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Resumo

O presente estudo realizou uma andlise tedrica acerca da utilizagdo da negociacdo coletiva
como instrumento de gestdo de pessoas na administracdo publica federal, apresentando
algumas alternativas de aplicabilidade no que se refere ao INSS. Inicialmente discorre sobre
um breve historico da gestdo de pessoas na Administragao Publica Brasileira. A seguir, em
relagdo ao INSS, abordou a entrada em vigor da Lei 11.907/2009, a qual versa sobre a
reestruturacdo das carreiras do Seguro Social; a revisdo das tabelas de remuneragdo; a
mudanga da duragdo da jornada de trabalho e a institui¢do da avaliagdo de desempenho dos
Servidores. No campo da negociacao coletiva analisou os aspectos principais do historico de
lutas no INSS, bem como os diversos acordos coletivos realizados entre os anos de 1983 ¢
2008. No tultimo capitulo foram analisadas tematicas relativas a gestdo administrativa do
INSS, mas que podem apresentar avancos no campo da gestdo de pessoas, desde que se
propiciem atos de negociagdo coletiva no sentido de melhorar as condi¢des de trabalho e
permitir maior aparelhamento da maquina administrativa do Instituto. Nas se¢des deste
capitulo se buscou assinalar a importancia e as imposicoes legais que obrigam o INSS a
prestar o servigo de reabilitacdo profissional. Foi analisado o processo que prevé a expansao
da rede de atendimento de forma que essa venha a contemplar dezenas de comunidades que
atualmente ndo possuem Agéncias do INSS em suas respectivas sedes. E, na ultima segdo,
foram tratados aspectos atinentes as condi¢des dos ambientes de trabalho, as condigdes de
suporte oferecidas pelo Instituto para a realiza¢do das atividades pelos servidores, entrando ai
as condigdes das estruturas fisicas prediais, mobiliarios, questdes ergondmicas, além das
questoes relativas as politicas preventivas no campo da saide dos servidores. Conclui-se que
os processos de negociagdo coletiva podem continuar contribuindo para o aperfeicoamento da
gestao de pessoas no INSS por meio da instituicdo da cultura de mediagdo dos conflitos, além
da pratica de ac¢des preventivas em relagdo aos mesmos.
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INTRODUCAO

O Instituto Nacional de Seguro Social - INSS ¢ a autarquia federal que faz a
manuten¢do do Regime Geral de Previdéncia Social — RGPS e ¢ responsavel pelo pagamento
de aposentadorias, pensdo por morte, auxilio-doenca e auxilio-acidente, entre outros
beneficios previstos pela legislacdo previdenciaria. O INSS trabalha em conjunto com a
DATAPREYV, empresa de tecnologia que faz o processamento de todos os dados da
Previdéncia Social. Em consideracdo a freqiiente pratica da literatura, faze-se necessario
informar que em diversas ocasides serdo encontradas em documentos ou matérias publicadas
as expressoes Previdéncia Social ou INSS como sinonimas. Esta similaridade faz sentido por
ser o INSS a instituicdo que presta o servico de maneira direta ao usuario, além de ser o
principal 6rgao componente da estrutura do Ministério da Previdéncia Social.

O INSS tem pouco mais de 39.000 servidores distribuidos atualmente em 1.150
Unidades Fixas e¢ 68 Unidades Moveis de atendimento, além das Unidades Centrais
compostas pela Sede e 100 Geréncias Executivas. Estd presente em 977 municipios
brasileiros, com a previsdo de aumento dos locais de atendimento para 1.848 até o ano de
2011, incluindo-se ai também centenas de novos municipios que hoje ndo possuem Agéncias
da Previdéncia Social'.

A expansdo do numero de Unidades de atendimento demandara realocagdo de pessoal,
implicando numa série de conflitos de interesses ligados a gestdo de pessoas, ocupagdo de
novos cargos, além de novas oportunidades de trabalho para milhares de servidores. Diante do
Plano de Expansdo da rede de atendimento do INSS, a negociacdo coletiva apresenta-se
bastante favorecida ndo s6 como mecanismo capaz de manter as condi¢des de trabalho e a
qualidade dos servicos oferecidos, mas também, no sentido de ampliar tais requisitos.

Criado em 1990, a partir da fusdo do Instituto de Administragdo Financeira da
Previdéncia e Assisténcia Social — IAPAS, Instituto Nacional de Assisténcia Médica da
Previdéncia Social - INAMPS e Instituto Nacional de Previdéncia Social - INPS, o INSS teve
o seu quadro de servidores composto por pessoal que ingressara no Servi¢o Publico, parte
sem concurso, parte integrante de quadros com carreiras pouco estruturadas e sistemas de
remuneracdo nao sistematizados, caracterizando uma série de anomalias e dubiedades de
ordem legal, as quais a administragdo brasileira procurou resolver por meio do enquadramento

no Regime Juridico Unico por forga de lei, deixando muitos servidores numa espécie de



“limbo” juridico. Parte desses servidores tinha efetividade, mas ndo tinha estabilidade,
conforme o que sinaliza Dias (2010). Ainda, conforme o mesmo autor, esses passaram a se
caracterizar como os “falsos” Servidores Publicos, demandando processos de constantes
negociacdes entre a Administragdo Publica e servidores no sentido de se buscar resolver
conflitos decorrentes das tentativas de se tratar igualmente os desiguais ou desigualmente os
iguais (DIAS, 2010).

O conjunto das a¢des da administragdo que afetavam a vida funcional dos servidores
nesse periodo, foi caracterizado principalmente pela falta de transparéncia nos critérios e
regras adotados e nesse sentido, coloca Dias (2010, p. 7): “quando tais regras ndo sdo
definiveis e a arena de negociagdo ¢ movediga, os atores do processo tendem a ficar a favor
do arbitrio. No caso brasileiro, é dificil inclusive definir a titularidade deste arbitrio”.

A realidade que envolveu os processos de gestdo de pessoas no INSS, desde o seu
inicio, sempre cobrou das diferentes administracdes a capacidade de continuar fazendo a
maquina publica funcionar, valendo-se esta para tanto, durante todo esse periodo, da condi¢ao
de viabilizadora de inimeros processos de negociacdo coletiva com os representantes dos
servidores.

A negociagdo coletiva, embora ndo instituida formalmente na administracdo publica
brasileira, antes da ratificacdo da Convencao 151 da Organizacao Internacional do Trabalho —
OIT, sempre se apresentou como pratica efetiva na busca da manutencdo ou melhoria das
condi¢des de trabalho dos servidores, podendo ser refletida, desse modo, diretamente na
qualidade dos servigos oferecidos as populagdes beneficiarias de politicas publicas como as
oferecidas pelo INSS.

Com a criagdo da Lei 11.907/2009, algumas das antigas demandas dos quadros de
servidores do INSS foram atendidas, como a melhoria dos sistemas de remuneracdo que no
intersticio de 2008 a 2011, tera gerado aumentos salariais que podem chegar, para alguns
cargos, ao indice de até¢ 140%. Outro importante fator contemplado pela Lei 11.907/2009, foi
a regulamentacdo da Lei 10.855, de 01 de abril de 2004, a qual dispunha sobre a
reestruturacao da Carreira Previdenciaria, de que tratava a Lei 10.355, de 26 de dezembro de
2001, instituindo a Carreira do Seguro Social e dando outras providéncias.

Embora a Lei 11.907/2009, possa ter contemplado importantes reivindicagdes dos
Servidores do INSS, a mesma instituiu a jornada de 40 horas semanais aos integrantes da

Carreira do Seguro Social, a partir de 01 de junho de 2009, desencadeando desse modo, uma
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nova plataforma de lutas politicas com vistas a reducdo da carga horaria para 30 horas
semanais sem a redu¢do das remuneracdes. Desde 1983, por meio de acordos de greve e
mesas de negociacdo entre os servidores e a Administracdo, vinha sendo praticada a jornada
de 30 horas semanais, seja pelos servidores dos antigos Institutos que geraram o INSS —
IAPAS, INAMPS ¢ INPS e o proprio INSS, desde a sua criagdo em 1990.

Apesar do que reza o paragrafo 1° do artigo 4° da Lei 10.855/2004, que ¢ facultada a
mudanga de jornada de trabalho para 30 horas semanais para os servidores em efetivo
exercicio no INSS, com redugdo proporcional da remuneragdo, esse ponto vem despertando
acdes continuas das entidades sindicais no sentido de que a reducdo de jornada de trabalho se
dé sem a reducdo da remuneragdo. Desse modo, embora os avangos representados pela
promulgacdo da Lei 11.907/2009, torna-se recomendavel que a Administracio Publica
permita a continuidade das negociagdes, com vistas a solugdo de conflitos que a atual
legislacao vem despertando no conjunto de servidores do INSS.

Face as fontes geradoras de possiveis conflitos até aqui apresentadas e a possibilidade
de perda na qualidade dos servigcos disponibilizados para a populacdo beneficiaria dos
atendimentos realizados pelo INSS, o presente trabalho visa responder a seguinte questao de
pesquisa: Como os processos de negociagdo coletiva podem continuar contribuindo para o
aperfeicoamento da gestdo de pessoas no INSS?

Sendo assim, este trabalho tem como objetivo geral avaliar como os processos de
negociacdo coletiva podem continuar contribuindo para o aperfeicoamento da gestdo de

pessoas no INSS, sendo desmembrado nos seguintes objetivos especificos:

. Descrever a atual politica de gestdo de pessoas no INSS;
. Identificar quais modificacdes ja foram introduzidas via negociagdo coletiva;
. Analisar que aspectos sdo passiveis de melhorias ou que ainda ndo foram

contemplados na politica atual da instituicao.

O tema a ser investigado apresenta-se relevante para a sociedade no sentido que busca
levantar hipoteses e alternativas para a melhoria das condi¢des de trabalho de milhares de
Servidores Publicos e da qualidade de servicos que atendem aos interesses de
aproximadamente 50 milhdes de trabalhadores filiados a Previdéncia Social. Porém, o

quantitativo de cidaddos atingidos pela qualidade na prestacdo dos servigos do INSS atinge



também indiretamente os interesses dos familiares de quem ¢é trabalhador com carteira
assinada e filiado a Previdéncia Social, podendo-se assim, alcancar o quantitativo de
aproximadamente 100 milhdes de pessoas atendidas como beneficiarias das politicas publicas.

Ressalta-se ainda que o autor possui afinidade com a temadtica a ser trabalhada no
sentido que ¢ servidor ativo ha mais de 7 anos no INSS e trabalha ha 5 anos diretamente no
Servico de Beneficios onde atende trabalhadores vitimados por acidentes de trabalho e
portadores de doengas ocupacionais adquiridas em decorréncia das atividades que
desenvolvem em seus postos de trabalho. Outro aspecto que também vale ressaltar ¢ a
ocupagdo de cargo de gestdo pelo autor, tendo assim a facilidade para acesso as informagdes
necessarias para a realiza¢ao do presente trabalho.

Além dos assinalamentos introdutorios até aqui expostos, o presente trabalho serad
composto de mais quatro capitulos os quais abordardo respectivamente algumas
caracteristicas da gestdo de pessoas na Administragio Publica Brasileira e no INSS: a
negociacao coletiva no setor publico: os contextos da gestdo administrativa do INSS que
podem avangar por meio das negociagdes coletivas e as consideragdes finais alcancadas com a

pesquisa.

2 - GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO BRASILEIRA E NO INSS

Neste capitulo, composto por trés segdes, serdo repassados alguns dos principais
conceitos relativos a gestdo de pessoas na atualidade. Na parte inicial, os assinalamentos
realizados representam caracteristicas identificadas dentro da realidade da Administragdo
Publica Brasileira. Na segunda secdo serd analisada, de um modo mais particular, a gestdo de
pessoas no INSS. E, por ultimo, na terceira se¢do sera analisada a implantacdo do sistema de
avaliacdo de desempenho no INSS, bem como os principais desdobramentos que essa gerara

nas carreiras dos servidores enquanto avaliados.

2.1 - Gestao de Pessoas na Administracao Brasileira

O gestor da éarea de recursos humanos, hoje com a denominag¢do modificada para

gestdo de pessoas, precisa criar novas competéncias no sentido de que essa deixe de ser
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apenas uma prestadora de servicos e possa se tornar uma parceira estratégica das
administracdes. A area de gestdo de pessoas deve estimular, oferecer suporte e preparar
artifices das mudancas, gerando liderancas que inspirem e facilitem a transformacdo continua
das organizacdes (DUTRA; PICCOLOTTO; VASSARI, 2010). Para que as transformacdes se
viabilizem no interior das organizagdes serd necessario que as liderangas trabalhem sobre um
fator muito importante que ¢ a cultura, formada por diferentes niveis, uns mais aparentes e
outros mais profundos. Além desses dois niveis tém-se os pressupostos basicos os quais sao
mais estanques, dificeis de mudar, pois implicam na alteracdo de aspectos inconscientes mais
estaveis de um grupo ou organiza¢do. A fun¢do primordial da lideranca ¢ fazer a gestdo da
cultura, implicando a defini¢ao de niveis culturais, gerenciamento desses e mudanga dos
mesmos sempre que necessario. O papel do lider acaba sendo determinante na manutencdo ou
questionamento e mudanca da cultura (SCHEIN, apud FISCHER, 2010, p. 3).

A ferramenta disponivel para se dimensionar o que pode ser feito em termos de
transformagdo a partir de um processo de gestdo de pessoas é o diagndstico organizacional. E
por meio dele que serdo identificados aspectos que somardo na implantacdo dos planos
estratégicos, bem como os pontos fracos na organizacdo que precisam ser mudados para que
as transformagdes sejam possiveis.

As organizagdes ou as pessoas admitirem a necessidade de mudangas ¢ comum, mas
igualmente ¢ comum a maioria delas ndo conseguirem implementé-las. Nesse sentido,
apresenta-se como desafio para o agente de mudangas a consecugdo para que as pessoas e
organizacdes se engajem na efetivacao das transformacgoes.

De forma diferenciada das transformagdes que ocorrem devido as pressdes internas e
externas, que operam sobre as instituigdes e suas administragdes contemporaneas, tem-se a
alternativa profissionalizada da consultoria. Leite (2009), diz que a consultoria passou a ser o
modelo encontrado pelas organizagdes em resposta as necessidades do processo evolutivo da
administracao, em especial no que se refere a contribui¢ao na gestao de pessoas.

O estagio no qual se encontra a estrutura administrativa brasileira ha pelo menos trés
décadas, apresenta-se carente de mudangas que permitam uma melhoria da qualidade dos
servigos publicos oferecidos aos cidaddos. O Estado brasileiro tem persistido em continuar
apresentando resquicios do patrimonialismo e do clientelismo, independentemente das

reformas por ele ja experimentadas.
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Bresser Pereira (2008) afirma que se esta diante de uma crise, a qual tem paralisado os
governos, embora o Estado e suas instituicdes de direito continuem funcionando. Para o autor,
reformar o Estado brasileiro hoje vai além de implantar a administracdo burocratica classica: ¢
necessario reformar a estrutura do Estado e os instrumentos de gestdo da coisa publica.

As relagdes de trabalho no Brasil, na esteira da precariedade de sua estrutura estatal,
também se encontram bastante abaladas. Nogueira (2003), afirma que o sistema brasileiro de
relacdes de trabalho encontra-se absolutamente desconfigurado.

Dias (2010), questiona: ha carreiras no Brasil? Para o autor, no sentido verdadeiro do
tema, t€m-se somente as carreiras das for¢as armadas ¢ das relagdes exteriores. Em relagdo ao
desenho da estrutura de cargos no pais Andrade e Jaccoud (apud DIAS, 2010, p. 13) colocam
que:

A crise administrativa manifesta-se na baixa capacidade de formulacdo, informagéo,
planejamento, implementacdo e controle das politicas publicas. O rol das
insuficiéncias da administragdo publica do pais é dramatico. Os servidores estdo
desmotivados, sem perspectivas profissionais ou existenciais atraentes no servigo; a
maior parte deles ndo se insere num plano de carreira. Os quadros superiores nao
tém estabilidade funcional. As instituigdes de formagdo ndo cumprem o seu papel. A
remuneragao € baixa.

Dentro dessa logica de constituigdo dos quadros de servidores da administracdo
publica chega-se ao que sinaliza Dias (2010), quando fala das condi¢des vivenciadas pelos
falsos servidores, pelos que possuiam efetividade por forga legal, mas ndo estabilidade e por
outra série de servidores que permaneciam na condi¢do de uma espécie de limbo juridico.
Somadas as consideragdes desse autor, também se pode referir os efeitos e as anomalias
juridicas e funcionais derivadas do enquadramento de milhares de servidores no Regime
Juridico Unico, visando atender os preceitos da Constituicio Federal de 1988. Em relagdo a
essas medidas, Bresser Pereira (1996), afirma que os procedimentos teriam sido provocados
principalmente com o intuito de se atacar as praticas clientelistas e patrimonialistas de carater

politico que afetam o funcionamento da maquina publica brasileira.

Guerzoni Filho (2007, p. 275), por sua vez, informa:

Grande parte dos servidores admitidos pelo regime celetista, por forga da institui¢do
do Regime Juridico Unico — RJU, por meio da Lei 8.112, de 11 de dezembro de
1990, o foram sem concurso publico e sem direito a estabilidade. De fato,
praticamente a totalidade dos servidores admitidos pelas fundagdes, entrou no
servico publico, na melhor das hipoteses, por um processo seletivo simplificado, no
qual ndo esteve presente o pressuposto da impessoalidade, nem qualquer mecanismo
institucional de avaliagdo de mérito.



A série de impropriedades cometidas pela administragdo publica brasileira nos ultimos
20 ou 30 anos, somente colabora no sentido de se evidenciar a falta de diretrizes definidas em
relacdo a gestdo de pessoas e a falta de politicas publicas representativas da valorizacdo e zelo
com os servidores publicos, seja nos aspectos relacionados as carreiras ou nos sistemas de

remuneragdo. Nesse sentido, Guerzoni Filho (2007, p. 276) afirma que:

Embora as idéias de Bresser possam ter representado, pela primeira vez em 30 anos,
uma proposta estratégica para a Administragio Publica, as mesmas ruiram em
decorréncia do relevo dado a logica da eficiéncia, a qual propunha se sobrepor,
inclusive ao processo legislativo, condenando-o como responsavel pelo mau
andamento da coisa publica. Seus principios acabaram por deixar a heranga da ndo
institucionalizacdo e do voluntarismo.

A instabilidade ao longo do tempo, somada a falta de politicas representativas da
valorizacdo dos servidores, acabou por afetar nesse periodo, a qualidade dos servigos
oferecidos a populacdo beneficiaria das politicas publicas da administragdo brasileira.

Dias (2010, p.11), de maneira sintética coloca que:

Por meio de um rapido olhar na histéria da administragdo publica, pode-se notar que
nunca houve uma verdadeira intengdo dos detentores do poder de que se gerasse um
sistema meritocratico puro, com ocupacdo de cargos publicos a partir de concursos,
carreiras estruturadas de forma adequada, desenho cientifico dos cargos e carreiras
etc.

Abordados alguns aspectos relativos a gestdo de pessoas no dmbito da administracao
publica brasileira, torna-se pertinente passar para uma analise mais direta de alguns dos

principais elementos que compdem o tema no INSS.

2.2 - Gestio de Pessoas no INSS

A questdo relativa as carreiras também se apresenta no INSS de forma similar ao que
ocorre em grande parte da administracdo publica federal, pois em seus quadros constam
servidores oriundos dos trés Institutos que lhes deram origem, IAPAS, INAMPS e INPS. O
conjunto de servidores desses O0rgdos que vieram a compor o quadro de cargos do INSS
possuia formacgdes diversificadas, tais como os niveis fundamental, médio e superior. Dentre
alguns cargos que se pode apontar estariam os de Agente de Portaria, Datilégrafo, Auxiliar
Operacional de Servicos Diversos, Agente Administrativo e outros que exigiam formacao

superior especifica como Administrador, Assistente Social etc. Embora os arranjos
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encontrados pela administracdo, o historico da montagem da estrutura funcional do INSS nao
apaga os efeitos que a heterogeneidade nos graus de escolaridade exigidos para ingresso de
servidores teria ocasionado ao longo do tempo, enquanto fatores geradores de conflitos
institucionais. Apesar da existéncia de cargos com denominagdes diferenciadas, assim nao o
eram comumente as atividades desempenhadas pelos seus ocupantes. No curso da histdria se
constituiu fator comum servidor com formagao de nivel médio executar as mesmas funcdes
executadas por possuidores de formagao superior.

Ap6s o periodo de criagdo do novo 6rgdo no qual veio se constituir o INSS, em junho
de 1990, outros desdobramentos relevantes se deram em relagdo a seus servidores. No INSS
também ocorreu de servidores serem colocados em disponibilidade a bem do servigo publico
ou demitidos em funcdo de medidas administrativas implantadas durante o governo Collor.
Durante esse governo, de acordo com Guerzoni Filho (2007), iniciou-se uma gestao
absolutamente erratica, com resultados catastroficos para a Administragdo Publica. A
colocagdo de servidores em disponibilidade ou a demissdo de outros, pode ser considerada
apenas mais um capitulo do histdrico dos efeitos decorrentes de a¢des equivocadas ou injustas
da Administracdo Brasileira. Em atos posteriores, todos os servidores que vivenciaram esses
acontecimentos acabaram sendo reintegrados ao servigo publico.

A partir do ano de 2003, quando foram retomados os concursos publicos para o
ingresso de novos servidores apds 17 ou 18 anos, os conflitos relacionados a gestdo de
pessoas passaram a ser de outra ordem. Embora tenha havido concurso para os niveis médio e
superior, muitos candidatos com formacao superior concorreram a cargos cuja escolaridade
exigida era o ensino médio, isto para terem maiores probabilidades de aprovagdao e
consecucdo de um emprego publico e também porque o nimero de vagas era maior.

Na atualidade, aproximadamente 77% dos servidores do INSS sdo ocupantes de cargos
cujo requisito de escolaridade para ingresso foi o nivel médio. E destes, mais de 80%,
considerando-se o tempo de vinculo que tém com o Instituto e as politicas recentes voltadas
para o incentivo a formacao continuada, ja possuem formagdo superior. Fatores dessa ordem
tém representado motivos de descontentamentos dentro da classe de servidores. Esses
estariam principalmente ligados a aspectos como a simplicidade das atividades cotidianas ¢ a
baixa exigéncia intelectual que apresentam. Este tipo de ressentimento ndo ¢ privilégio dos
ocupantes de cargos de nivel médio, mas ganham significacdo maior considerando-se o indice

que representam dentro do quantitativo total de servidores do 6rgao.
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Mesmo na administragdo publica a busca dos servidores por crescimento e
reconhecimento profissional se apresenta impulsionada pelo espirito competitivo,
caracteristico da contemporaneidade recheado pelas inovacdes tecnoldgicas e as
transformagdes organizacionais. E diante de tais perspectivas, a relacdo que se estabelece
entre o grau de formagdo de cada servidor e a baixa complexidade de suas atividades tende a
resultar em aspiracdes no sentido de que se implementem novas politicas de gestdo de
pessoas, voltadas para uma maior participacdo e definicdo relacionadas com os objetivos que
representam as estratégias organizacionais.

Ainda na década de 1990, as organizagdes foram levadas a procurarem alinhar as
competéncias humanas (conhecimentos, habilidades e atitudes) com as estratégias
organizacionais conforme Zarifian (apud SARAGIOTTO SILVA, 2008, p. 13-14).

A atmosfera que passou a imperar nas duas ultimas décadas estd voltada para a
tendéncia a se empregarem novos métodos gerenciais de forma que se apresentem mais
participativos e que facam o uso de todos os tipos de competéncias, como as pessoais € as
organizacionais. O tipo de atividade requerida de cada servidor tende a estar mais voltado
para o que se entende por gestdo de acordo com Hipolito (apud SARAGIOTTO SILVA,
2008, p. 15).

Até aqui se tratou mais especificamente de questdes que afetam o servidor de forma
sutil, ou seja, menos visiveis, pois envolvem valores mais profundos de cada sujeito
relacionados ao trabalho. A partir de agora, serdo abordadas questdes ligadas a carreira e as
remuneragdes, estas sim muito mais palpaveis e propensas a se apresentarem como geradoras
de conflitos, pois explicitam necessidades muito mais imediatas do ponto de vista de quem ¢
servidor do INSS.

O advento da Lei 11.907/2009 veio instituir a carreira do Seguro Social, além de ter
gerado melhorias nos sistemas de remuneragdes do INSS. Embora o atendimento dessas
demandas, ficou estabelecido a partir de 01 de junho de 2009 um novo foco de conflitos entre
a administragdo e os servidores relacionados com a duracio da jornada de trabalho semanal.

Em julho de 2008, foi firmado acordo entre os representantes do Governo MPOG -
Ministério do Planejamento Orgamento e Gestdo, MPS — Ministério da Previdéncia Social,
INSS — Instituto Nacional do Seguro Social e os representantes dos servidores — CNTSS —

Confederacdo Nacional dos Trabalhadores em Seguridade Social, FENASPS — Federagado
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Nacional dos Sindicatos de Trabalhadores em Saude, Trabalho e Previdéncia e Assisténcia

Social € a CUT — Central Unica dos Trabalhadores.

O termo de acordo foi composto por sete clausulas visando: clausula 1* — assegurar a
reestruturacdo das tabelas remuneratdrias dos servidores da Carreira do Seguro
Social, de que trata a Lei 10.855, de 1° de abril de 2004, alterada pela Lei 11.501, de
11 de julho de 2007, com efeitos financeiros a partir de julho de 2008, junho e
novembro de 2009, junho e novembro de 2010 e julho de 2011, cldusula 2* -
estabelecer critérios para a gratificagdo de desempenho, prevendo o maximo de 100
pontos, estando 80 pontos relacionados ao desempenho institucional e até 20 pontos
relacionados com a avaliagdo individual de desempenho, clausula 3* — encaminhar a
Casa Civil de Presidéncia da Reptblica proposta de instrumento legal que
contemple, nos termos do acordo, a reestruturagdo da tabela remuneratoria dos
servidores da Carreira do Seguro Social, clausula 4* — criagdo de grupo de trabalho
bilateral para, a partir do més de agosto de 2008, elaborar propostas de revisdao da
Carreira do Seguro Social, sem o compromisso de novos impactos financeiros,
clausula 5% — criagdo de grupo de trabalho bilateral para, a partir do més de agosto de
2008, discutir e definir os critérios de implantagdo da avaliacdo de desempenho e
jornada de trabalho?, clausula 6* — as representagdes compartilham o compromisso
de construir instrumentos de trabalho que propiciem a melhoria da produtividade, da
eficiéncia, da eficacia e da qualidade dos servigos prestados e clausula 7¢ — as partes
se comprometem a desenvolver esforgos para o cumprimento do acordo (BRASIL,
2008).

Firmado o acordo, assinado por todos os representantes das partes negociadoras e
encaminhado a Casa Civil para que fossem contempladas as combinagdes, o documento foi
publicado. Nao constando no termo de acordo a mudanca relacionada com a duracido da
jornada de trabalho, os servidores do INSS entenderam que a pratica das 30 horas semanais
seria mantida. O passo seguinte do governo foi a edicdo da Medida Provisoria 441/08, onde
também ndo estava expressamente prevista a alteracdo do tempo de jornada para os
servidores. A novidade relativa a adogao da jornada de 40 horas semanais no INSS s6 veio a
se expressar por meio da promulgacao e colocagdo em vigor da Lei 11.907/2009.

Diante desse procedimento para o qual ndo houve tratativas durante a negociacdo do
acordo ou mesmo sequer tenha constado no texto da MP 441/08, veio a se constituir o que os
servidores classificaram como um ato de trai¢do por parte do Governo. Frente a essa atitude
do Governo e dado que vinham ocorrendo sucessivos acordos entre os representantes
sindicais e a administracdo desde o ano de 1983, para a manuten¢do da jornada de 30 horas
semanais, os servidores cobram o retorno a pratica da referida jornada. As negociagdes
iniciadas em 2009 propdem a reducdo de jornada, mas sem a reducdo salarial prevista na Lei

10.855/2004, alterada também em 2009, com o fim expresso de permitir tal redugao.
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Embora os servidores venham cumprindo a legislagdo em vigor a partir de 01 de junho
de 2009, as negocia¢des ndo podem ser consideradas encerradas ou mesmo resolvido o foco
de conflitos a elas ligado, que incide diretamente na qualidade dos servigos oferecidos a
populagdo de trabalhadores que procuram a Previdéncia Social em busca de beneficios de

ordem assistencial e previdencidria.

2.3 - Avaliacdo de Desempenho Institucional no INSS

A sistematica de avaliagdo institucional aplicada no INSS, conforme Lucia Souza
(2009), apresenta as caracteristicas dos métodos tradicionais, baseada em incidentes criticos,
ou seja, apoiada em observagdes e registros sistematicos de fatos positivos e negativos que
afetariam o desempenho dos avaliados. Essa metodologia, conforme a autora, vem sendo
abandonada pelas organizagdes, em face da necessidade de atendimento as exigéncias de
competitividade contemporaneas.

Apresentam-se de modo raro as experiéncias de implantacdo de sistemas de avaliacdo
bem sucedidos nos meios organizacionais. Diante de tal realidade, ndo surpreende que se
esteja iniciando esse procedimento no INSS com a utilizacdo de métodos os quais tendem, na
atualidade, a ser substituidos por outros mais abrangentes ¢ ndo mecanicistas. Em Vroom
(1997), ja se identificava a tendéncia a inclusdo do avaliado tomando parte e deixando de ser
objeto passivo no processo de avaliacao.

Dentre os principais aspectos que provocam criticas aos sistemas de avaliagdo tem-se

em Gil (apud LUCIA SOUZA, 2009, p. 85) o que segue:

A definicdo inadequada de objetivos, o pouco envolvimento das altas
administragdes, o despreparo gerencial para gerir pessoas, avaliagdes assistematicas,
o baixo comprometimento das liderancas, além da exclusdo dos avaliados do
processo de planejamento, como fatores que impedem a consecugdo dos propdsitos
da avaliacdo de desempenho.

A avaliagdo dos servidores do INSS iniciada no ano de 2009 e instituida pela Lei
11.907/2009, além de se apresentar como uma novidade para quem ¢ servidor do Instituto, ¢
formulada de modo que nao ha qualquer participagdo dos avaliados no estabelecimento das
regras ou quaisquer indicadores que servirdo de base para o processo. No INSS, o indicador

inicial é o Indice Médio do Acervo — IMA que ¢ estabelecido pela média de dias que o
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conjunto de processos de cada unidade de trabalho encontra-se em andlise, ou seja, sem a
resolutividade desejada pelos usuarios.

Diante do que ora ¢ colocado, uma determinada unidade de trabalho do INSS pode ter
um indice qualquer, por exemplo, 45, que serd representativo do seu IMA. Estabelecido o
IMA, passa-se para a questdo relacionada com a meta, a qual tem sido desde o inicio do
processo avaliativo no sentido de se baixar o indicador em um determinado percentual que
pode ser de 3%, 4% ou outro qualquer entendido como viavel tanto pela alta dire¢do do INSS
como pelo gestor da unidade local a ser avaliada. A politica de busca de reducdo dos indices
tem sido progressiva, no sentido que se objetiva o zeramento do indicador, tendo-se uma
resolutividade de 100% dos processos que dao entrada em cada posto de atendimento do
6rgdo diariamente.

O INSS se propde a atingir o estagio de exceléncia no atendimento por meio da
implantacdo do sistema de avaliagdo institucional, mas, no entanto, ndo tem permitido
qualquer participacao de seus servidores na elaboracdo do processo enquanto uma politica
mais participativa voltada para a gestdo de pessoas dentro do 6rgdo. Esse proposito apresenta-
se incoerente com as tendéncias atuais de aplicacdo dos sistemas de avaliagdo institucional,
principalmente se ligadas ao desempenho das pessoas. Nesse sentido, a implantagdo da
avaliacdo institucional baseada nas metas do Instituto, também se constituird em elemento
gerador de pressao, stress emocional e um clima de animosidade em decorréncia do conjunto
de acdes dos processos avaliativos poderem resultar em perdas de remuneragdo pelos
servidores.

ApOs a passagem por temas que tratam mais especificamente das questdes atinentes a
gestdo de pessoas na administragdo publica e no INSS, serdo abordados aspectos que dizem
respeito aos possiveis reflexos que os processos de negociagdo coletiva podem levar para o

centro dos interesses das instituigdes publicas prestadores de servico a sociedade brasileira.

3 NEGOCIACAO COLETIVA NA ADMINISTRACAO BRASILEIRA

Neste capitulo os principais aspectos a serem trabalhados apontam para as
conceitualizagdes relativas aos papéis esperados das liderancas dentro das organizagdes,

apontam para a omissdo da Constitui¢do Federal de 1988 em relacdo a negociagdo coletiva no
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Servigo Publico e a presenga dessa de maneira continua nos histéricos de lutas havidos no
INSS, além de indicadores que apontam para a singularidade do surgimento dos direitos
ligados ao trabalho no Brasil. Por fim, havera uma abordagem sobre a importancia de existir
pessoal capacitado para a negociagdo nas organizacdes publicas e a busca de
profissionalizacdo das relagdes de trabalho e transparéncia dessas para o conjunto da
sociedade.

As diversas organizagdes da atualidade sdo impelidas a mudar e se atualizarem
constantemente, em nome da competitividade e das cobrangas por qualidade da parte dos
usuarios de seus servicos. Diante dessa realidade, torna-se imprescindivel a realizagdo de um
trabalho sistematizado de forma que se possam mudar os tragos culturais das organizagdes
publicas que ndo colaboram para que as transformagdes € 0s avangos possam ocorrer.

Serdo as mudangas no nivel da cultura que permitirdo o sucesso nas transformacdes
organizacionais. Uma das tarefas reservadas as liderangas, serd a de realizar a gestdo da
cultura nas organizagdes, procurando mudar a mesma sempre que necessario no sentido de se
perseguir as transformagdes organizacionais (SCHEIN, 2004, apud, FISCHER, 2010, p. 3). O
papel de cada lider, conforme o que se pode deduzir em relagdo aos sujeitos que operam as
negociagdes coletivas entre os trabalhadores e as administracdes no servico publico, ¢
determinante em relacdo as possibilidades de se mudar os tracos culturais de cada
organizagao.

Guardadas as devidas proporgdoes, o lider em cada ambiente de trabalho se
assemelharia ao consultor enquanto sujeito que exerce uma escuta sobre as demandas
advindas das massas de trabalhadores e em momentos posteriores ¢ de forma ajustada por
meio de contratos, os quais seriam as proprias negociagdes, apresentaria o contetido do que o
grupo deseja obter em cada processo. As negociacdes se dariam no sentido das
transformagdes organizacionais poderem ocorrer por meio de beneficios de carater
cooperativo ou mesmo outros que possam se caracterizar como de carater distributivo. No
primeiro grupo haveria os ganhos mutuos e no segundo grupo as praticas de concessdes pelo
servigo publico em beneficio dos servidores.

Ainda em relagdo ao que se espera das liderangas, pode-se dizer que esta relacionado
com o proposito de que trabalhem no sentido de cada vez mais se estabelecer no servigo
publico relacdes de trabalho do tipo colaborativas (SCHEIN, 2004, apud FISCHER, 2010 p.

3). Aqui se deve observar que esse intuito ndo elimina as possibilidades de conflitos ou sequer
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exclui as representagdes sindicais dos processos negociais. Em consonancia com esse

raciocinio chega-se ao que defende Ferreira (2008, p. 7):

A participag@o sistematica dos servidores nos espacos de negociacdo estimula
compromissos com a resolutividade administrativa e concretiza uma politica
conjugada de valorizagdo dos servidores com qualidade dos servigos que prestam,
paradigma que deve funcionar como nucleo da metodologia em discussdo. A
participagdo social no processo negocial, por meios proprios, efetiva recurso de
controle social sobre a fun¢do administrativa do Estado.

De posse dos conceitos sobre a participagdo de forma colaborativa com as
administracdes e sobre a importancia da participacao social no sentido de que sejam gerados
compromissos da parte de todos os atores envolvidos, faz-se necessario retornar ao que ¢
esperado das liderangas. No caso dos servidores publicos, t€ém-se os seus representantes
sindicais, buscando em conjunto com as organizagdes publicas as suas transformagdes
institucionais na dire¢do da exceléncia na prestacdo de servigos dirigidas as populagdes de
usudrios dos servicos. De modo associado a esses propositos, deve-se atentar para a busca por
formas de tornar os processos dotados de um carater atravessado pelo profissionalismo em
suas agoes.

Conforme Murillo (1999), a existéncia de politicas claras de profissionalismo,
qualificagdo e capacitagdo de pessoas melhoram os ambientes de trabalho, refor¢cam a
empregabilidade dos servidores publicos e reduzem as incertezas associadas as mudangas no
setor publico. Diante do que coloca a autora, pode-se dizer que ¢ nesse caminho que deverdao
caminhar as organizagdes publicas, na busca de suas metas e objetivos institucionais.

De acordo com Cheibub (2004), as negociagdes t€ém que ser conduzidas por individuos
capazes de fomentar a cooperagdo. E nessa perspectiva que se explica a importancia atribuida
ao treinamento dos atores em técnicas de negociagdo como fator importante na construcao de
relagdes cooperativas entre sindicatos e as administragdes.

Sera por meio da aplicagao de preceitos da ordem que prevé treinamento para os atores
das negociagdes coletivas que se deve, enquanto liderancas, trabalhar no sentido de que se
construam institui¢des publicas de forma conjunta, co-responsavel, participativa e de carater
cooperativo. Constituird avango e desafio para os lideres e negociadores das instituigdes
publicas atingirem objetivos como os que ora sao descritos. Conforme Cheibub (2004), pode-
se dizer que por meio das transformacdes das organizagdes, caso se tenha conseguido gerar

mudancas comportamentais nos individuos que nelas habitam, havera a partir dai uma
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duracdo e permanéncia bem maiores dos efeitos dessas mudangas do que tendo ocorrido
simplesmente mudancas de ordem institucional, descoladas dos individuos.

A institucionalizacdo da cooperacado, talvez represente o ponto maximo, que esse tipo
de relagdes de trabalho, construida conjuntamente pelos representantes dos trabalhadores e da
administracdo, possa chegar. No entanto, faz-se necessario dizer que a institucionalizagcdo nao
significara o desaparecimento quer seja dos conflitos ou mesmo das instancias representativas
dos trabalhadores. Com ela serd apenas inaugurado um novo estagio de relacdes de trabalho,
ou seja, a de construgdo em conjunto dos processos que vierem a significar as transformagdes
organizacionais necessarias para que cada 6rgdo continue a dar conta das missdes a que se
propdem em favor das populacdes de usuarios.

De apontamentos que dizem de condic¢des as quais poderiam ser identificadas como
ideais se aplicadas e vivenciadas efetivamente nos meios organizacionais, passa-se na se¢ao a
seguir a enumerar alguns elementos sinalizadores sobre os primeiros indicios da

institucionalizagdo dos direitos ligados ao trabalho no Brasil.

3.1 A Emergéncia dos Direitos Ligados ao Trabalho no Brasil

Diferentemente da Europa, onde os fundamentos do direito do trabalho se fixaram por
meio das lutas dos trabalhadores, no Brasil, até o final do século XIX imperaram as marcas do
autoritarismo e do sistema escravagista ligados as relacdes de trabalho. Foi somente na década
de 1940 que o trabalhador brasileiro veio a ter um sistema de direitos ligado ao trabalho, com
a emergéncia da Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT em 1943. Embora os avangos
gerados com esse instrumento, durante o governo Getulio Vargas perdurava o controle
sindical por meio da unidade e do imposto sindical obrigatorios.

Em atencdo a essa realidade vivida no Brasil, embora o estabelecimento de alguns
direitos pelo governo em relacdo ao trabalhador, leia-se (BRAGA, 2007 apud FERREIRA,
2008, p. 1):

O sistema de relagdes de trabalho no Brasil, ndo se fundou em um didlogo social
como, por exemplo, o experimento na Europa do poés-guerra. Em sua origem, na
década de 1940, ndo se buscou um arranjo institucional que fortalecesse as relagdes
diretas entre capital e trabalho, nem que fortalecesse a contratagdo coletiva ou a
intervencdo em politicas publicas. Este arcabougo legal caracterizou-se pela
intervencao direta do Estado sobre as relagdes de trabalho e negociacdo coletiva,
incluindo a organizacdo sindical, modelo este utilizado, amplamente pelo regime
militar entre as décadas de 1960 e 1980 para intervir nas organizagdes sindicais ¢
nos processos negociais.
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O estado de vigilia sobre as relagdes de trabalho apresentou-se como uma das herancas
do regime militar vigente no Brasil até meados da década de 1980. Embora o final do regime
de excecdo ligado aos direitos civis e do trabalho, apenas em épocas mais recentes se pode
notar a presenca de uma nova historiografia na nagdo brasileira em relacdo a essas questoes.
Foi apenas de maneira gradual que se modificou grande parte do funcionamento de muitas
organizacdes, bem como de diversas regras anteriormente aplicadas na vida social brasileira.
A Constituicdo Federal de 1988, embora tenha representado um avango significativo em
relacdo aos direitos, comumente apresentou disposi¢des transitdrias as quais dependiam de
novas legislagdes que as regulamentasse para permitir o acesso dos cidadaos aos mesmos.

Mais recentemente, dentre os instrumentos caracteristicos do processo da crescente
democratizacdo das relacdes de trabalho no pais, pode-se identificar o desenvolvimento da
cultura da negociacao coletiva (FERREIRA, 2008). O crescimento e a institucionalizagdo
cada vez maior de processos dessa ordem ndo importam apenas ao Estado e aos sindicatos,
mas a todos os beneficiarios das politicas publicas oferecidas pelas institui¢des prestadoras de
servigos a populagdo, tendo-se o INSS como uma daquelas de maior alcance no pais.

A Constituicdo Federal promulgada em 1988 proporcionou a organizagdo coletiva das
relagdes de trabalho, o direito a liberdade de associacdo sindical e o direito de greve, mas foi
omissa em relacao ao direito a negociagdo coletiva nas relagdes de trabalho da administracao
publica. Isto ocorreu embora o Brasil fosse signatario da Convengdo 151 da Organizagao
Internacional do Trabalho - OIT, assinada em 1978, junto com dezenas de outros paises.
Ainda sobre a CF 1988, em relagdo ao direito de livre associacdo sindical e o direito de greve,
Stoll informa: “[...] ndo se pode pensar em um sistema sindical e no direito de greve que nao
admita, antes, a negociacdo coletiva de trabalho, como decorréncia logica do direito a
liberdade sindical, que deve ser exercida amplamente.” (STOLL, apud, FERREIRA, 2008, p.
4).

Conforme o que coloca Ferreira (2008), embora a vigéncia de um regime democratico
no pais, apds 1985, ainda perdurou até bem recentemente um tipo de cultura recheada de
preceitos autoritarios por grande parte dos dirigentes da administracdo publica brasileira.
Posto isso, pode-se ver a seguir as idéias a que recorre o autor visando reafirmar a necessidade
crescente de se reconhecer uma nova cultura voltada para a negociacdo dos conflitos nas

relacdes de trabalho no pais.
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Em contraposigdo as praticas culturais que levam diversos governantes a recusarem o
instituto da negociacao coletiva, observa-se o seguinte (DEMARI, apud, FERREIRA, 2008,
p. 9):

A negociacdo coletiva de trabalho no setor publico é exigida e contribui para a
consolida¢do de uma concepgdo de Estado Democratico, participativo, atuante,
eficaz ¢ eficiente na prestacdo dos servigos essenciais ao exercicio da cidadania na
medida em que contribui para o aprimoramento da governabilidade, dos
mecanismos voltados a inibicdo de abusos, da observancia dos interesses gerais, da
qualificagdo das decisdes adotadas, bem como desenvolve a responsabilidade dos
cidadaos e confere maior aceitabilidade e obediéncia aos comandos estatais,
realizando, através de tais aspectos, os postulados da eficiéncia, legalidade, justiga,
legitimidade, civismo e ordem, respectivamente.

Realizadas algumas consideracdes sobre o surgimento dos direitos ligados ao trabalho
no Brasil, tratou-se de importantes assinalamentos que dizem do porque os processos
negociais se apresentam como os mais apropriados para a resolucao de conflitos nos ambitos
organizacionais. Foram abordados também aspectos citados por reconhecidos autores os quais
levam a que a negociagdo coletiva seja reconhecida como instrumento legal e racional para
que diversos avangos ocorram no ambito das relacdes de trabalho. Na secdo a seguir sera

estudado o histoérico dos processos de negociacao coletiva no INSS.

3.2 Negocia¢ao Coletiva no INSS

Mesmo diante da omissao da CF 1988 em relagdo a negociacao coletiva no servigo
publico e diante da ndo ratifica¢do pelo Brasil da Convencao 151 da OIT até recentemente, no
INSS esse tipo de procedimento sempre esteve presente nas relagdes de trabalho havidas na
instituicdo. Ja desde a sua criacdo em 1990, por meio da fusdo de trés outros Institutos, o
Instituto de Administragdo Financeira da Previdéncia e Assisténcia Social — IAPAS, o
Instituto Nacional de Assisténcia Médica da Previdéncia Social — INAMPS e o Instituto
Nacional de Previdéncia Social — INPS, o INSS se apresentou como palco de conflitos entre
os seus servidores e a administragdo, tendo ai sempre imperado a pratica da negociacio
coletiva.

A negociacdo coletiva, a partir do que procuravam instituir os preceitos da Convencao
151 da OIT, deveria se apresentar sempre como instrumento de antecipagdo e alternativo ao
recurso ultimo o qual foi consagrado enquanto cultura em praticamente toda a administragao

brasileira que foi a greve. No INSS, o recurso da greve também foi amplamente utilizado, mas
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ndo sem antes, em inimeras ocasides, se procurar gerar efeitos de pressdo para que a sua
administracdo € o governo aceitassem negociar. A pratica continuada da tendéncia a que
primeiro se fizesse greve para s6 apoOs as clpulas aceitarem negociar, pode-se dizer que seria
heranca de uma cultura influenciada pelo autoritarismo vivido desde a época do império.
Pode-se dizer que essa cultura teria sofrido algum revés somente a partir das duas ultimas
décadas do século XX.

O histoérico de sucessivos acordos entre os servidores e as administragcdes do INSS, ao
longo do periodo que vai de 1983 a 2008, apresenta-se apenas como um dentre outros tantos
indicadores de que a negociagdo coletiva sempre esteve presente nas relagdes de trabalho do
Instituto. Com a entrada em vigor da Lei 11.907/2009, inaugurou-se um novo ciclo, a partir
dai diferenciado pelo atendimento de antigas reivindicagdes como as que se referiam a criagdo
de carreira propria para os servidores e a nova politica de melhoria das remuneragdes
iniciadas em 2008. Ficaram previstos reajustes semestrais até 2011, visando recompor antigas
perdas salariais decorrentes de um periodo de oito anos sem aumentos, durante as gestdes
governamentais compreendidas entre os anos de 1994 e 2002.

De modo concomitante com um novo ciclo, houve o desdobramento de pelo menos
dois outros aspectos importantes e que constituirdo pautas de negociagdes coletivas pelos
proximos anos. A lei 11.907 ndo s6 instituiu a obrigagao do cumprimento da jornada de 40
horas semanais a partir de 01 de junho de 2009, mas também implantou o sistema de
avaliagdo institucional baseado no alcance de metas pelo INSS. O aumento da duragdo da
jornada implicou ndo s6 na necessidade da readaptagdo do conjunto dos servidores em suas
agendas pessoais, mas despertou também simultaneamente uma série de outros conflitos que
estariam ligados aos ritmos e carga de trabalho, saude dos servidores da area de atendimento,
além da queda de qualidade nos relacionamentos interpessoais como decorréncia direta do
stress ocasionado pelas mudangas no ambiente de trabalho.

O sistema de avaliagdo baseado na produtividade e no alcance de metas pelo Instituto
poderd resultar, entre outros conflitos, na perda de remuneracdo pelos servidores. Outro
aspecto importante a se colocar enquanto item de pauta que deverd compor as proximas
rodadas de negociagdes coletivas seria a necessidade do INSS permitir formas de participacao
de seus servidores na construgdo e na aplicagdo de novas regras que deverao se consolidar por
uma nova proposta de modelo de avaliagdo a ser gestado de forma conjunta. O presente

assinalamento caminha no sentido do que coloca Lucia Souza (2009), quando afirma que as
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metodologias tradicionais de avaliagdo vém sendo abandonadas pelas organizagdes na
atualidade. As avaliagdes no INSS sdo baseadas em incidentes criticos, caracterizadas por
anotacdes sistematicas de pontos positivos ou negativos afetando o desempenho dos
avaliados, além de se caracterizarem por metodologias tradicionais e até talvez conservadoras

pelo autoritarismo que ai se identifica embutido.

4 CONTEXTOS DA GESTAO ADMINISTRATIVA DO INSS QUE PODEM
AVANCAR POR MEIO DAS NEGOCIACOES COLETIVAS

O presente capitulo tratard de trés areas de atuagdo do INSS, as quais podem ser
aperfeicoadas por meio de processos de negociagdo coletiva. Nas se¢des a seguir serdo
abordadas tematicas como a reabilitacdo profissional, a expansdo da rede de atendimento e a

saude dos trabalhadores do INSS.

4.1 Aparatos Legais que Obrigam o INSS a Promover a Reabilitacio Profissional

Embora existissem imperativos legais desde 1988, que obrigavam o INSS a realizar a
reabilitagdo profissional’, este servigo ficou relegado a planos secundarios por diversas
administracdes do Instituto, tendo-se gerado uma sensivel diminui¢do do nimero de
profissionais nas equipes de atendimento. O INSS, em conformidade com os incisos III e IV
do artigo 203 da Constituicdo Federal, além de outros preceitos legais, ¢ o 6érgao responsavel
pela reabilitacdo profissional dos trabalhadores vitimas de acidentes ou doengas do trabalho.
A reabilitacdo profissional significa a assisténcia reeducativa e de readaptagdo profissional,
destinada aos segurados incapacitados parcial ou totalmente para o trabalho e portadores de
deficiéncias e tem a finalidade de proporcionar aos mesmos o reingresso no mercado de
trabalho, dentro do contexto social em que vivem.

Em 2008, visando recompor as Equipes Multidisciplinares de Reabilitagdo
Profissional nas quase 550 unidades de atendimento espalhadas pelo pais, foi criado o projeto
de Revitalizacdo da Reabilitacdo Profissional. A principal caracteristica do projeto ¢ a
retomada do processo de reabilitacdo num contexto macro de saude do trabalhador, aliado aos

Ministérios da Satude, Trabalho e Emprego e da Educagdo.
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As Equipes de Reabilitagdo Profissional do INSS, desde o ano 20017, tém sido
compostas por um médico e um orientador profissional com formagdo em assisténcia social,
psicologia, pedagogia, enfermagem, terapia ocupacional, sociologia ou outra area afim ligada
a satde ou a educacdo. Embora haja o requisito ligado a area de formagao, o INSS ndo realiza
os concursos publicos destinando vagas especificas para quem deverd trabalhar na
Reabilitacdo Profissional, com excegdes para os cargos de assistente social e terapia
ocupacional. Os profissionais com as demais formagdes’ concorrem a vagas destinadas a
quem possui qualquer formagdo superior reconhecida pelo Ministério da Educacdo. Essas
regras aplicadas nos concursos havidos a partir de 2003 tém gerado dificuldades para que
ingressem profissionais com as formag¢des multidisciplinares que as Equipes de Reabilitagao
Profissional requerem. Por outro lado, também tém impossibilitado a consecucao do propdsito
afirmado pelo Instituto no sentido da execucdo do Projeto de Revitalizacdo da Reabilitagcdo
Profissional criado em 2008, ou seja, que as equipes de atendimento possam ser recompostas
com o ingresso de novos profissionais com as formacoes afins a Reabilitagao Profissional.

Reconhecidos os imperativos que levam o INSS a ter que promover os processos de
reabilitagdo profissional dos adoecidos ou acidentados no trabalho, pode-se dizer que sua
administracdo foi omissa nos ultimos 20 anos, causando diversos conflitos envolvendo seus
servidores e os segurados, em decorréncia da baixa qualidade apresentada nos atendimentos
realizados na area. Diante do que ora se coloca, pode-se identificar um nicleo composto de
conflitivas que apontam de forma a estarem diretamente relacionadas com a gestdo de pessoas
no Instituto.

Considerando-se que o projeto de Revitalizagdo da Reabilitacdo Profissional pelo
INSS, prevé entre outros fatores, uma maior divulgacdo das finalidades da reabilitagdo
profissional, deve-se também reparar sobre as tendéncias contemporaneas que apontam para
as crescentes exigéncias voltadas para a qualidade dos servigos prestados aos usudrios das

politicas publicas no pais.
4.2 Expansiao da Rede de Atendimento no INSS
A expansio da rede de atendimento do INSS®, conforme o que estd previsto em seus

assentamentos, estabelece um niimero aproximado de 720 novas unidades fixas até 2011,

distribuidas pelo pais, buscando se priorizar o beneficiamento de municipios com mais de 20
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mil habitantes e que ainda ndo possuem Agéncia da Previdéncia Social — APS. Apresenta-se
louvavel a iniciativa institucional do ponto de vista de aumentar a rede de atendimento
direcionada para oferecer os seus servigos e politicas publicas destinadas, principalmente, as
populagcdes mais carentes, deficientes, familiares de reclusos e uma massa de trabalhadores
atacados por doengas ocupacionais ou vitimados por acidentes de trabalho em seu dia a dia.

No entanto, conforme o que se sabe sobre a disponibilizacao de verbas or¢amentarias,
ndo ha até o presente momento a provisdo de quaisquer valores de forma que se permita a
contratacdo de novos servidores por meio de concursos publicos. Embora a falta de tal
procedimento, é bem provavel que o mesmo seja trabalhado ainda em 2010, quando da
elaboragdo e aprovagao do orcamento para o ano seguinte.

Na atualidade o INSS possui uma APS, localizada em um municipio do Acre,
encravado no meio da mata amazdnica que possui apenas um servidor e esse fato ja ¢
realidade ha mais de um ou dois anos. Além desse servidor ha também um médico perito que
presta servico exclusivo de maneira correlata com a sua formagao e fung¢ao que ¢ a realizagao
de pericias médicas. Atualmente tem-se também, por exemplo, no Tocantins uma unidade
inaugurada em 2010 e que possui igualmente um servidor e um médico perito.

Diante do proposito do INSS de ampliar a sua rede de atendimento em 720 unidades
fixas e a emergéncia da impossibilidade de realizagao de concurso publico de maneira agil,
pode-se supor a importancia que terdo os processos de negociagdo coletiva visando a solucao
de potenciais conflitos dai decorrentes. Além das necessidades de realocag¢do de pessoal para
ocupagdo das vagas surgidas no processo, poderd haver dificuldades em decorréncia das
regras institucionais e burocraticas que envolvem a contratagao por meio de concurso publico.
A esses fatores se somardo as pressdes exercidas pelas populacdes para obter atendimento nas

novas unidades, exigindo que o INSS oferega os servigos a que se propde desde a sua criagao.

4.3 Saude dos Servidores Relacionada ao Trabalho no INSS

O INSS publica em seu sife institucional o proposito de dar atencdo a saude do
trabalhador, aderindo a proposta do Governo de ampliar e ajustar o que prevé o Programa
Nacional de Saude e Seguranga do Trabalhador — PNSST. Para tanto, foi montada uma

Comissdo Tripartite de Satde e Seguranca no Trabalho, com o objetivo de avaliar e propor
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medidas para a implementacdo da Convencao 187 da Organizacdo Internacional do Trabalho,
que trata da Estrutura de Promogio da Seguranga e Satude no Trabalho’.

A satde do trabalhador ¢ representativa de inimeros interesses de cardter social,
estando ai envolvidas trés grandes institui¢des de dimensdo e a¢do nacional, o Instituto
Nacional de Seguridade Social, o Ministério da Satde e o Ministério do Trabalho e Emprego.
Conforme o que prevé o Programa Nacional de Saude e Seguranca no Trabalho as agdes
conjuntas desses trés 6rgaos deverdo cuidar das condi¢des de trabalho nos ambientes de
produgdo, ou seja, nas fabricas e nos inumeros postos de trabalho existente no pais e que
tocam a economia — Ministério do Trabalho ¢ Emprego, deverdo estabelecer politicas de
saude de carater preventivo, somadas a ac¢des que representem a promog¢dao da saude —
Ministério da Satde, além de permitirem que os trabalhadores afastados de suas atividades
por acidentes de trabalho ou doengas ocupacionais tenham uma fonte de renda garantida para
a manutencdo de seus orgamentos pessoais — Ministério da Previdéncia Social, representado
pelo INSS.

O INSS, no sentido de divulgar as suas finalidades, se apresenta signatario e conclama
os setores da sociedade diretamente envolvidos, empregadores e trabalhadores, para somarem
esfor¢os para definir, juntamente com os gestores governamentais, as estratégias e planos de
acdo do Programa Nacional de Satde e Seguranca no Trabalho. No entanto, esses mesmos
propositos politicos e operacionais ndo sdo aplicados no ambito de suas unidades de trabalho.
O INSS tem o mapa de todas as doengas do trabalho, mas ndo tem mapa e nem fiscalizagao da
situacdo da saude de seus proprios servidores.

A NR-17 — Norma Regulamentadora n° 17 do Ministério do Trabalho ¢ Emprego nao
¢ aplicada aos servidores que ocupam cada ambiente de trabalho do INSS. As questdes
relacionadas a ergonomia ndo sdo avaliadas, trabalha-se em ambientes mal iluminados e com
espacos apertados para o nimero de pessoas que ali t€m os seus postos de trabalho. Em
praticamente todos os itens da NR-17 correlatos as atividades de quem trabalha no o6rgao,
existe a indiferenca em relagdo a saude dos trabalhadores. Além das questdes pertinentes a
NR-17, ndo ocorre também a realizagdo regular de exames médicos periddicos. Assim sendo,
ao mesmo tempo em que o INSS conclama a toda a sociedade de trabalhadores e de
organizacdes ligadas a producdo a colaborarem com o Programa Nacional de Satude e
Seguranga no Trabalho, ele ndo aplica para seus proprios servidores os preceitos que procura

divulgar e defender perante a sociedade.
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A questdo relativa as condi¢des de trabalho representa outro importante ponto de
discussdo e cobrangas da parte dos servidores, que sao enderegadas a administracao do INSS.
A pressdo gerada em cada servidor em decorréncia dos ritmos e cargas de trabalho, a falta de
suporte da institui¢do para a realizacdo do trabalho, a falta de servidores, o assédio moral e a
constituicdo de um quadro que tem levado muitos servidores ao adoecimento, constituem uma
pauta a qual seria suficiente para haver atitudes de reacao da diretoria da instituicao visando a
solugdo desses problemas.

A queda de brago instituida pela luta dos servidores do INSS e a administra¢do estd
diretamente ligada a fatores que afetam a satide de quem trabalha atendendo ao publico. As
Agéncias da Previdéncia Social — APS’s ficam abertas por dez horas ao publico nas maiores
cidades brasileiras, tendo-se a partir de tal dado uma dimensdao do quanto os servidores sdo
pressionados para que permanecam o maior tempo possivel realizando servigos de
atendimentos em balcdo. Existem regras as quais prevéem a permanéncia do servidor no
tempo maximo de seis horas em atendimento ao publico, devendo trabalhar o restante do
horario em atividades de retaguarda. No entanto, dadas as pressdes de parte da sociedade, dos
meios de comunica¢do e da propria administragdo que ndo apresenta um quantitativo de
servidores a altura, muitos se véem obrigados a permanecer atendendo ao publico por um
tempo maior do que a legislagdo obriga, seja em solidariedade a outros colegas, seja pela
impossibilidade de se acabar a jornada deixando parte do publico sem atendimento.

A categoria de servidores do INSS vem cobrando agdes em todas as rodadas de
negociac¢ao no sentido de que o Instituto propicie melhores condigdes gerais de trabalho, mas
ndo vem obtendo sucesso. Nao ha no ambito do 6rgdo um programa do género que ¢ cobrado
das empresas da iniciativa privada como o PCMSO — Programa de Controle de Medicina e
Saiude Ocupacional, igualmente ndo ¢ praticada a realizagdo de exames médicos periodicos
objetivando a prevengdo e a promog¢ao da saude de seus servidores.

Os aspectos relativos ao mobiliario, a ergonomia dos moveis, além das divisdes dos
espacos internos constituidos pelas salas e ambientes de trabalho, apresentam-se em
desacordo com o que prevé a Norma Regulamentadora 17, do Ministério do Trabalho e
Emprego, a NR-17. A iluminagdo freqiientemente apresenta-se precaria € o quantitativo de
pessoas que trabalham nos ambientes ¢ demasiado elevado para o tamanho de muitas das

salas que compdem as edificacdes utilizadas pelo Instituto.
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Dado o fato que o INSS mostra-se signatario de iniciativas governamentais como o
Plano Nacional de Satde e Seguranga no Trabalho, mas ndo as aplica para seus servidores,
este tema de reivindicacdo deverd representar item constante nas mesas de negociagdo
coletivas realizadas em conjunto com a Administragdo. Considerada a importancia que o tema
saude do trabalhador tem para os servidores do INSS, ¢ pertinente reportar o que coloca
Ferreira (2008, p. 5): “o movimento sindical precisa priorizar este debate sob o risco de ver
passar a oportunidade histérica de consolidacdo orgédnica no Estado brasileiro de espacgos
permanentes de debates acerca da vida funcional dos servidores que representa”. Apesar da
referéncia acima estar especificamente mais direcionada para o quesito satde do trabalhador,
na verdade o autor, em sua participagdao no XIII Congreso Internacional del CLAD sobre la
Reforma del Estado y de la Administracion Publica, Buenos Aires, Argentina em 2008, estava
se reportando ao conjunto de todas as demandas que possam constituir pautas das relagdes de
trabalho dos servidores, devendo esses sempre leva-las para as diversas rodadas de
negociagao coletiva com os administradores.

O tema relativo a satde do trabalhador, embora as dimensdes que alcanga, ndo se
apresenta como pauta da maioria dos sindicatos representativos dos servidores do INSS
espalhados por quase todos os estados da federagdo brasileira. Os sindicatos com base nos
estados da Bahia, Espirito Santo, Minas Gerais ¢ Rio Grande do Sul, até abril de 2010, eram
os Unicos do pais que possuiam se¢do especifica para tratar das questoes relativas a saude dos
trabalhadores ai filiados®.

Em abril de 2010 o SINDPREVS/SC’ — Sindicato dos Trabalhadores em Satde e
Previdéncia do Servigo Publico Federal no Estado de Santa Catarina publicou em sua home
page o propoésito de também implementar politicas voltadas para a satde do trabalhador. A
primeira acdo nesse sentido foi a programacdo de um seminario sobre saude do trabalhador
realizado nos dias 27 e 28 de maio de 2010 em Florian6polis/SC.

O seminario realizado pelo sindicato representativo dos servidores da previdéncia
social em Santa Catarina teve uma extensa programacdo, mas a titulo de ilustracdo dos
contetdos trabalhados no evento, serdo informados a seguir apenas os titulos e os palestrantes
de alguns dos diversos painéis programados. O painel SAUDE MENTAL E TRABALHO —
Agravos Mentais em Decorréncia do Trabalho, Legislacdo e Caracteristicas dos Agravos em
Saude Mental foi apresentado pela Dra. Psicologa e pesquisadora Maria da Graga Jaques, o

painel POLITICAS EM SAUDE — Politicas em Saude do Trabalhador foi apresentado pelo
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educador popular Emilio Genari e o painel EPIDEMIOLOGIA EM SAUDE DO
TRABALHADOR - Sistema de Informagdes e Notificacdes dos Agravos Relativos a Saude
do Trabalhador foi apresentado pelo Médico Psiquiatra do CEREST/SP'’ Francisco Drumond
de Mora Neto.

No encerramento do seminario os participantes ¢ organizadores elaboraram o rol das
deliberagdes as quais compordao pautas de negociagdes coletivas visando a obtengdo pelos
servidores de melhores condicdes de trabalho, além de possiveis conquistas que representem a
concretizagdo de politicas pela administragao publica voltadas para a satide do trabalhador.

O conjunto das deliberagdes ¢ composto por temas relacionados as queixas dos
servidores do INSS e que estdo ligados as mas condi¢des dos ambientes de trabalho nas mais
diversas edificagdes disponibilizadas pelo INSS para a realizagdo do trabalho de atendimento
a populagdo. Embora cada espécie de problema ou queixa aparega apenas uma vez na relagao
a seguir, ¢ comum que as mesmas deficiéncias sejam identificadas em dezenas das unidades
de atendimento do INSS.

Os itens que compdem os maiores quantitativos de queixas estdo relacionados com a
baixa qualidade dos sistemas de ar condicionado, incluindo-se ai defeitos, falta de
manuten¢do e limpeza das tubulagdes, inoperancia dos aparelhos etc. A presenga de poeira
nos ambientes apresenta-se como outro persistente fator de queixas, ha também
freqlientemente goteiras decorrentes de telhados e tubulagdes internas sem manutencdo. Em
algumas unidades também sdo identificados problemas relacionados ao saneamento, gerando
inundagdes dos ambientes internos, além de haver estruturas prediais comprometidas e falta
de espago fisico. Ainda como ultimo item constante das queixas relacionadas ao ambiente
fisico ha a baixa qualidade ergondmica dos moveis disponibilizados para o trabalho.

No quesito relacionado com as formas de condugdo do trabalho pelos gestores, foram
relatadas queixas como a falta de preparo para quem ¢é gestor no Instituto, falta de treinamento
para quem desenvolve as atividades cotidianas, avaliagdes de desempenho irreais ou injustas,
caracterizando-se até em assédio moral e centralizacdo do poder. Associado a um conjunto de
caracteristicas dos gestores que demonstram caréncia de preparo e treinamento, hd a
identificacdo das areas de recursos humanos como inoperantes ou simplesmente operadoras
das rotinas ligadas aos direitos e obriga¢des do conjunto de servidores do Instituto.

No campo da saude foram apresentadas queixas relativas ao abatimento de servidores

por depressdo, sindrome do panico, stress, além de uma série de outras doengas mentais nao
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especificadas, mas que tém gerado afastamentos do trabalho. Ainda no campo da satde sdo
muito freqiientes as queixas relacionadas com as lesdes por esforcos repetitivos — LER, os
distarbios 6steo-musculares relacionados ao trabalho — DORT e a hipertensdo arterial
sistémica — HAS.

Os relatos que ora sdo apresentados, mesmo que parciais, documentam eventos de
vulto e significagdo nas buscas voltadas para a qualidade de vida dos trabalhadores publicos.
Como agdes de continuidade das lutas que foram iniciadas com base nos resultados
apresentados pelo Seminério em Saude do Trabalhador desenvolvido pelo SINDPREVS/SC, ¢
pertinente que as representacdes dos trabalhadores possam se manter atuantes no sentido da
consecugdo, ndo s6 de rodadas de negociagdes coletivas, mas de efetivos resultados que

representem o atendimento de suas demandas.

CONSIDERACOES FINAIS

O INSS como responsavel pela reabilitacdo profissional dos trabalhadores vitimas de
acidentes e doencas do trabalho, na atualidade, ndo atende as demandas das populacdes
beneficidrias. Esse servigo significaria a assisténcia reeducativa e de readaptagdo profissional
para possibilitar o retorno dos segurados ao mercado de trabalho. No entanto, nos ultimos
anos, a atividade tem se restringido a readaptagcdo funcional do trabalhador nas empresas. A
Reabilitacdo Profissional desde os anos 90 foi objeto de desmanche das equipes,
desmotivagdo de seus servidores e esvaziamento das finalidades do servigo pelo INSS,
deixando-se de possuir condi¢des técnicas para o desenvolvimento do mesmo.

Apesar do que prevéem os incisos III e IV do artigo 203 da Constituicdo Federal de
1988, o INSS, do ponto de vista do conceito de reabilitagdo profissional, ndo tem cumprido
com as suas obriga¢des legais ligadas a esse tema. As equipes para atendimento que deveriam
ser multiprofissionais, t€m se composto por um médico € um profissional com formagao
superior nas areas de assisténcia, saide ou educacdo. Nao ha qualquer trabalho da ordem
multiprofissional ou interdisciplinar, embora possa haver diversos profissionais com
diferentes formagoes em cada unidade de atendimento.

O projeto de Revitalizagdo da Reabilitacdo Profissional de 2008, prevé a retomada do
processo de reabilitagdo de segurados da Previdéncia Social num contexto macro de satde do

trabalhador e prevé a reestruturacdo das equipes de atendimento, com o ingresso de novos
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servidores de modo que se possam realizar as atividades de forma multiprofissional ou, de
outro modo, interdisciplinar. O referido projeto ainda prevé também campanhas de
divulgacdo sobre as finalidades da Reabilitacdo Profissional, podendo dai surgir demandas
ndo s6 pela melhoria dos atendimentos, bem como outras que reflitam as efetivas
necessidades das populagdes de usudrios.

Embora o INSS apresente-se carente de pessoal com habilitagdes especificas como
psicologia, enfermagem, pedagogia, sociologia e outras afins, nos concursos publicos tém
sido reservadas vagas somente para candidatos com formag¢do nas 4areas de terapia
ocupacional e assisténcia social. Com a falta de definicdo de regras claras que garantam o
ingresso de servidores com todas as formagdes afins a Reabilitacdo Profissional, t€ém se
tornado insuficientes as novas admissdes para permitir a recomposi¢cao das equipes de
atendimento. Os conhecimentos e habilidades solicitados a quem se inscreve nas selegdes
incluem em sua maioria, disciplinas mais voltadas para as areas de direito e de legislagdo
previdencidria, dificultando o ingresso de pessoal que ndo seja habilitado no campo das
ciéncias juridicas.

Diante da obrigagdo do INSS de proporcionar a reabilitagdo profissional e da falta de
condi¢des técnicas ¢ de pessoal apresentadas pelo Instituto para a realizagdo do servigo,
identifica-se ai um potencial foco de conflitos os quais podem ser sanados por meio da
ferramenta negociagdo coletiva.

A proposta institucional de expansdo da rede de atendimento do INSS prevé o
aumento de 720 unidades at¢ o ano de 2011. Embora a expansdo da rede de servigcos
represente uma solugdo de carater institucional, essa também poderd trazer em seu bojo
problemas relacionados a pessoal. Havera a necessidade de realocacdo de servidores para
trabalhar nas novas unidades de atendimento e, diante dessa nova realidade, sera importante a
interven¢do de grupos de trabalho que visem a resolu¢do dos eventuais conflitos por meio da
negociagao coletiva. O recurso a essa ferramenta se apresentara valido, pois ja com a atual
estruturacdo da rede e o quantitativo de servidores disponiveis, existe uma notdria caréncia de
pessoal para realizar os atendimentos e dar conta das demandas relativas aos servigos.

Apesar da realocagdo de pessoal apresentar-se impropria, considerando-se as atuais
caréncias, o Instituto vem gerando a possibilidade de que diversos servidores solicitem a
transferéncia de seus locais de trabalho para as novas unidades. Mesmo que medidas desse

porte possam satisfazer apenas parcialmente as necessidades imediatas de pessoal dos novos
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locais de atendimento, simultaneamente estardo se agravando as caréncias presentes na atual
estrutura composta pela rede ja existente.

Atos administrativos que envolvem a gestdo de pessoas diante de impasses como
esses, criados pelo proprio Instituto, ndo se ddo sem a ocorréncia de uma série de conflitos
interpessoais, institucionais e entre as pessoas e a administracdo. Diante dos desdobramentos
que tais questdes gerardo, faz-se mister, mais uma vez aludir a importancia e buscar estimular
a pratica de atos negociais que envolvam a administracdo e os servidores por meios de suas
representacdes legais.

A Satde do Trabalhador representa um terceiro conjunto de questdes as quais
requerem o envolvimento, ndo s6 das areas ligadas a gestdo de pessoas, como também dos
atores responsaveis pelos processos de negociacdo coletiva visando a manutencdo da
qualidade dos servicos oferecidos aos usuarios pelo INSS. O tema Saude do Trabalhador, com
dimensao e interesses envolvendo os Ministérios da Previdéncia, da Satde e do Trabalho e
Emprego, apresenta-se carente de atengdo nas dependéncias do INSS, conforme as anotagdes
pontuais que seguem.

O INSS que mapeia e fiscaliza as condi¢des de trabalho no pais, em conjunto com os
dois outros ministérios ja citados, ¢ signatario do Plano Nacional de Satde e Seguranga no
Trabalho — PNSST e também conclama todos os atores envolvidos na producao e na prestacao
de servicos a se aliarem a esse conjunto de medidas que ¢ representativo de uma politica
nacional de satide e seguranca no trabalho. Apesar de conclamar a sociedade para que
participe das acdes voltadas para os cuidados com a saide em todo o sistema produtivo do
pais, o INSS nao aplica politicas e cuidados similares a seus proprios servidores.

A NR-17 — Norma Regulamentadora n® 17 do Ministério do Trabalho e Emprego, a
qual trata, dentre outros aspectos, da ergonomia nos ambientes de trabalho, da qualidade da
iluminacdo e dos espagos reservados aos ambientes de trabalho ¢ praticamente ignorada no
Instituto. Esse quadro tem perdurado, embora regularmente os servidores do INSS venham
cobrando a melhoria das condi¢cdes de trabalho em repetidas rodadas de negociagdo com a
administragao.

Outros temas importantes ¢ que estdo relacionados com a qualidade das condi¢des de
trabalho e a saude dos servidores do INSS sdo a falta de programas ou medidas de carater
preventivo, similares ao que ¢ exigido de outras empresas do sistema produtivo nacional. A

ndo realizagdo de exames médicos periddicos talvez possa representar uma das maiores
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evidéncias da falta de politicas preventivas voltadas para a saide dos servidores no INSS. A
falta de medidas preventivas em relacao ao adoecimento do conjunto de servidores perderia
forca ndo fosse o surgimento cada vez maior de doencas enquadradas no campo da saude
mental, como depressdo, sindrome do panico e stress emocional. Somadas a essas, também
tém se apresentado de maneira freqiiente outros grupos de doengas evidenciadas fisicamente ¢
que se manifestam por meio das lesdes por esforcos repetitivos - LER, as disfung¢des dsteo-
mulsculares relacionados ao trabalho — DORT e a hipertensao arterial sistémica — HAS.

Diante das freqiientes queixas dos servidores em relacdo a falta de condi¢cdes de
trabalho, diante do conjunto de doengas que tem se manifestado nos servidores, diante das
insatisfacdes relacionadas aos ambientes de trabalho, apresenta-se mais uma vez pertinente
referir o que aponta Ferreira (2008), quando diz que o movimento sindical precisa priorizar o
debate desses temas com a administragdo. Quando realiza tais anotagdes, na verdade, Ferreira
busca ressaltar sobre a importancia, o poder e a dimensdo que podem alcangar os processos de
negociagao coletiva no sentido de resolugdo de conflitos relacionados ao trabalho na
administracdo publica.

Em ato continuo ao que coloca Ferreira (2008) e em consideragdo as inimeras
possibilidades de surgimento de conflitos nas relagdes de trabalho nas organizagdes publicas,
apresenta-se como proposta de carater um tanto mais global a institucionalizagdo dos
processos de negociagdo coletiva. A materializagdo desses propdsitos estaria alinhada ao que
defende Murillo (1999), quando fala da profissionalizacdo, qualificacdo e capacitagdo de
pessoal no meio publico visando negociar em relagdo as incertezas que comumente se vive no

setor publico.
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