividade perante as partes citadas,
principalmente na Instituicao”;

e Falta representatividade de toda a classe administrativa”;

e “S3o bastante omissos e desinteressados, deveriam se unir para ter
uma maior representatividade perante as partes citadas,
principalmente na Instituicao” e;

e Os servidores administrativos da AGU sdo bastante omissos e ndo
ha grande representatividade, principalmente nos Estados. A classe
como um todo ndo é unida, ndo sabe a quem procurar.

A Gratificagdo de Desempenho de Atividade de Apoio Técnico-Administrativo
(GDAA), devida, exclusivamente, aos servidores de niveis superior, intermediario e
auxiliar, nao integrantes das Carreiras juridicas da Instituicdo ainda, nao
solucionaram os problemas da categoria. Ademais, ainda tem-se o contraste
financeiro, devido a diferencas de cargos e carreiras dentro do érgao.

As iniciativas de avaliagdo que ocorreram na AGU a partir da instituicdo da
GDAA, em 2002, com a Lei n® 10.480 permitem inferir que a praxe era fixar
e divulgar os critérios para atribuicdo da GDAA. Isso significa dizer, a partir
da leitura dos instrumentos de regulamentagao da matéria, que ndo houve,
até a edicdo das portarias n? 1.829/2008 e n® 124/2009, um processo de
discussao a respeito dos resultados organizacionais e, tampouco, de metas
coletivas ou individuais a serem atingidas. Se tais metas foram
determinadas pelas areas, sua divulgagao foi incipiente e ndo foram
registradas em atos que as formalizassem.

Disso e das reagdes ocorridas ao longo deste 1° semestre de 2009 por
parte dos diversos segmentos da AGU, depreende-se que a avaliagdo é tida
como um instrumento ndo alinhado a estratégia organizacional e que, caso
seja alterada e levada a termo, acarretara prejuizo aos servidores — a Unica
categoria que tem a remuneragao atrelada a avaliagdo. (AGU, 2009, p.4-5).

Os trabalhos se reiniciam em 06 de novembro de 2008, com a instalagdo do
Grupo de Trabalho (GT) previsto na Portaria n® 3.085/08, conforme Anexo IV, para a
elaboracao de anteprojeto de lei para a Criacao de Plano de Cargos e Carreiras da

5 Fonte: Correios eletrdnicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.
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AGU. O GT trata-se de um instrumento importante para construir insumos que
sirvam ao processo negocial. Nao é a negociacao propriamente dita, mas € util para
consubstancia-la, apresentando dados, informagdes e proposicées importantes para
a negociacao referente ao Plano de Carreiras.

Os temas introduzidos durante os debates sao negociados em funcao das
diretrizes de Governo e das prescricdes de responsabilidade fiscal podendo ser
aproveitadas no todo ou em parte. Essas informacdes consideradas “estratégicas”
podem alterar substancialmente o poder das forcas atuantes e de barganha na
negociacao, bem como possibilitar o uso de medidas neutralizadoras pelas partes.

Quando questionados sobre esse momento de impasses e dificuldades em se
negociar uma solucao ao conflito, e a inércia do sindicato em estabelecer um dialogo

produtivo com o Governo, servidores, assim, responderam®:

“O novo AGU comegou bem sua gestdo, em visita no dia 05 de novembro
de 2009 aos presidentes da cdmara e do senado o sindicato tratou de
temas importantes para a instituicdo. Varios temas foram tratados, mas
adivinhe: o Plano de Carreira dos servidores administrativos ndo fez parte
dos temas importantes para a instituicdo. Pelo visto, estavamos diante de
mais uma administragdo que vai se disser a favor dos servidores, mas nas
oportunidades que surgem para viabilizar a solugdo do problema fomos
novamente esquecidos’.

A realidade da advocacia publica hoje é de exaustivo trabalho, mas com
retorno quase nulo. Esse é o sentimento nos corredores da Advocacia-Geral
da Uniéo e seus drgdos vinculados’.

“E do conhecimento de todos AGU/CONDSEF/MPOG que ndo estamos
aglentando os miseros saldrios que estamos recebendo em contrapartida
as responsabilidades e exigéncias de resultados aos quais somos
submetidos, principalmente quando visualizamos quase 95% do
funcionalismo com Planos de Carreira implantados e com salarios muito
acima dos que hoje sdo pagos aos Servidores Administrativos da AGU”.

“Os servidores administrativos da AGU/ES ndo exigem do Sindicato o
cumprimento do seu papel nas ocasibes em que deveria contar com seu
apoio, como greve, por exemplo. Quando se fala em AGU, a impressdo é
que eles ndo dio tanta credibilidade aos servidores do quadro, como ocorre
com outros 0rgéos”.

Mesmo com a formacdo de um Comité Interdepartamental para o
acompanhamento dos estudos desenvolvidos pelo GT na elaboragéo do anteprojeto
de lei de criacdo do Plano de Carreiras, com a participacdo da ASAGU, com o

6 Fonte: Correios eletrdnicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.
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objetivo de democratizar a informacdo a todos os envolvidos, enquanto funcao
politica da negociacao, de proporcionar um dialogo entre as partes, ainda observou-
se morosidade e dificuldade as negociagées.

Em 2010, ap6s cinco de negociacoes e impasses entre a CONDSEF,
SINDSEF, ASAGU, Férum Nacional da Advocacia Publica Federal e o Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, o Plano de Carreiras Administrativas da AGU
recebeu posicionamento favoravel do Ministério. Porém, o projeto de Lei para
criacdo de Plano de Carreiras e Cargos s6 sera encaminhado ao Congresso
Nacional apds as eleicdes, devido ao periodo eleitoral que estipulou como data-
limite para ao envio de projetos do Executivo ao Congresso Nacional, abril de 2010,
devendo a decisdo ser tomada em conjunto com o governo eleito.

Consta-se também como conquista da categoria técnica-administrativa da
AGU, o envio pela Secretaria de Recursos Humanos da MPOG a CONDSEF, da
proposta de tabela salarial Unica para os servidores administrativos e para 0s novos
concursados. A remuneracdo dos integrantes do Plano de Carreiras e Cargos da
AGU sera composta por vencimento basico mais Gratificacdo de Desempenho de
Atividades Técnicas e Administrativas da AGU — GDAGU, além da Gratificacdo de
Qualificacdo — GQ, para os servidores de nivel intermediario.

Sobre os pontos que devem fazer parte do termo de acordo, devem ser feitas
analises de documentos que compdem o processo de debate, incluindo o relatoério
do grupo de trabalho dos administrativos da AGU sobre o Plano de Carreiras. Esta
definido que todos os servidores regidos pela Lei n® 8.112/90 originarios da Carreira
da Seguridade Social, Saude e Trabalho, do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao que integram o quadro criado pela lei n® 10.480/02 e
todos que estdo em exercicio na AGU como requisitados poderao fazer parte da
nova estrutura proposta, garantindo-se também a inclusdo de aposentados e
pensionistas. Porém, ndo houve definicao sobre o que deve constar nos termos com
relacdo ao tempo para opcéao.

Na opinido da ASAGU essa primeira tabela remuneratéria que foi
encaminhada pela Instituicdo é importante porque muitas Carreiras estdo recebendo
acima da demanda e nao existem quaisquer impedimentos orcamentarios ou por
outras questodes legais, a ndo ser negociais (CUT, 2010).

Com relacao aos padrdes remuneratoérios propostos na tabela salarial Unica, a

CONDSEF aponta a existéncia de divergéncias entre nos valores apresentados pelo
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governo, principalmente para servidores de nivel intermediario e auxiliar. Enquanto
para os cargos de nivel superior, o parametro utilizado foi a Carreira de Analista de
Politicas Sociais, nao foi apresentado pela SRH qual o parametro utilizado para os
servidores de nivel intermediario e auxiliar, sendo alguns valores apresentados
menores, em algumas situacdes, do que o que recebem esses servidores
atualmente. Por isso, observa-se que deva ser apresentada proposta de
realinhamento e adequacgao para esses casos.

Porém, o MPOG propbs ao funcionalismo publico, uma nova agenda, em
2010, se atendo a questdes estruturais, como reorganizacao de carreiras, criacao de
carreiras horizontais comuns aos ministérios, substituicio de terceirizados,
mapeamento estratégico e solugdes voltadas para uma melhor gestdo de Recursos
Humanos, esvaziando todo e qualquer debate que envolva impactos financeiros.
Mesmo com a aprovacao da tabela salarial Unica, esta nao tratou de revisao salarial
e reestruturacdo remuneratéria dos servidores técnico-administrativos (PIRES,
2010).

Dessa forma, faz-se importante que os detalhes para opcédo envolvam as
diferentes possibilidades que serdo oferecidas aos servidores. Assim, deverdo
constar termos para aqueles que querem ingressar no novo plano como para
aqueles que decidirem permanecer no quadro de pessoal da AGU ou retornar para
seu oOrgao de origem. Entretanto, esses detalhes deverdo ser debatidos e
negociados entre os sindicatos dos servidores e o Governo, ndo sendo parte
integradora deste acordo em questdo, constando-se aqui, primordialmente, a
unificacao da tabela salarial administrativa.

O problema relacionado a comunicacao foi assumido como uma das questoes
que atinge a abrangéncia da negociacdo e ao envolvimento de integrantes com
outros vinculos funcionais ao processo. Visto isso, em marco de 2009, foi instituido
um Comité Interdepartamental para o acompanhamento dos estudos desenvolvidos
pelo Grupo de Trabalho na elaboracao do anteprojeto de lei da criacao de Plano de
Cargos e Carreiras da AGU.

Esse Comité, com a participacdo da ASAGU — Associacao dos Servidores da
AGU - foi formado com objetivo de democratizar o acesso a informacdes precisas
acerca do desenvolvimento dos trabalhos do GT e da AGU na formacgéao do citado do
plano, a todos os envolvidos no processo. Teve inicio, a partir de uma reuniao

ocorrida na Ouvidoria da AGU, na qual diversos servidores reinvidicaram um canal
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de comunicacdo com a cupula da instituicdo, visando disponibilizar informacdes
oficiais acerca da tramitacdo das negociacdes para a criacdo do Plano de Carreiras.
Dessa reunido, surgiu a ideia da formacdao de um Comité, com esse objetivo
(ASAGU, 2009a).

Porém, esse canal de comunicacdo € falho. As acdes de divulgagdo e o
estabelecimento de canais efetivos de informacdo e comunicacdo precisam
respaldar cada acdo do processo de negociacdo. Nao se faz possivel esperar
entendimento e apoio dos integrantes da organizacdo, se ndao ha compreensao
sobre o carater do processo, seu conteudo, nivel e o tipo de envolvimento
necessario nas acoes.

Em suma, a AGU ainda n&o possui um corpo técnico Unico, com remuneracao
condigna e em numero suficiente para suprir a crescente demanda de processos
judiciais que hoje alcam mais de vinte milhdes, entre a administracdo direta e
indireta, sem contar a necessidade de reposicao da forca de trabalho, tendo em vista
a evasao de mais de 40% do contingente de novos concursados para outros 6rgaos,
perdendo assim, um imenso numero de pessoas capazes e competentes que nao
vislumbraram melhorias suficientes para manterem-se no 6rgao (ASAGU, 2009b).

Nas afirmacdées de servidores entrevistados, observam-se bem as
dificuldades de resolucao do conflito entre a AGU e o MPOG e a necessidade de se
chegar a um entendimento, mesmo sendo construido a partir de um limite minimo
aceitavel, sobre o que os servidores consideram seu limite minimo satisfatério, de

concessio por parte do Governo’:

“Negociar e insistir, sim, mas forcar tanto de modo a quebrar qualquer tipo
de entendimento e interrompendo qualquer perspectiva de andamento das
coisas, € isso que deve ser evitado ao maximo! Creio que neste momento
voltar tudo a “estaca zero” seria um golpe muito duro a todos nés.”

“Mais vale um passaro na mao, do que dois voando”, precisamos
compreender que, se perdemos o trem, sabe Deus quando vai passar outro.
Penso que melhor é ter um plano de carreira imperfeito, do que nenhum
plano de carreira.”

Varios aspectos podem ser ponderados, frente a essas consideragdes iniciais,
em especial, 0 que diz respeito sobre a construcdo de uma carreira especifica para a

7 Fonte: Correios eletronicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.
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AGU. O entendimento do Governo, por meio da Secretdria de Recursos Humanos
do MPOG, é que nado estdo contemplados todos os elementos técnicos para a
consecucao do processo negocial, permanecendo a posicao de indicar para o érgao,
inicialmente, um plano de cargos e, futuramente, ap6s debate especifico com a
CONDSEF sobre racionalizacdo dos cargos, reverem a situagcao para um possivel
plano de carreira do 6rgao.

Entretanto, os acordos celebrados pelo Executivo, quando ndo de forma
direta, indiretamente dependem de ratificacdo pelo Legislativo na medida em que,
necessitam de provisao orcamentaria; com isso, os mais sélidos acordos podem ser
dissolvidos. Do lado sindical, nos casos em que acordos dependem de legislacdo
para se tornarem obrigatérios, ha uma constante busca de apoio e influéncia sobre o
legislativo, com os sindicatos agindo como verdadeiros lobbies, para impor decisées
e/ou mudar decisbes tomadas no Executivo, de forma a defender os interesses
consensuais e majoritarios de seus filiados.

A Constituinte de 1988, em relacdo ao Regime Militar, deslocou o poder do
Executivo para o Parlamento. Houve uma fragmentagdo das arenas decisérias e
uma multiplicacdo dos atores que influenciavam o processo politico. A informacao e
0 acesso as autoridades democratizaram-se. Com isso, o lobby cresceu e continua
crescendo nesses vinte anos da Constituicdo Cidada. Hoje, além das associacoes
empresariais, a pratica de participacao politica da sociedade organizada também ja
se consolidou nas atividades dos movimentos populares e das entidades nao
governamentais.

O lobby realizado nas comissdes de mérito da Camara dos Deputados,
arenas legitimas para a expressao da participacao politica da sociedade organizada,
inclusive dos sindicatos representantes dos servidores administrativos da AGU,
segundo a prépria Constituicdo. Nas comissdes € possivel negociar, fomentar e
aprofundar a deliberagdo, bem como aumentar a multiplicidade de pontos de vista
sobre questdes nacionais em pauta. Nao se pode esquecer que hoje o lobby esta
centrado no Poder Executivo, devido a ampla forca legislativa (por meio de Medidas
Provisorias, urgéncia constitucional), e ndo raro € empregado com seus agentes no
intuito de convencé-los a suscitar a acao do Legislativo.

O lobby no Legislativo crescera ainda mais na medida em que o Congresso
passe a funcionar de fato na qualidade de poder essencial e identificador por
exceléncia do Estado democratico de direito. Ainda, em referéncia ao paragrafo



54

anterior, torna-se imprescindivel a presenca ativa, como por exemplo: reunides e
lobby dos sindicatos junto aos Ministérios do Poder Executivo Federal, uma vez que
durante um processo legislativo, este tem amplo poder para a tomada de decisao.

Porém, a compensacao de esforcos dos sindicatos na pratica do lobbyng, em
prol dos servidores administrativos, tem sido parca junto ao Executivo e Legislativo,
restringindo-se ha poucas reunides, realizadas em 2009, com o Presidente do
Senado Federal, José Sarney e adesao e empenho pessoal do Advogado-Geral da
Unido, Ministro Luis Inacio Adams, para a aprovagdo do Plano de Carreiras pelo
MPOG. Assim, por falta de conhecimento e em prol de interesses pessoais, que 0
lobby nao tem marcas profundas relativas aos servidores técnico-administrativos da
AGU, junto ao Executivo e Legislativo.

Na préxima subsecdo, analisar-se-a a proposta de anteprojeto de Lei do
Plano de Carreiras dos Servidores Técnicos Administrativos, elaborada pela AGU,
sem a participacao dos sindicatos representativos dos servidores.

3.3 A PROPOSTA DE ANTEPROJETO DE LEI DO PLANO DE CARREIRA DOS
SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS

A criagcdao das Carreiras, a composicdo de quadro funcional da AGU e a
proposta remuneratéria, juntamente com o estabelecimento de mecanismos de
revisdo da avaliacdo de desempenho atualmente em uso visam a profissionalizacéo
dos servigos prestados pelo Estado. As medidas de reestruturacdo do quadro
técnico e da gestdo da AGU tém por objetivo sanar alguns dos pontos de maior
fragilidade relacionados a atual politica de recursos humanos do 6rgéao.

Entre estes pontos estdo: a insuficiéncia quantitativa e qualitativa de
servidores, 0 baixo grau de adequacao dos cargos hoje existentes as necessidades
organizacionais atuais e futuras, o alto indice de evasao para outras carreiras do
Governo Federal, a ndo retencdo de talentos, a auséncia de mecanismos de
reconhecimento pelo desempenho funcional - pelos resultados individuais e coletivos
alcancados e, principalmente, a imensa defasagem salarial dos servidores
administrativos.

A representacdo judicial e extrajudicial da Uni&o e as atividades de consultoria
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e assessoramento do Poder Executivo estdo entre as atribuicdes institucionais
delegadas a AGU pela Constituicao Federal de 1988. A consecucéao das atribuicoes
institucionais s6 €& possivel, no plano no plano interno da organizagdo, com o
oferecimento de condi¢des para o desenvolvimento de um corpo funcional capaz de
atender as exigéncias de atuacdo do Orgdo, considerando tanto as atividades-fim
como as de suporte e gestdo. No plano externo, isso ocorrerd com o estreitamento e
alinhamento das relagdes entre a instituicao e o Governo.

Frisa-se que um Plano de Cargos e Carreiras é uma das acdes no sentido de
fortalecer a atuacdo da Advocacia-Geral da Unido. A partir de uma carreira
estruturada, com critérios objetivos para entrada, progressédo e promocao funcional,
juntamente com a ampliacdo dos cargos atualmente existentes, que atendam as
necessidades institucionais, sera possivel iniciar uma efetiva mudancga nos servicos
prestados ao Estado e nos resultados alcangados.

Reforcando a necessidade de implantacdo da Carreira Técnico-Administrativa
no ambito da Advocacia Publica, tém-se os principios para construcao de Carreiras
do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao — MPOG (ASAGU, 2009b):

« Instituir um servico publico profissionalizado, responsavel, eficiente e
democratico para construir e desenvolver uma inteligéncia permanente no
Estado;

» Proporcionar aos servidores remuneragdes justas, observados paradigmas de
mercado;

« Assegurar que o governo federal conte com uma forca de trabalho qualificada
e flexivel, inclusive para lidar com novas tecnologias;

« Favorecer o desenvolvimento de um ambiente de inovacao e criatividade na
administracao publica federal;

« Consolidar o uso de indicadores objetivos de desempenho de servidores,
equipes e érgaos/entidades;

o Construir um “Novo Compromisso” dos servidores com o servico publico,
baseado em um ethos democratico e comprometido com resultados de
melhoria dos servigos prestados a sociedade brasileira;

« Promover o aumento e melhoria da capacidade de gestdo e da capacidade
operativa do governo federal, com eficiéncia;

» Reorganizacdo e simplificacdo das estruturas remuneratérias com

incorporacgao gratificacoes;
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« Redefinicdo de sistematica de avaliacdo de desempenho que norteara a
politica de gestao com reflexos na composi¢ao salarial dos servidores.

Porém, a Proposta de anteprojeto de Lei do Plano de Carreira dos Servidores
Técnico-Administrativos foi elaborada pela Advocacia-Geral da Unido, sem a
participacdo dos representantes dos sindicatos dos servidores, com 0 que nao
restam nele incorporados diversos aspectos de relevo que foram levados a debate
durante a vigéncia do Grupo de Trabalho criado pra discutir a estruturagcdo de uma
carreira para os servidores técnico-administrativos. Um servidor bem coloca sobre a

situacao®:

“Os servidores administrativos da AGU depositaram muita confianga na
Instituicdo, que nao retribuiu de forma transparente esta confianca. Eles (os
servidores) sdo totalmente omissos perante o Governo, esperando que a
Instituicdo se manifeste junto ao Governo. O processo de negociagéo,
portanto, foi feito as “escuras” e a decisdo imposta, sem possibilidade de
questionamentos’.

Em recente decisdo sobre o tema, o Tribunal Superior do Trabalho, ao
privilegiar o principio da compulsoriedade negocial, ora sob analise ao argumentar
que as partes envolvidas tém o dever de participar de uma negociagdo, nao
implicando necessariamente uma obrigacao de contratar. Para o tribunal, o que se
pretende é a promog¢ao na negociacao coletiva como forma de solucionar conflitos, e
nao a obrigatoriedade de se ter um acordo entre as partes.

Um Grupo de Trabalho é um instrumento importante na construcao de
insumos que sirvam ao processo negocial, como meio de consubstancia-la,
apresentando dados, informagdes e proposicdes importantes para a negociacao.
Assim, o relatério final aprovado pelos integrantes do GT, deveria seguir para a
analise e deliberacdo no ambito da Mesa Nacional de Negociacdo, no qual seria
debatido e negociado em funcao das diretrizes de Governo e das prescricoes de
responsabilidade fiscal, podendo ser aceitas no todo ou em parte.

Apés a conclusédo do GT, o esperado é que se inicia a fase de negociacao de
um anteprojeto de lei para o Plano de Carreiras. Porém, como visto, este anteprojeto
foi elaborado pela AGU, sem a participacado dos representantes dos sindicatos dos
servidores, ndo sendo nele, incorporados os aspectos de relevo que foram levados a

8 Fonte: Correios eletrdnicos enviados aos servidores técnico-administrativos da AGU, pelos
sindicatos representativos da categoria, entre os periodos de 2006-2010, por meio da intranet
institucional.
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debate durante a vigéncia do Grupo de Trabalho.

Passa-se, entdo, a andlise do anteprojeto de lei:

a) O uso das expressoes “criacao” e “extincao” para designar a proposta de
carreira:

O primeiro relevante aspecto a destacar da minuta de anteprojeto de lei em
questao diz respeito ao tratamento por ele dispensado a estrutura que propode,
conforme se extrai do seu artigo 12, os seguintes termos: “Art. 12 - Ficam criadas na
Advocacia-Geral da Unido as seguintes carreiras constituidas dos respectivos
cargos de provimento efetivo (...)” (grifo do autor)

Ademais, passou a fazer parte do texto do art. 48, X, mencéo ao disposto no
art. 84, VI, "b", também alterado pela Emenda Constitucional n® 32/2001, que atribui
competéncia privativa ao Presidente da Republica para, mediante decreto, extinguir
fungdes ou cargos publicos vagos. Nesse ponto, clareiam a Emenda Constitucional
n® 32: a extincdo de cargo publico preenchido somente podera ser efetivada
mediante lei; caso o0 cargo esteja vago, a competéncia é privativa do Presidente da
Republica, mediante decreto (BRASIL, 1988).

Sao de iniciativa privativa do Presidente da Republica, entre outras, as leis
que disponham sobre criacdo de cargos, funcdes ou empregos publicos na
Administracdo Direta e Autarquica ou aumento de sua remuneracao; servidores
publicos da Unido, seu regime juridico, provimento de cargos, estabilidade e
aposentadoria; criacdo e extincao de Ministérios e 6rgaos da Administracdo Publica
(CF/88, art. 61, § 19).

Por outro lado, ap6s a Emenda 32/2001, passou a ser competéncia privativa
do Presidente da Republica dispor, mediante decreto, entre outras coisas, sobre
organizacdo e funcionamento da Administracdo federal, quando n&o implicar
aumento de despesa nem criagdo ou extincao de érgaos publicos (CF, art. 84, VI,
"a") e, como dito acima, sobre extingcdo de fungdes ou cargos publicos, quando
vagos (CF/88, art. 84, VI, "b").

Portanto, atualmente, pode-se assim sistematizar:

a) a criacao, transformacao e extincao de cargos, empregos e funcdes publicas nao
vagas é competéncia do Congresso Nacional, exercida por meio de lei, que sera de
iniciativa privativa do Presidente da Republica quando se tratar de cargos, funcoes
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ou empregos publicos na Administracdo Direta e Autarquica;

b) A extincdo de funcbes ou cargos publicos vagos € competéncia privativa do
Presidente da Republica, exercida por meio de decreto;

c) A organizagcdo e funcionamento da administracdo federal, quando nao implicar
aumento de despesa nem criacdo ou extingdo de érgaos publicos é da competéncia
privativa do Presidente da Republica, exercida por meio de decreto;

A interpretacao sistematica do disposto no art. 84, XXV, da Constituicao,
dispositivo ndo alterado pela EC n® 32/2001, é mais dificil. Segundo esse inciso XXV
do art. 84, compete privativamente ao Presidente da Republica "prover e extinguir os
cargos publicos federais, na forma da lei". De outro lado, como viu-se, o inciso VI,
"b", do mesmo art. 84 passou, apdés a EC n® 32/2001, a atribuir competéncia
privativa ao Presidente da Republica para, mediante decreto (e, aqui, a mencao ao
instrumento decreto é expressa), dispor sobre a extincdo de fungdes ou cargos
publicos, quando vagos. Ainda, a EC n? 32/2001 alterou o art. 48, X, para determinar
a competéncia do Congresso Nacional para, dependendo de sancao do Presidente
da Republica, dispor sobre "criacao, transformacgao e extingao de cargos, empregos
e funcdes publicas, observado o que estabelece o art. 84, VI, b".

Na contramdo, a CONDSEF relembra que o artigo 6° da Emenda
Constitucional n° 41/2003 e o artigo 3° da Emenda Constitucional n® 47/2005,
expressamente exigem, como condicdo para a aposentadoria, com proventos
integrais, na carreira vigente no momento em que 0 servidor implementa as
condigdes, um tempo minimo de permanéncia nesta carreira, respectivamente de 10
ou 15 anos, e de 05 cinco anos de efetivo exercicio no cargo em que se der a
aposentadoria (ASAGU, 2009b).

A vista disso afirma a importancia de tratarem-se as redacdes referentes as
modificacdes empregadas nos cargos e nas carreiras, na medida do possivel, como
sendo “reestruturacdes” ou, na pior das hipéteses, como “estruturacées”, de modo a
tentar fugir de eventuais interpretagdes futuras no sentido de que tais modificacoes
implicam no necessario cumprimento, pelo servidor, dos tempos minimos referidos
acima (10 ou 15 anos na “nova” carreira) e de 05 anos efetivo exercicio nos “novos”
cargos, sem 0s quais nao poderia ele passar a aposentadoria com remuneracao
integral na nova estrutura.

No caso em analise, contudo, o Projeto faz uso da expressao “criacao”, o que

deixa patente o aspecto totalmente inovador da carreira em questao, tornando muito
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mais ameacadora a hipétese de prevalecerem, ainda que no futuro, as restricoes
impostas pela interpretacdo acima referida.

E evidente que uma leitura mais rapida poderia conduzir & conclusdo de que
as expressoes “fica criada” e “fica estruturada” guardam o mesmo significado, de
instituicado de algo novo. A expressdo “estruturar”, entretanto, da margem a
interpretacdo de que apenas se esta dando forma, que apenas se esta moldando,
algo que ja existe, ainda que de forma desestruturada, ao passo que a expressao
“criar” pressupde a instituicdo de algo absolutamente novo.

Assim, pode-se entender que por excesso de zelo, parece imperioso que se
promova a alteracdo da redacao proposta pela AGU, excluindo-se a expressao

“criada”, e inserindo-se a expressao “estruturada”.

b) A abrangéncia da carreira proposta:

Durante a realizagdo do Grupo de Trabalho, um dos principais aspectos
destacados pela CONDSEF e sua Assessoria Juridica foi a importancia de se
albergar, sob a estrutura de carreira proposta, todos os servidores técnico-
administrativos hoje exercendo atividades na AGU, mediante a transformagédo dos
cargos até entdo ocupados em cargos pertencentes a “nova” estrutura,
aproveitando-se a oportunidade, ainda, para promover a racionalizacdo e
aglutinacdo de diversos destes cargos, observada a escolaridade exigida para o
ingresso original e a similitude de atribuigdes.

A proposta de anteprojeto de lei ora em andlise, entretanto, cumpre apenas
parcialmente esta preocupacdo, na medida em que excluem da estrutura proposta
os servidores ocupantes de cargos integrantes de carreiras ja estruturadas, tais
como os servidores da Carreira da Seguridade Social, Saude e Trabalho, e do Plano
de Carreira dos Cargos Teécnico-Administrativos em Educagéo, por exemplo, na
imensa maioria dos casos servidores que integram o Quadro de Pessoal da AGU
praticamente desde a criagdo do érgao.

Curioso é que em relacao aos cargos vagos - ainda que quando ocupados
fizessem eles parte integrante de carreiras estruturadas — a proposta de anteprojeto
de lei os transforma nos cargos da “nova” carreira estruturada, podendo ser
imediatamente providos, como se observa na primeira parte do artigo 18 do debatido
anteprojeto, fato este que demonstra o total descabimento do uso do argumento

segundo o qual a anterior incorporacdo do cargo a uma determinada carreira
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impediria 0 seu aproveitamento em uma “nova” carreira estruturada.

Com efeito, uma “carreira” nada mais é que um conjunto de normas que
objetivam antes de tudo conferir ao servidor uma perspectiva de crescimento ao
longo da vida funcional, a partir de elementos que congreguem interesses pessoais
do servidor com interesses institucionais, em prol do interesse publico.

Logo, se o cargo ocupado pelo servidor — este sim detentor de uma
escolaridade minima para ingresso e de atribuicées claramente definidas — esta ou
nao organizado em carreira, € questdo de menor importancia para a decisdo de
trazé-lo para dentro da “nova” estrutura, em especial quando precedido de livre
opcao do servidor, porquanto é inequivoca a orientagao jurisprudencial no sentido de
que os servidores publicos nao tém direito adquirido a regime juridico. Nao ha,
portanto, base juridica a amparar a discriminacao proposta pelo anteprojeto de lei
em comento.

Num outro aspecto, nota-se que a proposta apresentada sugere a
estruturacdo de um cargo de “Técnico da AGU”, composto exclusivamente por
servidores de escolaridade média completa (art. 52, 1), o que no atual conceito legal
atinente a matéria corresponde aquelas pessoas que detém formacédo escolar de
segundo grau, ao qual corresponde no servigo publico federal, ao chamado “Nivel
Intermediario”. Estariam afastados da carreira proposta, desta forma, servidores que
hoje exercem cargos de classificados como de “Nivel Auxiliar’, uma vez mais
contrariando posicao firmada pela CONDSEF.

Com efeito, se tanto os servidores de escolaridade média (Nivel
Intermediario), mas integrantes de carreiras ja anteriormente estruturadas, como os
servidores de escolaridade fundamental (Nivel Auxiliar), sdo hoje indispensaveis
para a funcao publica desempenhada pela Advocacia-Geral da Unido, cada qual em
suas especificas atribuicoes, e se esta necessidade (em ultima analise um interesse
publico) ndo se desconstituira com a aprovagao da estrutura de carreira proposta,
entdo ndo ha como se vislumbrar nos tratamentos discriminatérios aqui apontados
qualquer sustentacdo juridica, ferindo assim, dentre outros, 0s principios
constitucionais da finalidade, da razoabilidade e da eficiéncia administrativa.

A nao ser, evidentemente, que a finalidade escudada por detras seja a
pretensdo de “economizar”’ recursos publicos, impedindo que tenham acesso a
carreira, servidores que ja nao estejam tao distantes da aposentadoria, como alguns
pensam ser uma politica sustentavel em relagdo a gestao de pessoas.
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Em outras palavras: estes servidores sao necessarios, continuaram
pertencendo ao quadro de pessoal da AGU, prestando relevante servico publico,
mas até a aposentadoria ver-se-ao tratados em separado, num “quadro em

extincdo”, sem a efetiva valorizacdo do seu trabalho.

c) A “devolucao” de servidores cedidos e requisitados

Afora os argumentos ja elencados, tem-se aqui mais uma medida que feri os
principios constitucionais da finalidade, da razoabilidade, da eficiéncia administrativa
e aqui também o da economicidade.

Trata-se do dispositivo contido no artigo 16 da proposta legal em comento,
segundo o qual os servidores “cedidos” ou “requisitados” para exercicio na AGU
serao devolvidos aos 6rgaos de origem a medida que seus postos de trabalho sejam
preenchidos por servidores admitidos ja na “nova” estrutura de carreira.

Da mesma forma como se manifestou anteriormente, é de ver que se estes
servidores prestam hoje (na verdade ha bastante tempo, na maioria dos casos)
servicos a AGU, é de se supor que sejam eles necessarios ao cumprimento das
atribuicbes do o6rgao, razdo pela qual deveriam — em face dos principios
constitucionais invocados acima — ser aproveitados na “nova” estrutura, posto que
recursos publicos fossem investidos em sua capacitacao, possuem eles experiéncia
no exercicio das atribuicbes dos cargos que ocupam e, ndo raro, sentiriam
dificuldade de readaptacdo aos 6rgaos de origem, uma vez mais exigindo recursos
publicos a este aproveitamento.

d) A classificacao de “nivel médio” dos cargos de Técnico da Advocacia-Geral
da Uniao

Dispde o artigo 19, Il, do anteprojeto de lei em analise, que os cargos de
Técnico da Advocacia-Geral da Unido serdao de “nivel médio”. A atual estrutura de
organizacao dos cargos do servico publico federal distribui os cargos em “Nivel
Superior”, “Nivel Intermediario” e “Nivel Auxiliar’, inexistindo, em tempos atuais, a
antiga denominacgao de “Nivel Médio”.

A expressao utilizada, assim, traduz um equivoco que precisa ser corrigido, o
que pode ser feito mediante a definicdo de que os cargos em questao sao de “nivel
intermediario” e “auxiliar’, diferenciando-se estes através de classes, sendo uma

acessivel apenas aqueles para cujo ingresso original haja sido exigido o ensino
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médio completo, e a outra aqueles servidores para cujo original ingresso haja sido
exigida escolaridade fundamental. Neste caso, haveria de ser modificado também o

artigo 5%, Il, da proposta apresentada pela AGU.

e) Carreiras distintas

A proposta apresentada nao estrutura uma sé carreira para os servidores
progressao, vinculada a um intersticio e ao desempenho; e por promocéao, vinculada
esta também ao desempenho, acrescido da capacitagdo, mas aqui sem definir
claramente o intersticio.

Ressalta-se que o esforco de capacitacdo do servidor (e em medidas claras
também sua contribuicdo para a melhoria dos servicos prestados a populacao),
deve-se conduzir a um crescimento mais acelerado deste servidor na carreira. Ao
fazé-lo, contudo, sustenta-se a necessidade de fixacdo de regras claras,
antecipadamente conhecidas e, sobretudo estaveis, de modo que o servidor possa
planejar sua vida funcional, compatibilizando-a com seu planejamento pessoal,
assim como se entende necessario que 0s incentivos a capacitacao estabelecam
diferenciacées segundo esta se volte a atividades diretamente relacionadas ao
ambiente de trabalho ou néo.

O que se vé no anteprojeto em comento, entretanto, € um vazio de
regulamentacgao, praticamente toda remetida (tanto no que diz com os critérios de
afericao deste “desempenho” quanto a forma de valorizagcdo pelo esforgco de
capacitacdo) a um ato regulamentador, a ser editado pelo Advogado-Geral da Uniao,
0 que retira da ideia de carreira a seguranca e a estabilidade de regras que lhe

devem ser inerente.

f) Enquadramento dos servidores alcancados pela estrutura proposta

A proposta se direciona a aglutinacdo de cargos hoje existentes em torno de
um numero menor de cargos, visando a racionalizacdo dos mesmos. Ao fazé-lo,
contudo, o anteprojeto remete os critérios para o enquadramento para a Advocacia-
Geral da Unido, quando o correto seria a prépria lei dispor sobre as situagdes atuais
e suas correspondéncias nas novas situacdes, evitando decisées administrativas

que atentem contra principios constitucionais basicos para a Administracao Publica.
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CONSIDERAGCOES FINAIS

Este trabalho partiu de um referencial teérico sobre negociacdo coletiva no
setor publico federal, enquanto direito constitucional conferido aos servidores
publicos de livre afiliacdo e associacdo sindical. A negociacdo insere-se num
contexto de renovacdao no campo da acao politica dos servidores e Governo,
legitimando-se como forma habitual de solugdo de conflitos e o debate de uma
grande variedade de assuntos, que nao se restringem aos reajustamentos salariais:
qualidade de vida no trabalho, salude e seguranca, mudancas tecnoldgicas,
flexibilizacao do trabalho, ndo discriminagao, participagao nas decisoes.

Salienta-se a necessidade de posicionar a negociacao através de um novo
olhar, transformando-a num instrumento de trabalho mais efetivo para os individuos,
uma vez que a negociagao é fundamental e essencialmente um processo dinamico.

Aos referidos sindicatos cabe atuar como 6érgao de pressao junto as
autoridades governamentais para a obtencdo dos beneficios dos servidores,
inclusive utilizando-se da greve. A organizagao sindical tem como objetivo principal a
obtencdo de melhores condi¢cdes de trabalho, dentre as quais o salario justo,
acrescendo-se que a greve se presta para defender os interesses coletivos do grupo
organizado, o principio da razoabilidade conduz a conclusdo de que tém os
servidores direito a negociagao coletiva (AROUCA, 2006).

Com o propésito final de conhecer e analisar a participagdo dos sindicatos
representantes dos servidores técnico-administrativos da AGU buscou-se identificar
por meio de um estudo de caso exploratério e descritivo, como se da a atuacao dos
sindicatos como parte negociadora e propulsora das decisdes legislativas em prol
dos servidores, segundo os principios elencados na revisdo tedrica. Deve-se
ressaltar, entretanto, que as conclusdes apresentadas referem-se apenas as
Unidades da Advocacia-Geral da Unido, no estado do Espirito Santo.

Em suma, que a AGU ainda ndo possui um corpo técnico Unico, a
estruturacdo de um Plano de Carreiras Administrativas, com remuneracdo condigna
e em numero suficiente para suprir a crescente demanda de processos judiciais que
aportam no 6rgao. Pela especificidade do trabalho desenvolvido na AGU, uma das
caracteristicas para a criacdo de uma carreira propria, atenta-se a importancia da
busca por entendimento entre as partes nas negociagdes, a respeito da aprovacao
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de um Plano de Carreiras Administrativas sélido.

Visto isso, observou-se, impasses e dificuldades em se negociar uma solucéo
ao conflito, e a inércia do sindicato em estabelecer um dialogo produtivo com o
Governo, por meio da Secretaria de Recursos Humanos no Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdao (MPOG). Nas afirmacdées de servidores
entrevistados, observam-se bem as dificuldades de resolugdo do conflito entre a
AGU e o MPOG e a necessidade de se chegar a um entendimento, mesmo sendo
construido a partir de um limite minimo aceitavel, sobre o que os servidores
consideram seu limite minimo satisfatério.

Um 6rgdo publico em si é a eficacia de seus membros e servidores no
cumprimento de suas funcdes essenciais e, ainda, 0 servico que prestam enquanto
agentes publicos. Vira-se que o Anteprojeto do Plano de Carreiras Administrativas
da AGU foi elaborado pela Advocacia-Geral da Unidao sem a participagdo dos
sindicatos representativos da categoria, em virtude da ndo aprovacéo dos primeiros
anteprojetos apresentados em 2002 e 2005 pelo MPOG, com o que nao restam nele
incorporados diversos aspectos de relevo que foram levados a debate durante a
vigéncia do Grupo de Trabalho criado pra discutir a estruturagdo de uma carreira
para os servidores técnico-administrativos da Advocacia-Geral da Uniao.

Vé-se, com isso, que a negociacado coletiva apresenta-se como um dos
vetores de melhoria da condicdo social dos servidores, quando as partes envolvidas
assumem, entre si, mutuas e expressas responsabilidades. Bonifacio e Falivene
(2002) ressaltam que a existéncia de procedimentos e de canais institucionalizados
de negociagéo coletiva pactuada, e aceitos consensualmente para dirimir conflitos
salariais e trabalhistas é fundamental para a construcdo de relacdes cooperativas. E
por meio desses canais que a previsibilidade e a estabilidade necessarias para a
construcao de um relacionamento confiavel podem se estabelecer.

Observa-se que em um processo de negociacdo coletiva, os atores
envolvidos apresentam coletivos divergentes e buscam na negociacdo uma forma de
entendimento social e de administracdo de uma situacdo de conflito latente ou
explicito. A natureza dos temas negociados como a aprovacao e reestruturacéo de
Carreiras no Servico Publico, pode conferir uma maior ou menor complexidade a
negociacao, podendo processo perdurar por anos, nao se chegando a uma solugao
ao conflito, nem entendimento entre as partes negociantes.

O resultado desse processo de interacdo e resolucdo de conflitos nem
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sempre coincide com a expectativa inicial das pessoas nele envolvidas. Ou seja, o
consequente desfecho do processo dependera, principalmente, da correlacdo de
forcas existentes e da correspondente ponderacao existente entre as possibilidades
e necessidades em disputa e a disposicdo de cada parte em ceder ou n&o na busca
pelo entendimento mutuo.

O acordo efetivo resultante do processo negocial, normalmente, se situa entre
dois pontos que representam as necessidades e possibilidade das partes e podem
aproximar das expectativas inicialmente criadas, de aprovacdo de um Plano de
Carreiras dos Servidores Técnico-Administrativos, com consequente, reestruturacao
da carreira, ou, ao contrario, a negociacao pode resultar em entendimentos que

fujam totalmente as expectativas construidas.
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