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Epigrafe

Uma das melhores formas para se falar e/ou escelez algum assunto é ter a oportunidade

de vivencia-lo, mesmo que seja no campo da obsiradas conversas.

Esta monografia foi escrita entre os sagudes dapaeos e quartos de hotéis nas diferentes
capitais do Pais durante a realizacdo de um trabalfito as Universidades e Institutos

Técnicos Federais, denominados Institutos Feddeatnsino - IFEs.

As IFEs representam um grande percentual dos opynieos federais e possuem atividade
vital e estratégica para o desenvolvimento do PAismensamente recompensador ser
testemunha daquilo que alguns Reitores classificamo revolucdo na Educacédo do Pais,
com ensino de altissima qualidade; a expansao dagnididades e dos Institutos Federais;
reformas, ampliagdes e construcado de n@amspus ampliacdo-duplicacdo da quantidade de
vagas e de cursos; interiorizagdo do ensino; @iad@ cursos que coadunam com O
desenvolvimento local; democratizacdo do acessonarsidades e aos cursos técnicos;
enfim, o “desencastelamento” e a abertura dastuigies publicas de ensino para a

populacdo € um (e somente um) dos maiores exem@limsportancia das politicas publicas.

Politicas publicas essas implantadas por um Gowenpelo conjunto de servidores publicos
que mudam a concepcdo de maquina publica parduig88s que servem a populacdo. A
aposta na democratizacdo do Estado, na ampliagdeedaicos publicos e na valorizacao dos
servidores passa pela Politica de Recursos Hunwm@overno Federal, e € no campo do
debate, das negociacdes, da explicitacdo dos twsnfjue surge a construgéo coletiva de um

servi¢o publico mais justo, mais amplo e de meth@lidade & populacéo.

Que as mesas sejam fartas de debates, que asédiciag)temperem 0S consensos e que a
solucdo dos conflitos sacie as partes do todo paeaas politicas publicas de interesse
coletivo alimentem com respeito e sejam revertielas servicos publicos de qualidade e

dignidade a todos os cidadaos.

“Néo deixe portas entreabertas.
Escancare-as ou bata-as de vez.
Pelos vaos e brechas e fendas,
Passam apenas semiventos,
meias verdades e muita insensatez”.

Flora Figueiredo



RESUMO

O objetivo deste trabalho é demonstrar como a Nagaéc Coletiva contribui para a
construcdo de Politicas Publicas de Gestado de &#&edacAdministracdo Publica Federal, por
meio da experiéncia da Secretaria de Recursos Hwgndnm Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo — SRH/MPOG. A melhoria advinglaNdgociacao Coletiva, neste
trabalho, ocorre mediante a pesquisa qualitativguantitativa ao adotar a estratégia de
pesquisa exploratdria, com base tedrica nos registas negociacdes, abrangendo acordos
coletivos assinados, resultados obtidos, estudopuldicagcbes, bem como eventuais
normatizagdes, acdes implementadas, entrevistasiestionarios. A demonstragcdo dos
resultados através da recomposicdo da forca dalliglreestruturacdo das carreiras publicas
federais, recomposicdo salarial, tratamento dodlimmn e melhoria das condicbes para
melhor prestacdo dos servigos publicos, buscarafetvacdo das Politicas de Gestédo de
Pessoas. Além disso, é importante enfatizar aatiesss em superar o desafio de consolidar e
institucionalizar a préatica da Negociacdo Coletweo instrumento de Gestdo de Pessoas no
Servico Publico Federal e de democratizacao das@es$ do trabalho. Sendo assim, espera-se
que o resultado final deste trabalho propicie viedvatégica da Negociacdo Coletiva e a
conscientizacdo do seu papel no processo de coastde politicas de Gestdo de Pessoas,
além do registro historico das etapas, dos resdtattancados, das politicas implementadas

e do fortalecimento dessa pratica.

Palavras-chave:

Negociacao Coletiva

Gestao de Pessoas

Democratizacdo das Relacdes de Trabalho
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INTRODUCAO

A construcdo de um Estado Democratico, de fato edideito, € (em maior parte)
materializada pelos programas, projetos e acddsaderno por meio da maquina estatal e,
ainda, essa maquina € constituida por servidorbicps que elaboram e executam essas
acoes. Assim, ndo ha como ignorar a importancigpdéiscas de gestdo de pessoas para a
Administracdo Publica Federal.

A Secretaria de Recursos Humanos - SRH, subordiaadMinistério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo — MPOG ¢é a responsavel pelowtdgenento das Politicas de Gestao
de Pessoal da Administracdo Publica Federal, atueocho 6rgéo central perante os demais
6rgdos do Governo Federal, denominado Sistema so&eCivif. A SRH estruturou suas

politicas em 5 eixos:

1) Democratizacéo das relacdes de trabalh@pesar de transversal a todas areas
e politicas da SRH, dialogam com maior énfase @ @sb, a OUVIDORIA e a DERET -
Departamento de Relagdes do Trabalho, por meioatadénacédo Geral de Negociacao e

Relacbes Sindicais;

2) Diretrizes de carreiras: por meio da Coordenacao Geral de Desenvolvimento
de Pessoas e do DERET - Departamento de Relactebratbalho, no que tange a
Coordenacédo Geral de Carreiras e Analise do Rrflorca de Trabalho;

3) Gestédo por competéncia e avaliacdo de desempenitsere-se, com maior
grau de participacdo, o DERET, por meio da CoorgciimaGeral de Avaliacdo de

Desempenho e da Coordenacao Geral de Desenvolameressoas;

4) Saude, previdéncia e beneficios do servidoem total consonancia e com
grande énfase na preservacdo da saude dos sesyidocentra-se 0 DESAP — Departamento

de Saude, Previdéncia e Beneficios do Servidor; e

5) Sistemas e processos em gestdo de pessocam 0 intuito de proporcionar

maior evidéncia para a eficiéncia e eficacia doggssos e sistemas, destacam-se o DESIS —

! Sistema de Pessoal Civil — SIPEC foi criado fidereto n. 67.326/70, e constituido por todos azi6s da
Administracéo Pulblica Federal Executivo, ou sejgam excluidos os Poderes Legislativo e Judiciérias
Forcas Armadas.
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Departamento de Administracdo de Sistemas e Infgiesa de Recursos Humanos e a
AUDITORIA de Recursos Humanos.

Apesar das atribuicbes e caracteristicas de capartdmento e coordenacdo, esses sao
orientados e permeados, em maior ou menor graol,gpad central que é @emocratizacao

das Rela¢Bes no Trabalhaendo com instrumento estratégico a negociagao.

Considerando que a pratica da Negociagdo Coletwadministragdo publica brasileira &
recente e pouco consolidada e, principalmente,egsa pratica esta condicionada, ainda, a
vontade e posicionamento do Governo perante swcaiupara o fortalecimento de um
Estado Democrético, esta monografia tem como foesguisar e analisar os resultados
obtidos desde a implantagdo da Mesa Nacional deodilgio Permanente no Governo
Federal, sistematizando os resultados alcancaeas reflexos e demonstrando a importancia
e o0 papel da Negociacao Coletiva no desenvolvimenioplantacdo das Politicas de Gestao

de Pessoal da Administracéo Publica Federal.

Configura-se como maior problema a vulnerabilidadstitucional dessa pratica, que
infelizmente, ndo € condicdo para a gestdo da astnaicéo publica, pelo menos ainda néo,
pois dela depende, em maior parte, da vontade derigante e seus representantes politicos

em abrir 0 espaco para debates e negociagoes.

Mesmo considerando a legitimidade da organizag#bcsil e das reivindicacoes, e ainda, por

maior que sejam as pressdes por parte dos sinslicpiando ndo ha interesse de dialogo, as
negociacdes ndo prosperam, e, quando ocorrem eateaid reivindicacdes de forma pontual

e até clientelista, desqualificando todo o proceksdlegociacdo Coletiva, além de tornar os

sindicatos dependentes e enfraquecidos e por wvengsados ou isolados da administracao

publica.

Com a abertura do espaco para negociacao pela Atirag&o, o curto historico demonstra
que os resultados das ultimas mesas focaram maiscoaposicdo salarial, em razdo da
defasagem, e na reestruturagédo e criacdo de navasras para atender as demandas de um
Estado mais voltado para prestacéo de servicosalelgde a populacao.

Apesar da préatica da negociacdo coletiva no sermigadico federal ter sido introduzida
recentemente, diversos acordos coletivos foramnadss, sendo que a maioria deles

encontra-se vigente. Vale ressaltar que, mesmo omemto de crise mundial, houve
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cumprimento dos acordos assinados e o0os aumentas forantidos, legitimando todo o
processo de negociagao.

No entanto, a negociacao coletiva ndo acontecepseposito ou de forma descolada das
demais politicas da Administracdo PublicaDAmocratizacdo das Relactes de Trabalh®

0 eixo central na construcdo das Politicas de GedadPessoas da Administracdo Publica
Federal, e busca vencer os seguintes desafios:

Manutencdo e no fortalecimento do espaco da negfxiaoletiva,
independente de vontade politica;

« Amadurecimento das discussfes, seja por parte iddeaos, seja por
parte da Administracdo, pois a negociagdo coletiia consiste num
simples ato de reivindicar e receber: a constriec@ comprometimento

devem comecar a fazer parte desse processo;

» Apropriacdo e na valorizacdo dessa pratica e degza&co por parte dos

servidores publicos;

* Qualificacdo dos debates, extrapolando as questéaariais e
possibilitando a discussdo e construcdo das depaditicas publicas de
Estado.

Nesse contexto, a pesquisa sobre a pratica dascideges Coletivas da Administracao
Publica Federal buscou resgatar o historico dadteeos das negociacoes e trazer reflexdes
sobre os desafios elencados para que o procesddemecratizacdo das Relacdes de
Trabalho ndo seja comprometido, trazendo prejuizo a tudojglse conquistou, tanto por
parte dos servidores, como da administracdo publmancipalmente, por parte da populacéo

que é alvo principal na ampliacdo e melhoria natpggéio de servigcos publicos.

Diante da situagdo exposta, tem-se como questagpedguisa, como consolidar e
institucionalizar a pratica da negociacao coletiweno instrumento na constru¢éo de Gestéao

de Pessoas da Administracdo Publica Federal.

O objetivo geral visa demonstrar como a negociao#iiva pode contribuir na construcéao da
Politica de Gestdo de Pessoas da AdministracadcR#deral elaborada pela Secretaria de
Recursos Humanos do Ministério do Planejamentcai@eqto e Gestdo — SRH/MPOG.
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Para que o objetivo geral seja alcancado, apresesgas seguintes objetivos especificos:

1) Registrar as negociagdes coletivas que ocorremamarreiras atendidas e

os resultados alcancados;

2) Analisar a efetiva contribuicdo da negociacadeto@ na Politica de
Gestao de Pessoas da Secretaria de Recursos Hudzdasninistracdo
Publica Federal.

A relevancia desta pesquisa esta em promover &flegbre a oportunidade do processo de
negociacao coletiva na construcédo da Politica d#&d@ale Pessoas da Administracdo Publica
Federal, bem como sistematizar as informagdOes eesdtados obtidos durante todo o

processo.

Essa reflexdo nasce do atual contexto e do histObaseada nas pesquisas desenvolvidas,
demonstrando como esse processo foi implementad&owerno Federal, relatando as
dificuldades, os principais desafios, 0s pontositipos e negativos, as experiéncias e a
conquista desse importante espaco.

A oportunidade de ampliar a participacédo dos sereglna construcéo de politicas publicas &
antecedida por um espaco antes inexistente, quepriomiro momento buscou se firmar por
meio de toda a demanda reprimida fosse de pan@ipau de reivindicagbes. Esse espaco
também deve se configurar como uma oportunidad®ldgdo ou minimizacdo de conflitos,

e que também pode (e deve) ser propositivo em&adugara as situacdes adversas.

A relacdo da democratizacdo nas relacdes de tmbsillyere mudancas na cultura
organizacional do servico publico federal, propida espaco mais ampliado nas discussoes e
contribuicbes para melhoria dos servigos publicestpdos aos cidaddos. Por outro lado,
apresenta o desafio do amadurecimento dos intéol@sy principalmente por parte dos

servidores em estabelecer um comprometimento caesaftados a serem alcancados.

Nos ultimos anos, a importancia das politicas pablivemgerando resultados positivos no
desenvolvimento do Pais, por meio das macro-paditicociais, econbmicas e de
infraestrutura. O Estado precisou atuar mais efiea#e no seu papel de formulador de
politicas publicas e de prestador de servicos ddidpde a populacdo. Nesse movimento,
houve a busca pela recomposicdo das forcas delhtvabda melhoria de condigcbes na

prestacédo dos servigos, da recomposicao salaaiakastruturacéo e criacdo de carreiras e do
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tratamento de conflitos. Todas essas acOes forawltados das negociacdes coletivas,
estimuladas por interesses comuns dos servidol#ieggie da Administracéo.

Em varios paises da Europa pés-1l Guerra, a negfiwieoletiva ja é pratica consolidada, e
como um exemplo, na Espanha, a negociacdo colétipaatica institucionalizada. Essa
constatacao foi observada por meio da misséo Brakildo Européia, realizada em Maio/10,
cujo objetivo da missdo era conhecer os Indicaddee$sestdo de Recursos Humanos na
Administracdo Publica. Nas reunides realizadas mersbs 0rgdos governamentais ficaram
evidenciados os ganhos da discussdo nas mesagjo@agéo coletiva e das decisdes do

governo espanhol, inclusive os estabelecimentosésas e indicadores de gestéo.

Dessa forma, o maior desafio esta em consolidas#ucionalizar a negociagcdo coletiva
como uma pratica na administracdo publica fed@aia que a mesma nao fique refém de
possiveis descontinuismos de politicas governaisergaeste estudo visa demonstrar 0s
avancos obtidos e os reflexos nas Politicas de &Gede Pessoas implantadas da
Administracdo Publica Federal nos ultimos anos.

Para fins deste trabalho, utiliza-se o estudo de da experiéncia vivenciada na Secretaria de
Recursos Humanos, por meio da pesquisa documealetia das informacdes e de entrevistas
e questionarios aplicados a atores do processcegeciacdo e a gestores de politicas de
gestao de pessoas.

O trabalho foi estruturado partindo da visdo mawbre a Administracdo Publica, aborda o
Conceito de Governos, resgatando o historico da iddtracdo Publica Brasileira, o
Gerencialismo do Estado Brasileiro, 0 Reposiciomameo Estado, as Politicas Publicas, a
Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica atéarchey Negociacdo Coletiva na
Administracdo Publica. Nesta pesquisa, buscou-s& &sse caminho demonstrar a

importancia do posicionamento do Estado para abortiama desta pesquisa.

Por fim, dada a escassez de publicacdes dessed@resente pesquisa visa dar uma singela
contribuicéo para futuras pesquisas, registrandesadtados da maior experiéncia vivenciada

até o presente momento na administracdo publieadkgossibilitando uma visdo estratégica

e sistémica do processo de negociacdo coletivaus sxflexos participativos gerando

melhorias nas relacdes e mudanca na cultura oagaoial.
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1 — ADMINISTRACAO PUBLICA

7

A literatura sobre negociagdo coletiva na admiagsto publica brasileira é escassa,
proporcionalmente as experiéncias encontradas.aDiessia, a abordagem partiu de uma
contextualizacao inicial que, a primeira vista, @padrecer exaustiva, mas é fundamental para
compreender os fatores que tém incidido nos proseds gestdo de politicas publicas no
Brasil. Ressalta-se que a abordagem parte de w@a macro e afunila-se para o objeto de

pesquisa.

1.1 - CONCEITOS DE GOVERNOS

N&o ha como discorrer sobre o tema de negocia¢étiveosem antes entender de que Estado
se esta falando. Desde o inicio do processo detitacrd Pais e com a Constituicdo Federal
de 1988, o Estado vem passando pela transicdo deadelo autoritario para um Estado
democratico, porém a heranca e resquicios do tartemo ainda sdo presentes na estrutura e
na cultura organizacional do Estado. Esse topipordéo de partida para contextualizar todo
ambiente que propicie a negociagdo coletiva comanstnumento estratégico de gestdo de

pessoas.

Por outro lado, apesar do processo de democradizicRais e dos principios da Constituicao
Federal de 1988, estes ndo foram suficientes paeenty avancos rumo a democratizacdo das
relacdes de trabalho antes de 2003, pois 0 modelBsthdo engendrado pelos governantes
anteriores, que notoriamente apostaram no condeitom Estado Minimo, com consequente
desmantelamento do aparelho estatal, anulandducistialmente qualquer acdo rumo a

Democratizacdo das Relacdes de Trabalho.

O resgate da capacidade de gestdo publica passeepekicionamento e pelo fortalecimento
da democratizacdo do Estado. A construcdo de umd&dDemocratico depende, dentre
outras politicas, da democratizacdo das relacOetratbalho, que € condicdo basica na
concepcao de politicas de gestdo de pessoas aqgra wisnelhoria dos servicos publicos a

populacao.

Com todas as suas fragilidades o Estado consiitdaao melhor
instrumento de coordenacao de esforcos sociaigdigpemos... As

criticas ao tamanho do setor publico refletirampagsado recente
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uma viséo ideoldgica e conhecimento fragmentadeediidade. Nas

palavras de um diretor da Ecole Nationale d’Adntiatson, a famosa

ENA, melhorar a produtividade do setor publico ¢imsa melhor

maneira de melhorar a produtividade sistémica da # sociedade.

(Dowbor et all, 2010).

O quadro abaixo apresenta a evolucado dos conast@overno, a partir da Administragéo

Pulblica, passando pelo conceito de GerenciameniiticBimais empresarial, chegando a

visdo mais moderna denominada Governanca Parti@pat

Quadro 1 - Evolugao do Conceito de Governo

Administracéo

Nova Gestao

Governanca

Puablica Puablica Participativa
Relagdo cidadao- Obediéncia Credenciamento Empoderamento
Estado
Responsabilidade da
administragao Politicos Clientes Cidadaos, atores
superior
olr::gr:]tcalgg)és Cumprimento de Eficiéncia e Rt? ZﬁgnZ?ébrlllgsge’
leis e regras resultados parenc
participacao
Critério para Obje_tlvps Obj_etl\_/os Processo
sucesso guantitativos gualitativos
Atributos Chave Imparcialidade Profissionalismo Participacéo

Fonte: UN World Public Sector Report 2005, p.7

O relatorio das Nacbes Unidas de 2005 destaca,odweaf particular, a questdao da

subutilizacdo do potencial humano que existe namsirastracdes. Observando-se os trés

modelos, percebe-se que o classico modelo cladai@aministracdo Publica evoluiu para o

conceito de Nova Gestao Publica, baseado numa pib&atista de gestdo e partindo para a

evolucdo mais recente e moderna, a Governangecipatitia, baseado numa visdo mais

publica, com processos mais democraticos e maidicipacédo cidada. Ressalta-se aqui a
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diferenca fundamental entre os modelos gerendabisvatista e participativo-publico, no
qual o primeiro busca a eficiéncia autoritariappto escaldo e o segundo busca a eficiéncia

democratica pela base, medindo ndo s os resultadeso processo como um todo.

“O modelo de governanca (...) enfatiza um goverrertabe que se
relaciona com a sociedade civil, mais responsaliize melhor
regulada por controles externos e a lei. Propogusea sociedade
tenha voz por meio de organizagcbes nao-governaiserdga
participacdo comunitaria. Portanto o modelo de gaga tende a se
concentrar mais na incorporacgao e inclusao dosl&maem todos os
seus papéis de atores interessados (stakeholdacske limitando a
satisfazer clientes, numa linha mais afinada cormogio de “criacéo
de valor publico”...”A teoria da governanca olha paigm da
reforma da gestdo e dos servicos, apontando pamas rigpos de
articulagao Estado-sociedade, bem como para fodmgsverno com
niveis mais diferenciados e descentralizados”...”A eralya
(“openness”) e transparéncia constituem portantte mheste modelo

emergente”(UN World Public Sector Report 2005, p.13).
Ainda sobre o conceito de Governanga Participativa:

Esta ultima forma de organizacdo implica que mmaes publico a
boa gestdo se consegue por meio da articulacadigeme e

equilibrada do conjunto de atores interessadosesert/olvimento...
e suple sistemas amplamente participativos, e em ¢aso mais
democréticos, na linha da “governanca participatieédém da

ampliacdo da transparéncia de todos os proces€osovo modelo
gue emerge esta essencialmente centrado numa \is#HS

democrética, com participacéo direta dos atoresaasados, maior
transparéncia, com forte abertura para as novasoltegas da
informac&o e comunicacéo, e solucdes organizacqaaa assegurar

a interatividade entre governo e cidadan{®owbor et alli, 2010)

No que tange a curta e elogliente analise histarada,destacar:
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Para a nossa discussao no Brasil, estes pontosng#io importantes. Tém a
virtude de ultrapassar visdes saudosistas autastae também a pseudo-
modernizacdo que colocava um “manager” onde arnbdmrhos um politico,
resultando numa mudanca cosmética por cima. E umlig@o que busca a
construcdo de uma capacidade real de resolucéoraldemas por meio das
pactuacdes necessarias com a sociedade realméstentx Esta sistematizacdo
de tendéncias mundiais vem dar maior credibilidadse que tem lutado pela
reapropriacdo das politicas pela cidadania, na f@s®ciedade, em vez da troca

de uma solugdo autoritaria por outra. (Dowbor leRat10).

Para concluir este tdpico, a negociacdo coletiva aegberia no contexto da Administracdo
Publica classica devido ao seu cunho autoritdamcessivamente burocratico; ja no conceito
da Nova Gestédo Publica, mais conhecida e vivenamd8rasil pelo conceito de Estado-
Minimo, dada seu escopo restrito, deixou para éotae tantas funcdes de Estado, os seus
recursos humanos, eliminando qualquer possibilidealedemocratizagcao das relagbes de
trabalho e ainda, contrariando o principal argumedd conceito sobre o gerencialismo e
resultados, pois eliminava o principal ator de exéo daquilo que € a esséncia do Estado; a
prestacdo de servicos a populacdo. Nao h& servigstagdo sem o servidor publico,
independente dos avangos tecnoldgicos, até poramgeta época e ainda hoje, significativa
parcela da populacdo ainda ndo tem acesso a tg@anold conceito Governanga Participativa
€ 0 que mais se aproxima do atual processo de Datizacdo do Estado Brasileiro, e € no
contexto desse Estado que a negociacao coletiganstitui num instrumento estratégico de

gestao.

1.2 - PERSPECTIVA HISTORICA DA ADMINISTRACAO PUBLIC A BRASILEIRA

No topico anterior foi apresentada uma visdo mdoconceitos de governos. Ja este, visa
trazer a discussao para o contexto da AdministrR¢édica Brasileira, resgatando, de forma
resumida e simplificada, as principais caractedstie cada modelo dentro da perspectiva

histérica.

O quadro a seguir permite uma analise mais fagditeoferecendo uma visdo geral e

permitindo aprofundar o entendimento do Estado.
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Quadro 2 — Resumo Historico da Administracdo Publia Brasileira

MODELQOS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

» Existente até 1889;
» Mistura do publico e o privado;

PATRIMONIALISTA ~ . )
« Corrupcao e nepotismo inerentes a esse modelo

 Originario dos nos anos 30.
« Idéia de profissionalismo de carreiras, de hienarfuncional,
impessoalidade, formalismo, caracterizando um pcatgonal
BUROCRATICA legal.
» Desconfianga prévia nos administradores publicosos
cidaddos que demandam os servicos, tendo com isso o0
controles rigidos nos processos.

* Primeiro momento no Brasil com a reforma operadb pe
Decreto-Lei 200 de 1967;

» Marco na tentativa de superacao da rigidez buricerat

* Instituiu os principios da racionalidade adminibteg do
planejamento e orgamento;

* As reformas operadas pelo Decreto-Lei n° 200, ded@4
Fevereiro de 1967, ndo desencadearam mudancashiio &z
administracdo burocratica central, permitindo axisténcia de
nucleos de eficiéncia e competéncias da adminé&iraglireta
e formas arcaicas e ineficientes no plano da adimagao
direta ou central, com isso 0 nucleo burocraticd fo
enfraquecido devido a estratégia do regime militar;

* Em meados dos anos 70, foi criada a Secretaria de
Modernizacdo, que buscou implantar novas técnieagedtéo,
em particular na administracdo de recursos humanos;

* Nos anos 80, foi criado o Ministério da Desburadzegfio e do
Programa Nacional de Desburocratizagdo — PrND, cégsa
voltaram-se para 0 combate a burocratizacdo dos
procedimentos, depois foram os esforcos para coaser
excessos da expansdo da administracdo descemiasliza
estimulado pelo Decreto-Lei 200/67, aumentando o0
endividamento da maquina estatal.

GERENCIAL

Periodo Militar

GERENCIAL * Relaxamento nos esfor¢cos da modernizagao adminiatra
Transicdo democratica
(1985 - 1990)

(continua)
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Quadro 2 — Resumo Historico da Administracdo Publia Brasileira

(continuacao)

MODELQOS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

* Priorizacdo do ajuste fiscal, liberagdo comercial e

GERENCIAL NSRS
Governo Collor prlva_t|za(;oes, . .
* Demissbes e aposentadorias de um numero expredsivo
(1990 - 1992) )
servidores.
GERENCIAL » A tonica foi a estabilizacdo da economia por mesoRfiano

Governo Itamar Franco Real.
(1992 - 1994)

* Reforma do Estado
* Redefinicdo do papel do Estado;
* Deixa de ser responsavel direto pelo desenvolviment
GERENCIAL econdmico e social,
» Transferéncia de funcbes essenciais do Estado gasetor
privado e nas questdes sociais para o terceirg seto
Governo FHC * Privatizacdes de empresas e patrimonios publicos;
(1995 - 2002) « Diferenca fundamental na forma de controle, dexbakear-se
Nos processos e € orientado a resultados;
» Discurso da transparéncia e melhoria dos servigbbops
» Estabelecimento do Estado-Minimo.

Fonte: Baseada na Apostila do Curso de Especiddiaagm Negociacdo Coletiva da Universidade Fedecal d
Rio Grande do Sul, Disciplina de Estado, Goveri@peiedade, pp.41-70

1.3 - O GERENCIALISMO DO ESTADO BRASILEIRO

O gerencialismo do Estado brasileiro surgiu comgpesta aos modelos anteriores. A
Reforma do Estado, implementada a partir de 199% der entendida dentro do contexto da
redefinicdo do papel do Estado, caracterizado c@&st@do-Minimo, sob influéncia do
consenso de Washington.

Como Marcel Bursztyn destaca em seu texto:

O debate sobre a eficiéncia, que tem servido de panfundo as
teses de reducao do Estado, deve estar, portamadiconado a dois

parametros bem claros e diferenciados: por um ladmjsca de um
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melhor desempenho, que envolve decisdes e téa@mdcamistrativas;
e, por outro, a revisdo do papel e das funcbesoderppublico. Este
ultimo aspecto, que aparece nas pautas de discasbé® reformas
do Estado, ndo pode ser confundido com o priméuarsztyn, 1991,
p.150)

E imperativo buscar a eficiéncia do Estado, comodu, ferramentas e técnicas mais
adequadas e modernizadas, o equilibrio das finapghicas, a melhoria dos servicos
prestados aos cidadaos, a transparéncia das irfoesiae dos processos, entre outros
principios. Isto é inerente ao papel dos gestoddiqns. A funcdo gerencial em qualquer
instituicdo consiste no equilibrio da utilizacdcs d®us recursos da maneira mais adequada

para atingir seus objetivos, de forma mais efieéeneficaz.

No entanto, acobertado pelo unissono discursoidérefia se instalou o Estado Minimo, e a
guestao divergente ndo é a busca do melhor funoiema@ da maquina publica, mas sim a

opcao politica por um modelo de Estado.

N&o se trata de reducionismo da dicotomia entradgstMinimo versus Estado Social
Democrético (ou conceito de Governanca Participgatimem de posicionamento leviano e
descontextualizado, muito menos em desprezar atitentno rompimento do Estado
Burocratico e os avancos administrativos, poréita-sa em primeiro lugar de questionar a
opcéao pela minimizacao do papel do Estado e a wbficsa de monetarismo e cumprimento
das metas fiscais; trata-se das consequUéncias dessado do Estado frente as funcdes
essenciais, de elaborador, articulador, fomentadan varios casos de executor das politicas
sociais, econdmicas e de infra-estrutura. A criiceom a postura passiva e a concepgao

minimalista do Estado.

O professor Luiz Carlos Bresser-Pereira, princgstitulador da reforma gerencial do Brasil
iniciada em 1995, ressalta os equivocos das escotiraluzidas nos anos 90, manifesta sua
discordancia em relacdo as praticas que o govelotowa época e propde como alternativa o
chamado novo desenvolvimentismo. Bresser-Pereif#6(2 destaca que a alternativa
constitui-se no tripé macroecondémico; que o govezootrole as despesas, que o Banco
Central controle a inflacdo e o equilibrio da betade pagamentos e o terceiro, a taxa de
cambio seja administrada para ser mantida comyzetitiilizando os controles de capitais,
guando necessario. Ja no artigo intitulado “EggratBlacional de Desenvolvimento”, Bresser
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afirmar que “nas democracias modernas, 0 Estadoirsttumento de acdo coletiva das
sociedades nacionais, e 0 governo € sua cupulgendte formada de politicos eleitos e de

altos burocratas” (Bresser-Pereira, 2004, p.626)

O paragrafo acima e as citagcbes se fazem necesgapesar de todo valor da obra do
Prof.Bresser-Pereira) para reforcar o argumentiaindesse trabalho que tem como condicéo
central a Democratizacdo do Estado, e consequenteraeDemocratizacdo das Relacdes de
Trabalho. Note que apesar da critica ao modelostid& Minimo, cujo discurso unissono era
da eficiéncia do Estado (reforco o posicionamentooecordancia com um Estado mais
eficiente) e apesar do novo discurso de desenveihtismo, o enfoque continua sendo o
aspecto econdbmico, em momento algum se ressaltaspecto social, o fortalecimento do
papel do Estado, da participacdo cidadd e o m&stég o papel dos mais de 500 mil
servidores publicos. Precoce afirmar, mas a bustauma proposta do Estado deve ser
precedida da pergunta: que Estado ser quer? Maigudoisso, a pergunta ndo pode ser
respondida apenas pela “cipula dirigente do GoVesrnesse espaco que entra o conceito
de Governanca Participativa, de Democratizacdostada, pois a resposta a questdo de que
Estado se quer, pode ser respondido por aqueladum saneamento, que nao tem acesso
a educacéo e saude e nem a renda, aquele quemaodsso a cidadania. A resposta pode ser
obtida pela participacdo dos cidadaos e as resptistaicas pela participacdo dos servidores
publicos. Construir o Estado deve ir para alémtdadéncias macro-econdmicas, respeitando

0 contexto histoérico e a diversidade cultural.

1.4 - O NOVO POSICIONAMENTO DO ESTADO

E fato que a estabilizacdo monetéaria criou condigisga o atual desenvolvimento do Pais,
embora teve exposta toda a fragilidade dessa &duagastando resgatar os diversos
indicadores e o indice do risco Brasil no final géstdo anterior, fragilidade essa que foi
sendo substituida pela maior autonomia nacionato Fambém é que a politica de

estabilizacdo monetéria, além da insuficiéncia esedvolvimento do Pais e do abismo nos
indices sociais, também gerou amarras que custasgrimeiros anos do atual governo, para
enfim abrir o novo ciclo de desenvolvimento do P@isomprometimento com o mercado e a
baixa capacidade de gestdo herdada, necessitarhabiidades politicas e técnicas para se
desvencilhar aos poucos dessas amarras, num equifibticuloso de manter a estabilizacao
monetaria, retomar a capacidade de gestdo do EstEdenvolver os projetos sociais,
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redefinir a politica de desenvolvimento, investr infra-estrutura, articular as politicas de

relacdes internacionais, entre outras.

O rompimento com o modelo adotado nos anos 1990 dgue sustentacdo as politicas

inspiradas no receituario do Consenso de Washirgtqure garantiu a supremacia de agenda
pré-mercado e do Estado Minimo, deixou de ser ugema@da consensual, passando a ser
objeto de critica acirrada voltada para demonstrdebilidade das estratégias econ6micas

calcadas no paradigma neoliberal.

Um novo posicionamento do Estado foi necessarionesmo sem lastro para grandes
mudancas nos primeiros anos, teve desde o iniciac@ss orientadas para o resgate da
capacidade de gestdo da maquina estatal, para acagirzacdo do Estado, buscando o
desenvolvimento sustentado, considerando a econansacial e a infraestrutura, além do
resgate da autoestima dos cidaddos. Este ultime padecer fragil, mas demonstra a
priorizacdo da participacdo cidada na construcdandenovo Pais. Com habilidades para
conquistar credibilidade, forte atuacdo nas diwemamandas internas e posicionamento

internacional, o Estado brasileiro se posicionatafecido interna e externamente.
Oportuno destacar o seguinte trecho:

Cada vez mais, os Estados nacionais tornam-se ganen sistema
de poder de teor supranacional, tornando artifical rigida

contraposicao entre fatores externos e fatoresnimge Eis porque
administrar com maior ou menor autonomia a insed@gais no

sistema internacional ndo requer apenas de cap@itécnica das
elites de alta qualificacdo, mas depende fundarmeatte de opcdes
politicas mais ou menos comprometidas com a def@smberania e
do fortalecimento do poder de negociacdo dos gogenacionais

(Diniz,2006)

No auge do Neoliberalismo, Celso Furtado, em lpublicado em 1992, j4 ressaltava que:
“Conquistar posi¢des favoraveis no jogo do podiariracional implica na alta capacidade de
gestdo do Estado, ao contrario do que seguem awoges defensores do Estado Minimo”.
(Diniz,2006)
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A partir de 2006, o cenario externo passou a aptassinais desfavoraveis sob os efeitos da
turbuléncia econdmico-financeira desencadeada pelbportamento da economia dos
Estados Unidos. Entretanto, a economia brasileranfenos abalada, revelando menor
vulnerabilidade externa do que nos anos 90 e niosepos anos da atual década, sendo
inclusive bem avaliada pelas principais agénciaslaksificacdo de risco. Ademais, 0s juros
internos continuaram sua trajetoria descendentesmmenum contexto de aperto da politica

monetaria em escala mundial.

Esse novo posicionamento permitiu ao Governo, damtacdo das politicas publicas que
permitisse o desenvolvimento do Pais de maneiregratia, constituida pelo tripé do

desenvolvimento econémico, social e de infraestautpor meio de politicas integradas e
articuladas, tanto na prépria esfera federal eosrédrgdos envolvidos quanto nas esferas

estaduais e municipais.

1.5 - POLITICAS PUBLICAS

Politicas publicas constituem a materializacdoqde alo Estado. Na
condicdo de conjunto de processos formais e infigrntue
expressam relacdes de poder e se destinam a @sgacifica dos
conflitos e demandas da sociedade, as politicasn&ss dimensao
publica por estarem revestidas da autoridade sadeda Poder
Publico.(Magalhdes &Sousa, 2005)

Valéria Salgado, em seu artigo “Avaliacdo da Cajzate de Governo de Implantacdo de
Politica Publica”, destaca que as politicas publicabilizam o modelo de Estado, e no
Brasil, essa € uma capacidade ainda em constrwsto, que o recente processo de
redemocratizagdo nacional, ainda em curso, sonague comeca a deixar mais nitidos os

contornos do modelo federativo-democratico desempaca o Estado Nacional.

Do ponto de vista econémico, mencione-se os sfeés politicas de
ajuste fiscal adotadas no Pais, nos ultimos vintneo anos, que
afetaram negativamente a capacidade governamenpdejamento
e implementacdo das politicas setoriais, além deerbm

praticamente conduzido o Governo a adotar o matksoendente de

planejamento, em funcdo da disponibilidade de @irsanento e nao
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da necessidade de atendimento. O uso dos mecanisl®os
contingenciamento orcamentario e da cassacdo dancmia
financeira dos 6rgéos e entidades prestadores ridigase publicos
diretamente ao cidadao, inclusive das receitas rigdmor eles
auferida, inviabilizou a capacidade dos gestores edborar
planejamentos de longo prazo e a autonomia nacyestplicacao

dos recursos publicos. (Magalhdes &Sousa, 2005)

As politicas publicas vém ganhando maior adesdapdacidade nacional, fortalecendo a
federalizacdo do Estado, buscando articulagdo cernrés niveis de governos e com 0sS
Orgdos Governamentais, por meio da matricialidadea®r integracido das agdes, porém

apesar dos avancos, o desafio esta na maior insgagdarticipacao cidada.

Dessa forma, a Politica de Gestdo de Pessoasoesti@ionada a democratizacdo do Estado,
e como tema desse trabalho, a negociacao coletiwaigstrumento estratégico na elaboracao
dessa Politica, como sera apresentada adiante.

1.6 - A GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

O processo de Gestao de Pessoas € um dos quegeaddunaior evolugdo nos ultimos anos,
saindo do recente Departamento Pessoal que savan# folha de pagamento e questdes
documentais e burocréaticas (devidas) na relacdo @oservidor/funcionério, passando (e
estando) no chamado Recursos Humanos que amplissda yara programas e que
atualmente ja se elabora politicas e esta em ¢émpiara a Gestao de Pessoas que visa, aléem

de basear-se em politicas de gestdo de pessdasrese como area estratégica, de fato.

Independente da nomenclatura esta evidenciado @estdo de pessoas tem reflexo direto
com o resultado da prestagéo de servicos e esemdieple acbes sistémicas, quer seja da
remuneracdo, da carreira, da saude e condicOesrattalhb, da sua capacitacdo e
desenvolvimento, da resolucdo dos conflitos inesend relagcdo do trabalho, da sua

participacéo, valorizagdo e comprometimento.

E por meio da gestdo de pessoas que as organiza@desonstituidas, alcancam seus

objetivos e cumprem seu dever social.( Zanelllig2808)
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A bibliografia encontrada €, na sua maioria, basewd gestdo de pessoas da administracdo
privada, o que nédo deve ser considerado como exdled Felizmente tem aumentado a
quantidade dos trabalhos de gestédo de pessoaadaiaistracéo publica, porém ainda carece

de amadurecimento e maior experimentacao.

Consideradas as relevantes diferencas entre opetado e publico, é necessario fatiar ainda
mais o escopo administracdo publica. Falar em ddtrdagao publica é falar de muitas
instituicdes dentro de outras, ou seja, o fatorda experiéncia ser exitosa em determinado

O0rgao nao assegura que em outro de caracteriggcantiada também alcance éxito.

Ha muitos consensos nos materiais encontradogedaes, o de que é fundamental levar em
conta o0s objetivos estratégicos e a cultura orgamnal. No entanto, algumas opinides que
generalizam a administracdo publica sdo parciaisseficientes de aplicacdo plena. As

experiéncias e a implantacdo das acdes possildditarlapidacdo das teorias, e certamente

gerarao novas pesquisas.

A gestdo de pessoas na administracdo publica érocegso que tende a caminhar por duas
vias, da académica e da pratica, uma rumando am&ocda outra, sendo que O processo
pratico serd muito mais assertivo e efetivo se diaborado e implementado de forma

negociada e participativa.

A abordagem da Gestdo de Pessoas apresenta msncjpé podem ser universais. No
entanto, deve levar em conta o contexto e o tipom@anizacdo especifica em que ira

desenvolver essa gestao.

Apesar de ndo ser excludente, seria um grande ersgahmitar a utilizar as experiéncias e
teorias da administracdo privada, pois ao se tdatagkdministracdo Publica, e ainda mais da
amplitude do modelo brasileiro; estar-se-4 abordamda organizacdo composta por diversas
outras organizacdes de naturezas diferenciadasucmemcomplexidade incomparavel. Cabe
ressaltar o tamanho continental do Pais, as dfageculturais, a existéncias dos trés poderes;
Executivo, Legislativo e Judiciario, as trés esfegovernamentais; Federal, Estadual,
Municipais, além das grandes diferencas entre rmné&tracoes diretas e indiretas, empresas
publicas e autarquias e ainda, as centenas deraarexistentes e a amplitude dos servi¢os
prestados. Toda essa estrutura regida por um arpal®gal complexo, o recente processo de
redemocratizacdo do Pais e ainda, a grande depm@dinum cenario externo fortemente

influenciador.
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No cenério geral das relagfes de trabalho, a it e freqiiéncia das rupturas e mudancas
ndo tém precedentes na histéria das organizacegindo a cultura organizacional e os
métodos de trabalhos e ainda, fortemente infludosigelas exigéncias externas, seja do
mercado, seja social. Além disso, com o dinamismoednologia de informacao, as formas
de trabalho s&o reinventadas cotidianamente. Cenasido isso, na Administragdo Publica,
devido a estrutura pouco flexivel e legalista edairo aspecto cultural peculiar, essas

mudancas geram conflitos ainda maiores.

Sandro Bergue ressalta que a gestdo de pessoadchrsente tem sido tratada mais na

dimensao econdmica e financeira, ou seja, mais d@apesa de pessoal do que efetivamente
de gestdo de pessoas. O Autor defende que o plaedja estatal deve integrar a gestao de
pessoas com o0s objetivos globais e setoriais, isdpente na definicdo de programas e metas

de gestéao.

...0 planejamento estratégico de recursos humaees ser parte integrante do
Planejamento Estratégico da Organizacdo (Ente afodrpublico). Deve
transcender o enunciado de intencdes, e avangaefetiva acao orientada para a
consecucao dos correspondentes objetivos, dertahfque restem legitimadas as
diretrizes balizadoras do planejamento estratégfieto a gestdo de pessoas. Esse
vetor componente do planejamento estratégico demgemplar, no minimo: 1)
Valores institucionais relativos a gestdo de pesspaCenarios atual e futuro de
atuacdo do o6rgdo ou ente publico; 3) Diretrizesaigedas politicas de: a)
Dimensionamento de necessidades de pessoas; bamento e desenvolvimento
de pessoas; c) Remuneracdo e incentivos; d) Atuacadwotegracdo social...
(Bergue,2005)

Por outro lado, a adocé&o de metodologias de ingégrparticipativa e do trabalho em equipe
(gestao do clima, das relacdes e dos conflitosaleestura para os espacos para a hegociacao
(novos modelos de negociagéo trabalhista) sao erade apontadas por especialistas em
Gestéo de Pessoas.

Segundo Valéria Salgado, a analise das experiédeiagestao sistémica da implantacao de
politicas publicas demonstra que o0 processo desrtmat@cdo do modelo burocratico,
centralizador, hierarquico e autoritario de atuagstatal para modelos abertos, cooperativos,
baseados em relacdes negociais e sujeitos ao leostngoial sdo lentos, em fungédo de
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afetarem, na base, as estruturas de poder vigentesetores estatais; por demandarem
mudancgas comportamentais e culturais que implicamuma verdadeira “reinvencao” no
conceito de autoridade publica e nos papéis e pajirem novas qualificacbes das
instituicbes publicas, em direcdo a aquisicdo dalilades de concertacdo, de gestdo da

informacéo; de planejamento sistémico, dentre sutra

No contraponto das relagfes de trabalho do modedwitirio, 0 modelo democrético busca a
explicitacdo dos conflitos para a busca das soljcdemplantacdo da negociacédo coletiva
como instrumento permanente de gestédo e constpagficipativa e negociada da politica de

recursos humanos. Patricia Cruz destaca:

No universo da administracdo publica, a abordagemodratica e a dimenséao
estratégica do Desenvolvimento de Recursos HumaRb$)( se relacionam de

imediato com as questbes da representatividade degiimidade da acao

governamental, quando sdo considerados aspectas @aiecisdo sobre a coisa
publica ou a conseqiéncia social do desempenhonivegéonal. Seja pela

natureza das suas funcdes, seja pela sua proprensiiio o servico publico pode
ser, no Brasil, um estimulador da democracia ndedade, a depender da
perspectiva que oriente 0 seu desempenho... |érzcia da orientagdo econdmica
do desenvolvimento humano e a percepcao de noeasgsas publicas e sociais
que as organizacoes brasileiras precisam levaoeta.c.(Cruz, 2010)

Orientado por valores democraticos e com politebasgestdo de pessoas mensuradas em
acOes e objetivos incorporados ao planejamentatégico da organizacdo, a Gestdo de
Pessoas na Administracdo Publica podera conthijaua a construcao de ponto de identidade
entre administragdo publica, seus servidores eceedaxe civil brasileira, posicionando a
estrutura administrativa governamental na sua meatbadicdo de prestacdo dos servicos

publicos.

1.7 - GESTAO PARTICIPATIVA

Neste topico, reforca-se o modelo e a conduta deigeublica, buscando coeréncia com o
posicionamento da opc¢do de um Estado Democratictatd e de direito, permeados em seu

modo de fazer, principios participativos e de aogsio coletiva.
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Aliada ao tema da pesquisa, a Gestdo ParticipaiNsstitui os tradicionais estilos de
administracdo de pessoas, abrindo espaco para imi@iacdo e cooperagcdo mutua, exigindo,
de todos os atores, maior habilidade e dedicac&osnas atitudes e comportamentos;
perguntas, respostas, trocas de informacdes, f@onaenvolvimento, convencimento,
confiancga, entre outros; o que € isto sendo umaciegfo? Seja individual ou coletivo, o ato
de negociar parte de pressupostos de vontadesreds, seja de tratar de conflitos, seja de

colaboracao e valorizacéo.

A Gestéao Participativa, segundo alguns autoredydamestabelece uma relacdo de mudanca
comportamental e motivacional e conseqlentementerresd@ mudanga na cultura

organizacional.

ConformeAcetta et all (2006)destaca-se que de uma forma mais abrangenteinistriacao
participativa pode ser definida como valorizaca@addicipacdo das pessoas no processo de
tomada de decisdo e solugcdo de problemas. Acressentaqui que a participacédo
necessariamente ndo precede do condicionamentondearéter deliberativo, sobretudo na
administracéo publica onde as decisGes sdo conditas a diversos aspectos, sejam legais,
orcamentarios, politicos, que envolvem capacidéadei¢a e temporal, enfim, reforco que a
participacdo é um espaco de elaboracdo por exéléota-se o aumento desses espacos,
alguns séo deliberativos, outros consultivos, erisbs espacos de elaboragédo, de prestacao
de contas, de consultas publicas, bem como os esgmya tratamento dos conflitos. E
fundamental cada um desses espacos de participacatefinicdo clara do seu papel e

autonomia.

Alguns autores entendem as experiéncias pariiegsatno setor
publico como uma possibilidade de intervencdo dense e criativa
dos servidores num rompimento com a cultura de mddm, uma
forma de adquirir conhecimentos que os habilitera paexercicio da

democracia em varios nive{gcetta et all, 2006)

Nos modelos administrativos convencionais ha pawconenhum espago para a participacao e
0 conceito de gestdo participativa implica no redbe das estruturas organizacionais, além
dos processos de trabalho, normas e procedimeptwém precedida pela vontade dos

agentes publicos/dirigentes maximos da organizdedornar a Gestédo Participativa.
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Por fim, com a Gestao Participativa poderéo aflsiaracdes antes ocultadas e repreendidas,
sendo natural a exposi¢do dos conflitos nas retadéetrabalho e € nesse aspecto que a

negociacao torna-se um instrumento e um espacapeatamento de conflitos.

1.8 — A NEGOCIACAO COLETIVA NA ADMINISTRACAO PUBLIC A FEDERAL

A contextualizacdo dos topicos anteriores se fees®rio para esclarecer que o processo de
negociagao coletiva esta condicionado ao modelgstiedo adotado. Trata-se de uma opcao
exata do querer ou ndo a democratizacdo das relagb&abalho, pois € um caminho sem
volta. A negociacéo coletiva é instrumento dessécppnamento, e dela deriva toda conducéo

dos processos e das diversas relacdes do Estado.

As relacdes de trabalho no Brasil tém, por origemaeca historica, o
autoritarismo. Pesa sobre a sociedade brasileilgnaminia da
escravidao. Foi sob o jugo do acoite que se debanwa exploracéo
da forca de trabalho ao longo de todo o periodonial até o final do
Império. (Alves et all, 2008)

O ato de negociar € precedido de uma vontade dees e estabelecerem o dialogo e deve,
sempre, preceder quaisquer acdes mais efetives,spdiorna um espaco de mediacdo e de
tratamento de conflitos. Esse espaco pode se est@agda um espaco de elaboracdo de
propostas de politicas publicas, com regras prexidéendefinidas.

Até recentemente, a relacdo entre pessoas e cagéei era considerada antagbnica e
conflitante, pois os interesses eram opostos. Aeiale, ja se preconiza a relacdo do “ganha-
ganha”. Esta solucdo, de acordo com Chiavenatof198§uer negociacéo, participacao e

sinergia de esfor¢os.

A negociacdo coletiva na administracdo publica ileies, independente da esfera
governamental, € um assunto recente, com expeaagpontuais, com destaque para a area da
Saude que se referéncia como experiéncia consalidgadjue produziu a maior base

bibliografica do tema.

Por outro lado, apesar da negociagao coletiva thw pavado estar constituida e de possuir
experiéncias e praticas consolidadas, esta nae sienbase para a negociacao coletiva do

setor publico, dada a diferenca dos contratosatmlino e de todo o contexto historico e da
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complexidade inerente a sua funcdo, uma vez quemaave apenas o tradicional conflito

entre capital e trabalho, patrdo e empregado, raes, @lém disso, estdo envolvidos o0s
interesses de toda a coletividade, dos usuariossdpg8cos. Acrescenta-se a issO que a
diversidade de carreiras existentes na adminiginagBlica e a disperséao fisica dos servidores

em diversos prédios e localidades do Pais dificutigorocesso de negociacéo.

Alves et alli (2008) de forma competente, contextualizaram uma sintesé&egociacdo
Coletiva na Administracdo Publica Federal Brasaleapresentando um breve histérico das
relacdes de trabalho no Brasil, por meio do posaneento de um estado democratico tendo a
negociagéo coletiva como um instrumento fundamegrged democratizacdo das relacdes de
trabalho.

O referido artigo, base desse tdpico, parte dadalgem historica, destacando que o sistema
de relacdes do trabalho ndo se fundou num dialogmls pois teve a intervencao direta e

autoritdria do Estado que fortaleceu apenas agOedadiretas entre capital e trabalho e
enfraqueceu as discussdes de contratacfes coletp@gicas publicas. Apresenta ainda, uma

abordagem nas seguintes dimensdes:

a) quanto a dimensao politico-institucional o arcabouco legal, apesar de ser reconhecida
como direito laboral coletivo pela Organizacéo rimdéeional do Trabalho, bem como pela
Constituicdo Federal de 1988, por meio do artigoe@? relacdo aos servidores publicos,
apesar de ter instituido o a livre associacdo cihdi 0 instrumento de greve, manteve-se

omissa quanto a negociacgao coletiva, que segundtes, formam um tripé indissociavel.

b) quanto a importancia da institucionalizacdo de um istema permanente de
negociacae por meio da citagdo do estudo minuciosdAlit ISSA DEMARIé defendido que
um sistema permanente de negociacdo apodia-se poipws e garantias constitucionais tais
como da: legalidade, moralidade, impessoalidadendigponibilidade do interesse publico,
da eficiéncia, participacao, publicidade e libeelaohdical. Os atores propdem que o sistema

conte com 0S seguintes pressupostos na composiginliente negocial:

I. reconhecimento da legitimidade dos conflitosdes interesses que eles
envolvem;

. participacéo dos diretamente interessados:
- Governante como agente politico e gestor publico;
- Sindicatos e entidades de classe do funcionalismo;
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« Sociedade em nome dos interesses de cidaddosrmgsua

lll. garantia de amplo espaco de liberdade e denamia das partes, inclusive
guanto ao exercicio do direito de greve;

IV. carater permanente e eficacia do processo;
V. normatizacdo de procedimentos para a defeptedes e debates de propostas;

V1. instituicdo de mecanismos de apoio, tais camexiacdo, organizacdo nos
locais de trabalho e acesso a informacéo para prememuilibrio interpartes no
processo de correlacdo de forgas.

C) a negociacao coletiva como instrumento estratégice gestdo segundo as ponderagdes
de Braga (2007), para quem:

Nunca € demais repetir que a eficiéncia adminigiratesta

intimamente relacionada a capacidade de gerenctandenconflitos

de interesses, dentre os quais se situam os osndiit trabalho. Posto
de outra forma, conflto ndo administrado transfaige, com

freqiéncia, em ineficiéncia e em confrontos...al. 8&xacerbacao de
conflitos costuma causar prejuizos generalizades, énevidente que
penaliza mais os setores menos favorecidos dadsalge..(Braga,
2007).

Dessa forma, é contraditorio e antagbnico falar efiniéncia no servico publico sem

reconhecer ou levar em consideracao e tratar dbtosrinerentes as relacdes de trabalho.

O tratamento dos conflitos nas relacdes de trabathana do posicionamento politico da
competéncia e de recursos para propiciar um angbmitimamente favoravel, como bem

destacado por Demari (2007):

A democratizacao das relacdes de trabalho é candicaminho para
gerar novos padrbes de compromisso no aparelhosthwde posto

gue "a valorizagao dos servidores, mediante aunglo de canais de
comunicacdo que possibilitem a melhoria de suagslicoes de

trabalho, contribui para a formacdo de um "espidto servico

publico” e de uma "moral profissional'da categoambos capazes
de superar a apatia e indiferenca que a vém doghdnaas ultimos

anos e contribuindo para o notério desmonte doscsar publicos.

(Demari, 2007)



32

d) a negociacdo coletiva como alternativa a greve eexarcebacdo dos conflitaspara
estudiosos do assunto e alguns juristas, é conspres@ negociacao coletiva deve ser um
estagio que anteceda o recurso de greve, e efsta securso final, apds esgotadas todas as

tentativas na construcédo de uma solicitacao.

Merece destaque a importancia que 0 processo pentearde
negociagcdo coletiva de trabalho no servico pubfiode ter como
alternativa a greve, na medida em que € instrumenindegiado de
gestdo a potencializar possibilidades de composilg#o conflitos
capazes de evitar o confronto. Ndo se propugnadbpwio, que a
negociacdo seja condicionante ao exercicio dotdirde greve,
todavia podera, sim, situar-se enquanto um recysmario,

deixando a greve como recurso final. (Alves etz4()8)

e) aspectos fundamentais as entidades sindicais dosrvégs publicos garante a

participacdo dos servidores nos processos deasda@dministracado publica, estimulando a
atuacdo conjunta das entidades sindicais. Se pdadonfortalece o poder de organizacéo e
mobilizacdo dos sindicatos nos locais de trabghoo,outro promove aliancas de interesses

comuns, e como ressaltado pelos autores, articulampéuta sindical a pauta da cidadania.

O recorte realizado no artigo incorre no erro deressdo do seu conteudo, pois teve como
objetivo ressaltar os pontos mais relevantes apestquisa, porém torna-se a merecida leitura

do texto na integra.

Vale destacar que o exemplo mais consolidado decregiio coletiva na administracao
publica brasileira, que extrapolou as mesas deamsgin vem dos profissionais da area da
Saude que, desde a ditadura, ja se organizava batiano modelo autoritario. O processo

passou por varias experiéncias, muito bem relataaadra de Cruz (2001).

Desde a luta por melhores condi¢cGes de traballrompthores salarios, pela organizacao da
categoria até a discussdo da politica publica déesacom destaque para democratizacao das
decisbes e o0 modelo de organizagcdo e participag® mdembros de governo, dos
trabalhadores e da sociedade civil. Também tevel papdamental para 0 modelo de gestéo,
e as propostas de reformas gerenciais foram metimopreendidas e aprovadas. Esse € 0 caso
da criacdo dos espacos de consensos interfedsrakiv&istema Unico de Salde - SUS; do

mecanismo de transferéncia de recursos fundo afuadestrutura deliberativa participativa
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e democratica do Sistema, constituida pelos consealb salde presentes em todos os entes
federados; da redefinicdo de competéncias dos &desados e constru¢cdo de um modelo
para o exercicio da responsabilidade compartilhadalocdo do planejamento regionalizado
e ascendente, estruturado a partir da demandadosalcidaddos, nos municipios, pelos
servicos de saude; a criacdo de instrumento ndgespacifico em substituicdo ao modelo de
relacionamento convenial entre a Uni&o e os entasagionais e o financiamento de servigos

de saude mediante a contraprestacao.

Nesse caso, € importante que 0s processos de gistdolitica

publica migrem do interior da burocracia para o iamte politico,

onde figuem expostos ao embate democratico desf@gateresses
existentes na sociedade. Embora nesse modelo @ gesja mais
complexa e a burocracia tenha que abrir mao dalibeedade

discricionaria e da agilidade da tomada de decisasspoliticas

publicas gerenciadas em ambientes de participaiébal sdotadas de
instancias colegiadas de natureza deliberativa, greenovam a

concertacdo entre os atores publicos e privad@stespinteressadas,
demonstraram usufruir de maior legitimidade, maerenidade em
seus institutos e maior for¢ca na aprovagdo dasdagdiormativas e
legais que propdem. Para isso, a institucionalzad@ espaco de
negociacdo coletiva e condicdo basica para promovetebate,

solucionar conflitos, construir consensos e palfticpuablicas.

(Salgado, 2009)

“...0 didlogo € o instrumento, por exceléncia danderatizacdo das relacdes de trabalho,

como o é da democracia...”. (Ferreira, 2009)

O diadlogo, a mediacédo e a negociacao nos dao poovetantes de que é o melhor caminho
para solucdo de conflitos. A Justica Brasileirawabs olhos para o processo de mediagcédo dos
conflitos, diminuindo consideravelmente a quanteldd processos e o tempo para concluséo,
por meio dos Tribunais de Pequenas Causas, dasiéqas de Salas de Mediacdo, bem

como o préprio Procon precede a acéao judicial.

Diante do contexto abordado, o proximo capituloickede a apresentar os procedimentos

metodoldgicos aplicados.
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2 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi realizado com objetivo de iderdificontextualizar e sistematizar a atuagéo
dos departamentos da Secretaria de Recursos Hunganddinistério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo do Governo Brasileiro, visanglonpir a constatacdo do seu eixo

principal da Democratizacdo das Relagfes de Tralpabmissa como basica de sua atuacgao.

Devido a pratica da negociacdo coletiva ser receat administracdo publica federal, a
pesquisa apresenta uma tendéncia empirica cujatégglr adotada sera a abordagem
qualitativa por meio do estudo de caso simpledifibasse tal escolha baseada na citacdo de
(YIN, 1994) de que € mais adequada nos casos que investiga um fenéooat@mporaneo
dentro do seu contexto real e quando os limites e&téo claramente evidentes, e ainda, o
estudo de caso permite a natureza e a complexidadeprocessos que estdo acontecendo,
visando obter uma riqueza de detalhes sobre o &sesquisady reforcada por (SIMON,
1969) hdo ha clareza sobre o que sera encontrado, par isra abordagem mais ampla

delimitara o foco da pesquisa

Por fim, o estudo classifica-se como exploratériodescritivo utilizou os seguintes

instrumentos para analise e pesquisa:

* Investigacdo documentgl por meio de relatorios, publicactes,
normatizacbes e acordos coletivos assinados. Tewe qbjetivo
sistematizar os resultados e avaliar os impactospadato de vista

econdmico;

* Aplicagdo de questionarios aos gestores de Politicale Gestdo de
Pessoagjue atuam no Departamento de Saude, PrevidérBeneficios
do Servidor — DESAP, Departamento de AdministragéoSistemas e
InformacBes de Recursos Humanos — DESIS, DepartangenRelacbes
do Trabalho — DERET por meio da Coordenacdo GezaCdrreiras e
Andlise do Perfil da Forca de Trabalho e da Coadén da Geral de
Avaliacdo de Desempenho, e ainda a Coordenacdo | Geea

Desenvolvimento de Pessoas.
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* Entrevista e questionario realizadas com representaes dos sindicais e

da administracda Foram realizadas entre os meses de Setembro e
Outubro de 2010.

Em relacdo as entrevistas e questionarios, optopedas perguntas abertas e semi-

estruturadas, visando maior amplitude na abordagdennatureza qualitativa.

O estudo apresenta dados quantitativos e dadogatjuak. Nos casos de informacfes de
relatérios ndo publicados, a validacéo foi reaizpdr meio da consulta da legislacédo e dos

acordos coletivos, conferindo-lhes a veracidade.
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3 - ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentados os principaidtados do estudo e discussfes, sendo que

os resultados foram estruturados em sob trés aspect

O primeiro visa resgatar o histérico do processmelgociacdo coletiva, o aperfeicoamento
durante o processo, registrar 0 ponto de vistalgiena atores envolvidos; por parte da
administracdo e de outros por parte dos sindicatisalizar com um diagnéstico elaborado
na Conferéncia de Recursos Humanos, sobre o pooaksdNegociacdo Coletiva, onde
participaram servidores da area de RH, represastaimdicais e representantes da sociedade

civil.

O segundo aspecto refere-se a andlise dos resltabitcdos por meio da pesquisa
documental, focada em tabelas que expressam oRadesu quantitativos, posicionando
quanto ao universo total dos servidores, a abramgélas negociacdes e acordos assinados e
regulamentados, o impacto financeiro perante onoegdo e por fim o detalhamento da

evolugao salarial e da reestruturagéo das carreiras

O terceiro aspecto tem por objetivo demonstrar @yeocesso negocial e participativo vai
para além das mesas de negociacdo, sendo utiliathio como instrumento estratégico na

elaboracao e implantagéo das politicas de gestpesimas.

3.1 — A IMPLANTACAO DA NEGOCIACAO COLETIVA NA ADMIN ISTRACAO
PUBLICA FEDERAL

Este topico visa resgatar o historico da implartag@ processo de negociacdo coletiva na
Administracdo Publica Federal - APF, apresentaisaovde alguns atores sobre o contexto
atual e finaliza com um diagnéstico realizado p@ladicipantes da Conferéncia de Recursos

Humanos.
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3.1.1 - HISTORICO DA IMPLANTACAO DA NEGOCIACAO COLE TIVA NA
ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL — 2003-2006

A seguir, como parte integrante dos resultadog, @@resentado o processo de implantacdo da

negociacao coletiva na administracdo publica féderperiodo de 2003 a 2006

Braga atuou como facilitador da Mesa Nacional dgadmcdo Permanente — MNNP, a qual
se concentrou, exclusivamente, nos campos da fagéo)] do debate e dos encaminhamentos
referentes aos aspectos institucionais da negaciagdetiva no setor publico. Essas
atividades foram desenvolvidas em dois momentos duds formas distintas. No primeiro
momento, por ocasido da formulagéo, discussdo eciago dos documentos que serviram
de base para a instituicdo formal da Mesa Nacidedllegociacdo Permanente: o “Protocolo
para Instituicdo Formal da Mesa Nacional de NegdcaPermanente” e o0 “Regimento
Institucional da Mesa Nacional de Negociacdo Peemi@i. No segundo momento, no
ambito da Comissdo Tematica de Direitos Sindicdiegociacdo Coletiva da MNNP, ja que
esse € 0 organismo responsavel por subsidiar tagstema, no que se refere aos aspectos
normatizadores e de consolidacéo institucional €dgociacdo coletiva na administracao

publica federal.

Dessa forma, o presente relato foi dividido em domades: a primeira, com intencbes de
proporcionar informacgdes sucintas sobre o procdssmplantacdo da MNNP, sua natureza,
estrutura e mecanismos de funcionamento. A segada,registrar aspectos que considerou
fundamentais nas atividades desenvolvidas pela €d@miTematica de Direitos Sindicais e

Negociacao Coletiva.

by bY

No tocante a Mesa Nacional de Negociacdo Permgnemte cumprimento a agenda
institucional, entre margo e junho de 2003, goverrsndicalistas priorizaram a formulacéo
de protocolo de intengcbes e de regimento intermma mormatizar o funcionamento da
mesma. Atuando na condi¢cdo de Facilitador, indicd&lacomum acordo entre as partes, a
titulo de colaboragéo, o entrevistado apresentoar@sétipos de Protocolo para Instituicdo
Formal da Mesa Nacional de Negociagdo PermanedéeRegimento Institucional da Mesa

2 Secretaria de Recursos Humanos, 2006.

O presente contelido é resultado da entrewdst@zada com Douglas Gerson Braga, formuladorlitzador e
colaborador voluntario dlesa Nacional de Negociagdo Permanente — MNNP der@o Federal entre 2002 a
2004, indicado de comum acordo entre as partesalgnte, o entrevistado € facilitador da Sala Vire
Apoio & Negociagdo do Trabalho no Sistema Unic&aléde - SUS; foi formulador e colaborador do Siatem
Democratico de Negociagdo Permanente — SINP namsingicdo Municipal de S&o Paulo, entre 2001 a 2004
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Nacional de Negociacdo Permanente, acompanhaddext contendo justificativa para
celebracdo do Protocolo intitulado “Em respeitadadania” e de texto de apresentacéo do
conjunto de pecas, intitulado “Democratizacédo ed&tiia do Estado”. Apos debates e com
pequenas alteracbes, em 16 de junho de 2003, eoorcda solenidade, o Protocolo foi
oficialmente celebrado. Da mesma forma, foi aprova®Regimento da MNNP, transformado
em documento oficial pela Portaria n® 1.132/03,S#&retaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestaoligada no Diario Oficial da Unido de 22
de julho de 2003, tendo inicio, assim, o processiiico de democratizacao de trabalho no

ambito da Administracdo Publica Federal.

Preliminarmente, registrou que a instituicdo formal MNNP cumpriu etapa transitoria, ja
que se constituiu em instrumento provisorio derioteicdo para atender a trés necessidades
prioritarias, que séo: a) a criacdo imediata desgpaco institucional, minimamente regrado,
de negociacdo permanente de conflitos decorrergssralacbes funcionais no ambito da
administracdo publica federal; b) o tratamentodimandas sindicais urgentes, apresentadas
logo apods a posse do novo governo federal; e ghstrucao coletiva de um Sistema Nacional

de Negociacdo Permanente, legalmente regulamentado.

Considerando os dois documentos: Protocolo pat#uiigio e o Regimento Interno como
alicerces da Mesa Nacional de Negociagdo Permarienta@-se necessario conhecé-los para
se entender o significado e o funcionamento degtadologia, conforme exposto a seguir:

a) Protocolo para Instituicio Formal da Mesa Nacionalde Negociacéo
Permanente — o documento, firmado, em 16 de junho de 200§istra as intencdes do
Governo Federal e das entidades de classe, retatdgas dos servidores publicos federais,
de instituirem um canal permanente, regrado €ugtnal de interlocucdo para o tratamento
dos conflitos e das demandas do trabalho, em sbucde competéncia. O documento esta
dividido em cinco partes, a saber: Justificativajnd®pios Fundamentais da Mesa;

Funcionamento da Mesa; Objeto da Negociacéo e BitsgoFinal.

Em sua primeira parte, o Protocolo apresenta ppessos politicos assentados na
necessidade de se aprofundar a democratizacaotadoEpara se garantir o exercicio pleno
de direitos de cidadania. Tais pressupostos coestito cerne da Justificativa de adocao de
metodologia institucional de negociacao de cordldo trabalho, j& que para sua efetivagéo,
impde-se a democratizacdo das relacdes de traballsetor publico. E a esta imposi¢do
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corresponde a adogdo de metodologias democratcaatdmento e negociacdo de conflitos.
Portanto, a justificativa deixa expressa a prewiémo interesse publico (garantia dos

direitos de cidadania) sobre quaisquer outros tilgositeresse, inclusive os corporativos.

A segunda parte do Protocolo dispde sobre os BrascFundamentais da Mesa Nacional de
Negociacdo Permanente. Ratifica preceitos congiitais do Direito Administrativo, tais
como o0s principios da legalidade, da moralidade, ilipessoalidade, finalidade ou
indisponibilidade do interesse publico, da qualeladbs servicos, da participacdo, da
publicidade e da liberdade sindical. O objetivat@egparente redundancia foi realcar o carater
distinto que tem o processo de negociacdo sindicasetor publico em relagdo ao setor
privado.

Em sua terceira parte, o Protocolo indica mecarssdeoFuncionamento da Mesa Nacional
de Negociacdo Permanente, definindo seus protagen{®ancada Sindical e Bancada
Governamental), assegurando a formalizacdo dosegiroentos negociais (decistes
registradas em protocolos), a instituicdo de CdiesSematicas e 0 COmpromisso expresso
de normatizacado provisoria de funcionamento da MNJRBgimento Interno), até que

estabeleca a regulamentacéo legal de um SisteMagieiacdo Permanente.

A quarta parte trata do Objeto da Negociacao, fiwaos de natureza mais geral (busca de
solugbes negociadas, celebracdo de acordos e mslluar qualidade dos servigos) e os de
carater especial, expressamente destinados a agEnd®003 (negociacdo da pauta de
reivindicacdes, estruturacdo do Sistema Permaneniegociacdo Coletiva, para substituir a
MNNP, melhoria da qualidade dos servicos e fornédagdas bases legais para
implementacdo do Sistema de Negociacdo Permang&ntedr fim, a quinta e Ultima parte do

Protocolo — Disposicao Final, assegura sua puldiecag Diario Oficial da Unido.

b) Regimento Institucional da Mesa Nacional de Negogao Permanente —
Rl da MNNP — o documento implementa na pratica a metodologianelgociacao
previamente acordada entre as partes, bem commedefconstituicdo da MNNP por duas
bancadas: Bancada Governamental e Bancada Sindiéah disso, reafirma principios e
garantias constitucionais e fixa preceitos demmositde negociacdo: da ética, da confianca

reciproca, da boa-fé, da honestidade de propdsitiasflexibilidade para negociar.

O critério de votacdo em qualquer das instanciasrganismos da MNNP € o do voto por
bancada, cabendo sempre um voto para a Bancadanamental e um voto para a Bancada
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Sindical. As decisdes da MNNP serdo sempre encatas) pela Administragdo, segundo os
preceitos legais do Direito Administrativo. O RI #d8NNP também prevé a figura do

Facilitador do Processo, de Assessoria Técnica Bgdea do Mediador. As decisbes da
MNNP sé&o registradas em atas ou em protocolos,ndepedo da sua complexidade. Os
documentos pertinentes ao processo negocial, déecgiblico, sdo arquivados no Arquivo
Publico Nacional.

A segunda parte da entrevista abordou a Comiss&woafim de Direitos Sindicais e

Negociacao Coletiva, a qual teve como uma de si@asdades, a producdo dos instrumentos
complementares, necessarios ao funcionamento mlanprépria MNNP. Por essa razéo,
apresentou o arquétipo de regimento interno pamlameacdo das Mesas Setoriais nos
Ministérios, autarquias e fundacbes, que acabouovago por consenso, sendo,

posteriormente, ratificado pela Mesa Central da N?NN

Mas a principal razdo de ser desta Comissdo Temnétwide na formulacdo do Sistema
Nacional de Negociacdo Permanente, que vem coacelatrgrande parte dos esfor¢cos dos
seus membros. Para dar conta dessa tarefa, fomratios a Agenda e o Calendario,
propondo uma metodologia que contemplasse tréastéipa definicdo das bases conceituais
da negociacao coletiva no setor publico; (ii) defio do modelo de negociagéo coletiva a ser
construido conjuntamente para o setor publico &géii) definicdo da necessidade ou nao
de constitucionalizagédo da prerrogativa da negéoiagpletiva do trabalho e definicdo da

legislacdo ordinaria de suporte para a negociagi@&tiva de trabalho no setor publico.

Portanto, a idéia que norteou a conducdo dos tra®dbi, em primeiro lugar, constituir os
fundamentos e erguer os alicerces conceituais.ejansla etapa identificar as necessidades
reais surgidas a partir da formatacdo desse nowelmaonstruido coletivamente. Por fim,
pensar a legislacdo constitucional e infra-congtinal mais adequada para dar suporte a esse
modelo. Em relacdo as trés etapas mencionadas fgreemovidos 0s seguintes
encaminhamentos:

12 Etapa - Bases Conceituaigpor meio do debate democratico foi aprovado, a
titulo de referéncia, o estudo apresentado “SistBer@ocratico de Negociacao
Permanente — SINP: uma concepc¢ao politica — Baseituais para instituicdo
do Sistema de Negociagdo Permanente na Administrégilica Federal”,
posteriormente ratificado pela Mesa Central da MNNP



41

22 Etapa - Arquétipo de Sistema de Negociacdapds a aprovacdo das bases
conceituais do modelo foi apresentado inicialmeatBancada Governamental, o
arquétipo de um convénio instituidor do Sistema ibvead de Negociagao
Permanente para a administracdo publica federal,sepstituicido a estrutura
provisoria da MNNP. A proposta previa a normatipapér meio do convénio a
ser negociado entre as partes e apoiado em legpsiadpria, encaminhada para
regulamentar, em definitivo, os processos de nagaoi coletiva para o setor

publico nacional.

32 Etapa - Constitucionalizacdo e a legislacdo deporte: aprovadas as bases
conceituais e definido o modelo do sistema de negéc a ser implantado,
reforcou-se compreensdo de que esses sistemasnexigea uma completa e
adequada regulamentacao, instrumentos normativoatdeeza e carater diversos,
a saber: detalhamento das regras em estatuto,eng@imu convénio especial, a
ser pactuado entre os participantes interessadawanconstitucional especifica; e

legislacao ordinaria de suporte.

Considerando a insercdo do tema da regulamentagaeegbciacdo coletiva na agenda da
reforma sindical patrocinada pelo Governo Fedealqual o entrevistado néo faz parte, o
mesmo apresentou estudos, analises criticas e gigtdpe concretas, visando subsidiar a

intervencado da MNNP nesse debate, que se encontpée@o curso.

O entrevistado conclui que os servidores publica®etram-se diante de uma oportunidade
Unica de consolidacdo dos avancos em direcdo &eef@éémocratizacdo das relacdes do
trabalho no setor publico. H4 vontade politica parte do Governo Federal, ha uma longa
historia percorrida nas ultimas décadas, ha exp@daé importantes acumuladas e em
andamento. Além disso, relata que teve a oportdeide corrigir erros e redirecionar rumos,
h& massa critica tanto de conteudo politico quamidico, sustentando a necessidade de
regulamentagdo constitucional e legal da negociaghetiva e, sobretudo, had propostas
concretas, politica, administrativa e juridicamerdasistentes, sendo debatidas no ambito do
Poder Legislativo, seja de Emenda Constituciorgh sle Projeto de Lei. Acredita que a
Comisséo Tematica de Direitos Sindicais da MNNPda@ksde boas condi¢des para contribuir,
de forma decisiva, para 0 avanco do processo deobdacdo dos sistemas de negociacao
permanente, pressuposto indispensavel para a \edralademocratizacdo das relagcbes de



42

trabalho e condi¢do priméria para a construcaosiadé Democréatico de Direito requerido
pela Constituicdo Federal da Republica.

A entrevista apresentada relata o marco histérimoindcio do processo de Negociagao
Coletiva na Administracdo Publica Federal. Pautada compromisso assumido pelo
Governo recém empossado, e ainda pelo prejuizasineia de um espaco de negociacao e
participacdo, a expectativa era altissima. A cogéty do espago e do normativo teve como
base a participacdo coletiva, e considerando certmtda €poca, teve foco em garantir a
criacdo de um espaco, por meio da Mesa Naciondleg@ciacdo Permanente e de garantir
normativos para o seu funcionamento. Ficou evidelocha entrevista, o cuidado e o zelo na
construcdo de confianca mutua e legitimacdo doegsme ainda, antes mesmo das proprias

negociacdes, a definicdo de como funcionaria esteepso.

Dessa forma, esse periodo teve como maior carstataria criacdo e a normatizacdo do
espaco de negociacdo coletiva. A partir das psatidas negociacdes, houve um

amadurecimento e também aprimorou-se o processm demonstrado a seguir.

3.1.2 — ANALISE DA NEGOCIACAO COLETIVA NO CONTEXTO 2007-2010

ENTREVISTAS E PESQUISAS SOBRE A NEGOCIACAO COLETIVA NO
CONTEXTO MAIS RECENTE - 2007-2010

A seguir, o processo de negociacao coletiva narasirdcao publica federal, no periodo de
2007 a 2010, como parte integrante dos resultagtts gesquisa sera apresentado

Questionado inicialmente sobre o histérico da negdo coletiva no servico publico,
Duvanier Ferreira relatou que o processo de Negaci&oletiva, na administracdo publica,
vem desde o final da década de 70, tendo a experi@a Hospital Publico dos Servidores do
Estado de Sao Paulo, onde foram realizadas grawveks no periodo de Ditadura. Os setores

que mais se destacavam eram o0 da area Saude @ue dals experiéncias exitosas,

® O presente conteido é fruto da entrevista realizamn Duvanier Paiva Ferreira, Secretario de Resurs
Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamen@estdo do Governo Federal, desde o ano de 2007. Foi
professor em escolas do Estado e da PrefeituréddeP8ulo, Chefe de Gabinete da Secretaria de Geatéo
Prefeitura de Sdo Paulo durante o Governo Martéicyup Assessor politico da Direcdo Executiva Naalada
Central Unica dos Trabalhadores - CUT. Fundou ed@wu a Escola Sindical de S&o Paulo e foi Sewmeatéa
Formacéo da CUT estadual de S&o Paulo. A entrdaistaalizada em 03 de setembro de 2010 e a rapéod

foi autorizada.
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produziram diversos materiais sobre o tema) e édeed&ducacdo. Na area da Saude a
qualidade do movimento social foi maior do que dadacdo. Com o inicio do processo de
redemocratizacdo do Pais a postura militar foi amdo para a postura mais democratica. A
Constituicdo Federal de 1988 deixou um vacuo nosgueefere a negociacao coletiva, pois

garantia somente a livre associagao sindical eeitalia grave.

O Secretério questionado se, além das experiépeiagais, houve sobre alguma experiéncia
em Orgao executivo de qualquer esfera, respondeuegistem varias experiéncias nos
governos do campo demaocratico-popular, porém tessgqlie as experiéncias vivenciadas na
Prefeitura de Sao Paulo, no periodo entre 198992, liveram dificuldades em prosperar,
visto que foi priorizada a discusséo juridica corengaminhamento do projeto a Camara
Legislativa, mas 0 governo a época néo tinha naaiesta Casa. Ja durante o periodo 2001-
2004, por meio do Sistema de Negociacdo Perma(®hi), foram instaladas as mesas de
negociacdo permanente, que se legitimaram e sduamshalizaram. Com o devido
distanciamento e com a experiéncia acumulada, \wbsgue nos dias atuais a segunda
estratégia foi melhor que a primeira, pois se haseaialmente no fazer para depois

regulamentar.

Sobre o0 processo de negociacdo coletiva na adrmagést publica federal relatou que em
2007, apoOs analise dos aspectos positivos e dasld#des do primeiro periodo, houve a
centralizacado das negociagbes na SRH. Observoa gquéura da negociacdo ainda carecia
de maturidade, pois aquilo que néo era acordadomessas era levado ao Congresso. O
acordo é considerado o compromisso que € encanurdm@ongresso como negociado entre
as partes, e parte dos Sindicatos nao entendenl lggal de negociacdo era a Mesa, usando 0
Congresso como uma espécie de terceiro tempo, ppgamde, as vezes, nao ser conflitivo,

deslegitimava e enfraquecia o0 processo e 0 esgagegbciacao.

No tocante aos principais aspectos da composicggiondaas, relatou que nao ha intervencao
do Governo na participacdo. E o representado qoelheso representante. Tem que ser
entidade de abrangéncia nacional e séo elas qakesca bancada. Negociacao sindical nao

€ co-gestao.

O entrevistado questionado sobre em que aspeategaciacdo coletiva € um instrumento
estratégico para as politicas de Recursos Humabesrvou que o conflito € da natureza das

relacdes humanas, nas relagbes sociais e do tal#¥alhegociacdo coletiva é estratégica na
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medida em que instrumentaliza 0os servigcos na bdacqualidade e na harmonizacdo das
relacdes. Entende que é saudavel levar em cons@tieess contradicbes na medida em que,

solucionadas ou minimizadas, possibilitam a metinestacao de servicos.

Dentro da SRH, todas as diretorias e coordena@escbomo orientacdo e eixo principal a
democratizacao das relagbes de trabalho, que Wganocratizar o conhecimento; valor do
trabalho coletivo; e valorizacdo do pensar e derfamletivo. Apenas, como exemplo, coloca
que o Departamento de Saude, Previdéncias e Biesetio Servidor (DESAP) acabou de
realizar a 32 Conferencia de Saude Mental e comrticipacdo de 94 entidades sindicais,

além de mais de 1.000 servidores.

Em relagcdo aos aspectos positivos do processo geciagdo coletiva, entende que 0s
proprios resultados os evidenciam, destacando amel dos valores envolvidos na
recomposicao salarial e na reestruturacéo dasrearra quantidade de servidores que foram
atendidos, a recomposicao da forca de trabalharmamlurecimento das relacdes do processo

negocial.

O Secretario questionado se foi estrategicamenteetooantecipar os futuros aumentos,
considerando o ponto de vista politico e tendo &ta\a enorme pressao para renegociar
novas pautas e aumentos, mesmo durante a vigénoiawanprimento dos acordos assinados,
afirmou que foi a posicdo a mais assertiva pelasvoma seguir. Em primeiro lugar porque a
estratégia permitia elaborar um planejamento daéo@dzo dentro da gestdo de um mesmo
governo, garantindo a responsabilidade fiscal draasparéncia. e ¢ortalecimento das
relacdes. Em segundo lugar porque permitia anteaipseios de confianca, pois mesmo em
2009, no momento de crise mundial, os acordos faampridos. Isso ndo quer dizer que se
nao houvessem condi¢coes seguradas para o cumprichestacordos seria feita de maneira
irresponsavel, ao contrario, exigiria sentar a Mmsa as entidades envolvidas e buscar uma
solucéo. Na continuacdo, como terceiro motivo, pergs acordos assinados num horizonte
de trés anos exigiram maior maturidade por partersmgociadores, pois apesar da enorme
pressdo existente em 2010 para abrir as negociggées 2011, dois motivos foram
preponderantes: a atitude ética do governo de mgem@har nenhum aumento em nome do
proximo governante; e porque os acordos estavadosammpridos por parte do governo, e
salvo excec¢bes, ndo haveria espaco para novas iag@Ex Ressaltou que ndo houve
julgamento da legitimidade da manifestagdo ou damteais lacunas que os acordos

assinados nao trataram, apenas chamou a atengiicede processo de negociagcao previu
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acdes a meédio prazo e teve por premissa ndo empalbees em nome do préximo governo.
Além disso, 0 processo apresenta-se como uma ojpatie de amadurecimento nas
relacdes, pois ao invés da iniciativa privada gue tma data base todo ano para reivindicar a
recomposicéo salarial e melhorias nas condi¢céésadalho, na administracédo publica busca-
se a negociacdo permanente. Se ndo houve novasiaggs foi porque as pautas ja tinham
sido atendidas (salvo excecdes) e foi priorizageeaissa de ndo antecipar a negociacao do

proximo governo.

Em resumo, o entrevistado entende que tal atitudemipe o melhor planejamento
orcamentario da administracdo publica, passandegadmr questdes mais estratégicas e
ganha visibilidade de atuacao para além da pastgdetica.

Outra questdo importante abordada envolve as etpad ndo realizadas, para a qual a
resposta foi de que a demora do processo de wistializacdo da negociacdo coletiva
demandou um amplo debate com os sindicatos. A ptaapresentada € ousada e inovadora
e foi preciso esgotar o debate. Relatou que egtdamentacdo te por base o tripé: liberdade
sindical: reorganiza e aprofunda o exercicio dagiqas sindicais; negociacao coletiva:
regulamenta a negociacao coletiva; e a regulam@mtdg direito de greve, que inova ao
propor a autoregulamentagédo da greve. Servidosgsdeatos sdo quem definem os limites
da greve assegurando que e a sociedade serd poEs€ls prejuizos e nos seus direitos. A
autoregulamentacdo sera feita por um Observatérim conselho terd representante da
sociedade civil que participa da homologacdo. Rareontingente armado prevalece a

limitac&o.

A referida regulamentacéo abarca todos os Orgdolicps de todas as esferas, cabendo aos
mesmos fazerem regulamenta¢cées complementares piientacdo. Em conjunto com esta
normatizacdo, a SRH também estara encaminhandgukameentacdo da Mesa Nacional de

Negociacdo Permanente em carater mais abrangente.

Essas regulamentagbes séo fundamentais para cgoade institucionalizagdo das mesas de
negociagéo, ndo s6 no ambito do governo federalpam todas as esferas.

Em complementacdo com a etapa inicial das Negaesa¢oletiva, fica evidenciado o

amadurecimento e 0s avangos na construcdo desiespoo Ressalta-se em primeiro lugar a
busca pela legitimacéo do espagco de negociacaensaminhamento dos assuntos e neste
aspecto ao focar as discussdes na esfera da SR&htigse esgotar entre os atores
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credenciados as negociacdes, chegando, ou ndo, aacontlusdo, e dessa forma, o
Legislativo aprovava aquilo que previamente j4 &daullo estabelecido, ordenando o fluxo do
processo. Em segundo lugar, a ampliagcdo da cutiegacial e participativa para as demais
politicas da Secretaria de Recursos Humanos, dogatlo o eixo norteador da
democratizagcdo das relacdes de trabalho e aindampliagdo das participacdes de
representantes sindicais e da sociedade civildisasssdes. Em terceiro lugar, os resultados
consideraveis de acordos assinados, carreiraguEale recomposicado salarial, que serdo
apresentados a seguir. Em quarto e ultimo lugasat@&-se 0s avan¢os nas normatizacdes
estruturantes e de ambito nacional e a proposi@adauga autoregulamentacao de greve e da
criagdo de um Observatério que conferem indepelé@mmpromisso e regulagéo social.

Conclui-se que, como todo processo, este, com apsei@ anos, vem buscando o seu
aperfeicoamento, seja na sua estrutura de funciem@amn nos normativos e no
amadurecimento de seus atores, no entanto, aioetializacdo da negociagao coletiva ainda

€ um desafio presente.

ANALISE DOS QUESTIONARIOS

Questionarios foram aplicados a representantescaiadque participam ativamente do

processo de negociagao coletiva.

7

Quanto as experiéncias da negociagdo coletiva o0 spueressalta € a mudanca do
comportamento em relacdo aos governos anterioms, & abertura dos espacos para
negociacdo e na diferenca do relacionamento emntemtn dispensado as entidades
representativas dos servidores. Apesar da resiatéogoverno em resistir ao atendimento de
reivindicagcdes mais simples, o didlogo sempre bsshaédo e ha clareza do que pode ou ndo
ser atendido.

Em relacdo aos avancos e resultados obtidos, desta® realinhamento salarial com
reestruturacdo de diversas carreiras e mais andalizacdo de diversos concursos publicos
para reposi¢do de quadros em todas as areas daistdagéo publica. Do ponto de vista mais
amplo, aponta-se que h& muito a ser aperfeicoads $40 reconhecidos 0s avangos

significativos em relacdo ao passado.
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Quanto aos pontos positivos na experiéncia da megiar coletiva, ressalta-se o aspecto o
aprendizado no trato com as diferencas, respeitanuipel dos participantes, quer seja das
entidades representativas que tem suas pautasdeéeader, quer seja por parte dos
representantes do governo que tém em suas atrsugcdesponsabilidade com o equilibrio

or¢camentario e cumprimento legal.

Em relacdo as deficiéncias do processo, ressatiaiseessidade dos interlocutores, de ambos

lados, estarem melhores preparados, buscandoussii®s mais estratégicas.

Quanto a contribuicdo das entidades sindicais datéde ao fortalecimento do espaco da
negociacéo coletiva, ressalta-se a necessidadegdeizacdo de forma mais profissional,
exigindo os direitos e cumprindo as obrigacéesidesomo referéncia que o interesse publico

deve prevalecer.

Questionadas em relacdo a utilizacdo do espacoedaciacdo em relacdo as politicas
publicas, ha clareza que essa questédo é atribd@sggestores publicos, porém se chamados,
as entidades podem colaborar nos processos.

Ao serem questionadas quanto a avaliacao do pmwoeg®cial como instrumento estratégico
na elaboracao das politicas, numa escala de foaibdicado a escala maxima, considerando

indispensavel para a eficicia das politicas.

Questionadas sobre a maior expectativa, por pasebmtidades Sindicais, em relagdo ao
processo de Negociacdo Coletiva para o futurosposta € a manutencdo do espago e que
haja avanco nas relacdes de trabalho de maneirpagae futuro as negociagcdes sejam cada
vez mais respeitosas e produtivas para ambos o0s,latkando a melhoria dos servigos

prestados aos cidadaos.

Com o questionario, conclui-se que o processo dmam;do coletiva estd em continuo
aprimoramento, que € um espaco para o debate &sqlieergéncias sdo inerentes aos papeéis
dos atores. Fica evidente o interesse no melhpapee na qualificacdo das discussoes, além

da legitimacao do espaco para tratamento dos tm#lipara as negociacoes.
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3.1.3 — AVALIACAO DO PROCESSO DE NEGOCIACAO COLETIV A NA
CONFERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

A Conferéncia de Recursos Humanos, realizada duaano de 2009, percorreu seis macro

regides do Pais, onde possibilitou a participagimdis de 1000 (mil) servidores da area de

RH, de representantes sindicais e da sociedade civi

Dividida na primeira fase, em grupo tematicos, uetesl era 0 de Democratizagdo das

Relacbes do Trabalho, e os participantes deste temnaeram as seguintes contribuicdes:

* PONTOS FORTES:

o
o
o

o

Rompimento do modelo autoritario;
Inauguracao do processo permanente de negociacao;

Solucdo consensuada e legitima dos conflitos petécipacdo dos
sindicatos representantes do funcionalismo;

Reconhecimento da liberdade de organizagéo sindwadervico
publico;

InstituicAo do conceito democratico de relagbeseeat servidor
publico e a administracao;

Criacéo da Ouvidoria do servidor.

» PONTOS FRACOS:

o
o

Falta de regulamentacao da negociacao coletivamas publico;

Falta de atividade cientifica sobre o tema: “demiiwacdo das
relacdes de trabalho”;

Distanciamento entre servidores publicos e a sadedivil;
Dificuldade nas relagdes interpessoais;

Omissao da Constituicdo Federal sobre a negociegidgtiva dos
servidores publicos.

* PROPOSTAS APRESENTADAS NOS GRUPOQOS:

Ratificacdo da Convencgéao 151 da OIT;
Regulamentacdo em lei da negociacao coletiva oo géblico;

Participagdo da sociedade nos momentos de conftitaendo
atuar, inclusive, como mediadora;

Valorizacdo do processo de negociagao coletiva;

A negociacéo coletiva deve compor a agenda admatiist publica
em conjunto com o ciclo orcamentario;

Melhoria dos canais de comunicacao;
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o Posicionamento contrario ao imposto sindical;

o0 Construgcdo da regulamentacdo para o0 tratamentocoiofitos
advindos das relacdes de trabalho no servico miblic

Neste topico inicial, buscou-se resgatar o histdda instituicdo da Negociacdo Coletiva na
Administracdo Publica Federal, apresentar o cootexta visdo de alguns atores desse
processo e apresentar um breve diagnostico dogleery da area de Recursos Humanos. A
partir dessa referéncia mais conceitual, serd apdaida a analise para resultados

quantitativos e qualitativos.

3.2 — ANALISES DOS DADOS E RESULTADOS

Este topico tem por objetivo demonstrar, de fornsemsatizada, os resultados, quer
financeiros, percentuais e quantitativos, propo@itms por meio das negociacdes coletivas.
Parte de uma visdo mais ampla por meio do quawntitala forca de trabalho do servico
publico federal, e apresentam numeros absolutadtaates do processo de negociacdo o0s
impactos financeiros com destaque para o equiliiscal. E finaliza com um estudo
pormenorizado e sistematizado demonstrando a wegesicdo das carreiras e salarios dos

servidores publicos federais.

3.2.1 — DIMENSIONAMENTO E RESULTADOS DAS NEGOCIACOES COLETIVAS

A tabela abaixo, a apresenta o quantitativo dogds®es publicos civis na Administracéo
Publica Federal, permite visualizar numa sériedhist 0 comportamento das politicas em

relacdo a maquina publica.
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Tabela 1 — Quantitativo de Servidores Publicos nadministracdo Publica Federal

Quantidade de Quantidade de Quantidade
Exercicio Servidores Servidores Instituidores de
Ativos Aposentados Penséao

1995 630.763 365.719 144 .886
1996 606.952 379.272 182.494
1997 578.680 376.302 193.150
1998 564.320 400.385 197.773
1999 543.333 399.103 201.669
2000 536.321 394.877 209.090
2001 531.296 390.116 215.559
2002 530.662 386.391 222.180
2003 534.392 392.005 229.408
2004 538.077 390.651 241.727
2005 548.210 381.870 239.161
2006 573.341 374.351 243.241
2007 573.727 370.829 247.565
2008 583.367 369.370 250.628
2009 601.117 374.488 247.833

Fonte: Dados extraidos do Boletim Estatistico des&a — Julho/10

A tabela permite multiplas analises e o foco desesdise esta no quantitativo dos servidores
ativos, uma vez que os servidores aposentadogiticheres de pensao tém uma relagéo de
baixissima ou nenhuma governabilidade de acdo daneiracdo publica, sendo que a

tendéncia de aumento do quantitativo e consequentendos gastos é natural e crescente

para os proximos anos, dado o envelhecimento dalgigio e servidores.
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Figura 1 — Gréafico da Evolucéo da Forca de Trabalhama Administracdo Publica
Federal

QUANTITATIVO DE SERVIDORES ATIVOS POR ANO
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Fonte: Secretaria de Recursos Humanos e DiariaaDfia Unido

O grafico, baseado na tabela 1, evidencia a ag&ergamental de retomada da capacidade do

Estado na prestacéo dos servigos, com concepg@geltes entre governos.

Dessa forma, focando nos servidores ativos civis gpresentam a forca de trabalho da
administracéo publica federal, € possivel obseovaomportamento, efetuando dois cortes
temporais: 1995-2002 e de 2002-2009 e em com doagparacdes: com o numero de

habitantes e com o PIB do mesmo periodo, além @garguantitativa.

Tabela 2 — Comparativo da Forga de Trabalho

% variagao % variagado
COMPARATIVO 1995 2002 1995/2002 2009 2002/2009
1 - Quantidade de Servidores
. 630.763 530.662 -15,9% 601.117 13,3%
Ativos
2 - Populagéo Brasileira 158.874.963| 176.303.919 11,0% 191.480.630 8,6%
3 - Produto Interno Bruto
_ 2.142.884 | 2.461.957 14,9% 3.143.015 27,7%
TrilhGes de R$
4 - Quantidade de Servidores
_ ) ) 4,0 3,0 -24,2% 3.1 4,3%
Ativos - (item 1/ item 2 * 1000)

Fontes: 1 — Boletim Estatistico de Pessoalkol2010
2 — IBGE/IPEADATA
3 — IBGE/IPEADATA
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A forca de trabalho, no ano de 1995, era de 630e/@® longo de 8 anos, até 2002, foi
reduzida para 530.662, apresentando uma reduc&erda de 100 mil servidores, ou seja,

uma reducédo de 15,9% durante os periodos citados.

Comparando entre os anos de 2002 com 530.662 gergid 2009, com 601.117, houve uma
recomposi¢cdo gradativa da forca de trabalho de%d38bre 2002. Importante citar que
durante o periodo, 69.945 foram aposentados, eikigaambém essa recomposi¢ao.

E importante salientar que o quantitativo de hakés com o nimero de servidores ativos,
segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografi&statistica (IBGE), em 1995, a
populacdo era de 158.874.963 residentes no Paistava com 630.763, ou seja, para cada
mil habitantes havia de 4 servidores publicos ativessa correlacdo caiu 25% em 2002,
quando a populacdo era de 176.303.919 para 53@&6@ores, numa correlacdo de 3
servidores para cada mil habitantes. Em 2009, copopulacdo de 191.680.430 e com

601.117 servidores, essa correlacédo é de 3,1 seggigpara cada mil habitantes.

A andlise quantitativa se faz necesséaria para rdastgue o discurso da eficiéncia, tao
divulgado durante o periodo de 1995-2002 nao paden traduzido na precarizacdo/omissao
da capacidade administrativa e nem tao pouco angasicdo da forca de trabalho e dos
salarios nao pode ser base para o discurso do éma@eusto da maquina publica, conforme

demonstrado a seguir.
O gréfico abaixo, permite a visualizacdo do quatitid de acordos assinados por periodo.

Figura 2 - Grafico de Evolucéo dos Termos de AcordoAssinados

COONo ano

OAcumulado

T T T T T
2003 2004 2005 2006 2007 2008

Fonte: Relatério Final da Conferéncia Nacional detRsos Humanos da Administracdo Publica Fed&@09
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Os numeros apresentados no grafico traduzem a sifnata repercussao que as negociacdes
coletivas tiveram na maquina administrativa. De38®008, foram assinados 70 termos de
compromisso e acordos, que promoveram reajusiesséruturaram carreiras, envolvendo 59

entidades sindicais e mais de 1,1 milhdo de samsdo

O maior destaque estéd nos 47 acordos assinadesossle 2007-2008, que estabeleceram os
reajustes para os proximos dois anos, 2009 e 2010.

E fundamental destacar as diretrizes que norteararacesso negocial:

* A melhoria da qualidade dos servi¢os publicos érdrapartida da revisdo dos
patamares remuneratorios dos servidores publicesdes implantados a partir
de 2008 nas Medidas Provisorias n°s 431 e 441 (%%i$1.784 de 22 de
Setembro de 2008 e 11.907 de 02 de Fevereiro d8 200

* Previsdo de impactos a curto, médio e longo prapos reajustes previstos
para 2008, 2009 e 2010.

* Reorganizacdo e simplificagdo das estruturas reratdm@s com a
incorporacao de gratificaces e a valorizacdo deiweento basico;

* Unificacdo da estrutura das gratificagbes de desehyp por pontos e
classe/padrao;

» Definicdo de sistematica de avaliacdo de desempgunbmorteara a politica
de gestdo de pessoas com reflexos na composicadakalariavel dos
servidores, conforme o atendimento de metas demges#o institucional e
individual;

* Reorganizagdo da estrutura administrativa dos sad Plano Geral de
Cargos Executivos — PGPE.

A reorganizagédo da estrutura administrativa do Hez — PGPE teve como objetivos:

* A recuperacao dos patamares salariais do PGPEaiolast partir da MP 431
(Lei 11.784) e a proposta de modernizacdo dos sangvista na MP 441 (Lei
11.907), que possibilita a superacdo da deficiédeigervidores para atender
as areas administrativas da gestéo publica;

* Modernizagao das atribuicbes com a criacdo de sargos amplos no PGPE,
que permite a flexibilizacdo da gestdo e o fortaleato das areas
administrativas dos Ministérios, com isso, permailcontratacdo de novos
servidores para a substituicdo do elevado numeterdeirizados e reverteu a
tendéncia de diferenciar remuneracdes para tarigfésticas, além do
fortalecimento de setores estratégicos e trandsesa meio das gratificacoes
por exercicios.
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Os acordos assinados, oriundos das negocia¢gOdas/asldoram regulamentados por meio

das Medidas Provisérias e das Leis abaixo e ernmatveos quantitativos abaixo de
servidores.

Tabela 3 — Negociacdes Coletivas Regulamentadas

MP /LEIS ATIVO APOS./INST. TOTAL
MP 431/434 Lei 11.784/11.776 353.703 452.787 806.490
MP 440 Lei 11.890 45.705 45.668 91.373
MP 441 Lei 11.907 182.399 83.439 265.838
TOTAL 581.807 581.894 1.163.701

Fonte: Secretaria de Recursos Humanos e DiariaaDfla Unido

3.2.2 - IMPACTO FINANCEIRO DOS ACORDOS ASSINADOS -2008 a 2010

As tabelas exibidas neste tépico, tem por objetiemnonstrar a dimensdo dos valores

negociados e o impacto financeiro gerado por masonggociacdes coletivas e a preocupacao
com a responsabilidade fiscal.

Por meio do quadro abaixo, podemos conferir a ds@eios valores envolvidos nos acordos
coletivos nos periodos de 2007-2010.

Tabela 4 — Resultado das Negociacdes sobre as Caas — 2007-2008

A cordos A ssinados 4 7

B eneficiados 1.150 m ilh o6 e s

Im pacto Financeiro Anualizado

2008 7,7 bilhdes
20009 20,9 bilhoes
2010 28,9 bilhdes

Fonte: Relatério Final da Conferéncia Nacional deuRsers Humanos da Administragao Publica FederaD9.20

Os impactos financeiros foram resultados de estudosvios e criteriosos estao
dimensionados em consonancia com as diretrizedasitao topico, e, principalmente, foram
objeto de cauteloso trabalho de responsabilidadalfio que se pode verificar ao se examinar

a relacéo de despesa com pessoal com o PIB, can&®pode observar na tabela seguinte:
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Tabela 5 — Percentual da Despesa de Pessoal em Bateao Produto Interno Bruto -
PIB

Exercicio Des?:;amd“ehgeess)soal % do PIB
1995 37.895,00 5,37%
1996 40.900,90 4,85%
1997 44.529,70 4.74%
1998 47.946,60 4.90%
1999 51.571,00 4,84%
2000 58.240,70 4,94%
2001 65.449,40 5,03%
2002 75.029,00 5,08%
2003 78.974,70 4,65%
2004 89.431,50 4,61%
2005 100.286,70 4.67%
2006 115.011,90 4,95%
2007 126.878,50 4,88%
2008 144.483,70 5,00%
2009 167.066,30 5,30%
2010 *173.606,60 **5,1%

Fonte: Relatério Final da Conferéncia Nacional deuRexs Humanos da Administracédo Publica Federad9 20
* Valor previsto, conforme Publicagdo do Boletimtdsstico de Pessoal
** Baseado no valor do PIB de 3,370 trilhdes, basaaas estudos de crescimento de 7% do PIB sobrB dé°2009.

As tabelas reforcam que apesar da dimensédo dosesaknvolvidos no processo de

negociacao coletiva, e neste aspecto deve-se aefqug além dos valores financeiros e do
quantitativo de servidores que foram tratados, estéeestruturacdo das carreiras da
administracdo publica federal e a recomposicaoodgafde trabalho, inclusive dos 70 mil

servidores aposentados durante o periodo de 20I2-20

O Anexo 1 demonstra a sistematizacdo da evoludaoatabuscando a recomposicao das
perdas causadas pela inflacdo, que de 2002 a 2@ittaese em 55,3% (utilizando o IPCA),

além de atender as diretrizes citadas. As tabela8ngxo 1 foram elaboradas a partir de
apresentacoes e relatorios da SRH e consultasamégicionadas.
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3.3 - RESULTADOS QUALITATIVOS: A NEGOCIACAO COLETIV A PARA ALEM
DAS MESAS DE NEGOCIACAO

Este topico apresenta de forma mais abrangente commcesso da negociacdo coletiva
extrapola as dimensdes da mesa e passa a permealtura organizacional e no jeito de

fazer, inicialmente no ambito interno da SRH e gaado para a relacdo com o0s 0rgaos
federais. Tem por objetivo demonstrar que a atuagA®RH, por meio da elaboracdo e
implantacéo das suas politicas, é permeada pelaaletizacédo das relacdes de trabalho, do

conhecimento e da gestao participativa.

3.3.1 — A CONFERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Durante o ano de 2009, a Secretaria de Recursosurhgmealizou a 12 Conferéncia Nacional
de Recursos Humanos, tendo com publico alvo osideees dos oOrgaos federais que
executam as politicas e o0s servicos de recursosarmsn além da participacdo de

representantes sindicais e da sociedade civil.

A Conferéncia inaugurou um novo espaco de pargéipade debate das Politicas Publicas de

RH, de maior insercéo do papel dos servidoresdrasidemais politicas publicas do Estado.

A experiéncia € um processo em de continuo aprataiz o éxito da conferéncia foi
retratado na publicacdo, que apesar de tardia @esada pela riqueza do seu conteddo e a

consonancia com debate ocorrido.

Inicialmente, o debate foi promovido em todas g#des do Pais, em seis etapas regionais e
contou com a participacao dos representantes de qodos os orgaos federais e dos Estados

e contou com mais de 1000 participantes.

Os debates da Conferéncia foram estruturados ia gartinco eixos estratégicos da Politica

de Recursos Humanos:

* Democratizacdo das relagdes de trabalho;

e Diretrizes de carreiras;

» Gestéo por competéncia e avaliagdo de desempenho;
e Saude, previdéncia e beneficios do servidor; e

» Sistemas e processos em gestdo de pessoas.
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Na primeira fase, que foram as Etapas Regiona@ng@reu-se a exposi¢cdo tematica das
Politicas de Recursos Humanos, com representaot€oderno, das entidades sindicais, da
sociedade civil e da Academia, propiciando o debatetroca de idéias, inclusive com os

participantes das conferéncias.

Posteriormente, foram estruturadas oficinas tem@tmnde os participantes escolhiam os
temas de seu interesse. As oficinas permitirambatdemais amplo e materializaram como
produto uma espécie de diagndstico, do ponto da dis quem implementa as politicas de
recursos humanos nos o6rgdos. Os grupos apresentgpamdes, criticas e sugestoes,
orientados a relacionar os pontos fortes, pontxof e sugestdo para a melhoria. Apds, um
representante escolhido pelo o grupo apresentaesuttado do trabalho em plenario para os

demais participantes.

Essa primeira fase trouxe uma contribuicdo esplketaquois todas as contribuicdes, das seis
etapas regionais multiplicada pelas cinco oficit@saticas contribuiram com insumos
indispensaveis e orientadores, que estdo sendovataona implantagdo dessas politicas.

Além disso, o resultado da primeira fase orient®uoumos da segunda fase.

A segunda etapa concentrou os participantes dpasetagionais, visando o aprofundamento
dos debates. As Conferéncias Magnas abordavam tera@sabrangentes e apresentaram
reflexdes sobre o papel do Estado na sociedadeernpotanea, o emprego publico, os
desafios da administracdo publica e o tratamento admflitos no servigo publico, sendo

destinadas a todos os participantes, Os Painéisitice® eram seguidos de exposicdo das
Experiéncias consolidadas, que ocorriam simultaeesen onde os participantes escolhiam

de acordo com 0S Sseus interesses.

O avanco promovido pelo dialogo, qualidade dos wsba das contribui¢cdes, o espaco de
informacdes e formacdo, a transparéncia e a efdéwacratizacdo das relacdes de trabalho,
elevou o patamar das relacdes, propiciando, aindadg forma intangivel, uma mudanca na
cultura do fazer e do se relacionar. Vale ressajtee a avaliacdo dos participantes atingiram

o percentual 89% entre bom e 6tiimo

* O Relatério Final da Conferéncia Nacional de RessiHumanos da Administracdo Publica Federal —,2009
pode ser encontra na integra no sitenw.servidor.gov.br/publicacao/conferencia/100818nférencia.pdf
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Por fim, a Conferéncia € mais uma das demonstrad@esomo o processo de negociacdo
coletiva, no seu carater mais amplo, esta presast@oliticas de recursos humanos e também

se justifica como instrumento estratégico na ekd#y dessas politicas.

3.3.2 - ANEGOCIACAO COLETIVA COMO INSTRUMENTO ESTR ATEGICO NAS
POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Este item fecha o ciclo de andlise da pesquisa, gubs a contextualizacdo do processo de
negociacdo, o dimensionamento quantitativo dodtesls através de indices e valores, visa
demonstrar como a negociacao coletiva, numa visdig ampla, permeia as Politicas de

Recursos Humanos nas demais areas além da CodideBacal de Negociacdo e Relacdes
Sindicais.

Por meio de questionario, foram respondidos pocccigestores, sendo das areas do
Departamento de Saude, Previdéncia e BeneficioSatwidor, Coordenacdo Geral de
Avaliacdo de Desempenho, Coordenacdo Geral de {d@ssnento de Pessoas, por um
Dirigente de Recursos Humanos do Ministério do ditat» e Emprego - MTE, e ainda pela
ex-diretora ex-assessora do secretario de RecHitsmsnos e ex-Diretora do Departamento

de Relacdes do Trabalho e estéo transcritos con®iptegrante dos resultados no Anexo 2.

Através das transcricdes do questionario, podsitsk perceber a democratizacdo das
relacbes de trabalho como eixo central nas pditida recursos humanos. Também
possibilitou a visdo de uma dirigente de Recurams&hos de outro 6rgdo e conclui com uma

visdo mais estratégica de quem participou de falineda no processo de negociacao coletiva.
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CONSIDERACOES FINAIS

O tema da pesquisa exige uma visdo amplificadatériia sobre a administracdo publica,

bem como os conceitos de governo.

Constituiu-se o fio l6gico desse trabalho uma abged inicialmente ampla e de temas mais
abrangentes que rumaram ao tema da pesquisa, ipdomi visdo do macro para o

especifico, considerando como base da pesquisa atatldE democratico voltado para as
necessidades dos cidadaos, com politicas amplategradas para a melhor prestacado de

servigos, tanto quantitativamente como qualitatieai®.

A definicdo em relagdo as caracteristicas do Estadondicdo basica para que o ambiente
seja propiciado a democratizagado das rela¢cdesadalltio, tendo a negociacdo coletiva como

um dos seus instrumentos.

N&o se trata de uma discussdo do tamanho do Estadde deve ser minimo ou maximo,

trata-se de um Estado necessario para atender raandas sociais, econdmicas e de
infraestrutura do Pais. Também néo se trata desteda@ com carater fortemente controlador
e ausente do que controlar e nem de um estadmalgta, mas sim de um Estado que vise a

sua eficiéncia sem negligenciar as suas funcoataest

A partir da definicdo do Estado, as Politicas Raklisdo direcionadas e materializam o seu
proposito, e nesse caso, com um Estado voltado gparapliacdo e melhoria dos servigos
publicos, as Politicas de Gestdo de Pessoas gadeataque e exigéncias sob novas

dimensoes, sustentando o fortalecimento do mesmo.

As Politicas Publicas sédo elaboradas e implantadasmo que em parte, pelos servidores
publicos. Ndo h&d como falar em a eficiéncia da nmagpublica e prestacéo de servicos de
qualidade sem considerar e tratar os conflitondos as relagfes de trabalho.

A negociacao coletiva constitui-se em um dos ppiisi instrumentos desse processo. Por traz
da negociacédo coletiva esta o rompimento do modsatical de gestdo, e na medida em que
h& abertura para pactuar interesses comuns e flisososdo reconhecidos e tratados, mesmo
que parcialmente, permite a mudanca na culturan@aeional, propiciando um espaco para a
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gestdo mais participativa, permitindo o maior emvoénto, valorizagdo e comprometimento

dos servidores publicos.

Ha de se entender o processo de negociacdo cotetiva um modelo de gestdo estratégica
de pessoas e dado o seu pioneirismo, carrega ssigaide de aperfeicoamento, que estara em

consonancia ao contexto geral da Administragaoi€aibl

Tentar limitar os resultados as questfes finargeairaninimizar o conjunto de resultados
tangiveis e intangiveis, sendo importante destqoaralém dos resultados ja apresentados,

outros aspectos séo positivos:

a) O equilibrio econbmico e financeiro que, apekamontante consideravel aplicado

nas negociagoes, foi uma das diretrizes do proresso

b) A negociacdo coletiva possibilitou o planejaroemqiurianual ao escalonar os
pagamentos ao longo de 3 a 4 anos. Esta visdaidamlalidade permite organizar o

orcamento e prepara o governo para questdes nmalarfientais.

c) As melhorias salariais ao longo de um periodo3da 4 anos possibilitaram a
inexisténcia de greves e portanto menor rupturaatiesiades essenciais do governo

que € atender e propiciar servi¢cos a populacgéao.

d) Outro aspecto fundamental que esta mudando &ura&ulorganizacional da
administracdo publica, e tantas vezes comentadas, gestdo participativa e

compartilhada, que foi expressa por alguns gestiragés dos questionarios.

Para finalizar, este trabalho teve a intencéo aartra negociacdo coletiva com um carater
mais amplo, valorizando mais a questdo comportahelt que os aspectos técnicos e
juridicos ou mesmo financeiros. E preciso compreerad oportunidade que este processo
oferece, pois a provocagdo esta na mudanca, a@weate e pouco consolidada, rompendo
com estruturas estaticas e verticalizadas e peoploi a abertura para a construcdo de uma

nova gestao publica.
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ANEXO 1 — RESULTADOS DAS NEGOCIACOES COLETIVAS

Tabela do Anexo — Evolugéo Salarial e das Carreiras

AGENCIA BRASILEIRA DE INTELIGENCIA - ABIN
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Remuneragcdo Remuneragéo % reajuste Remuneragcdo Remuneragéo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 QUT/08 ____2003 a 2008 JUL/10 JUL/11 s/OUT/08 __ s/DEZ/02 INST.
OFICIAL E AGENTE NS FINAL 7.842,73  13.468,76 71,7%  15.742,00 18.400,00 36,6% 134,6% 1.428 1.012 2.440
INICIAL 5.540,24 9.713,13 75,3%___11.088,58 _ 12.960,00 33,4% 133,9% 58,5% 41,5% | 100,0%
) NI FINAL 3.337,12 6.182,23 85,3% 7.226,00 8.445,69 36,6% 153,1%
DE INTELIGENCIA INICIAL 2.289,00 4.458,38 94,8% 4.679,45 4.914,57 10,2% 114,7%
OFICIAL E AGENTE NS FINAL NOVA 12.121,88 NOVA 14.166,23  16.558,16 36,6% NOVA
TECNICO DE INICIAL___CARREIRA 8.471,82 CARREIRA 10.216,12  11.941,08 41,0%_ CARREIRA
R NI FINAL NOVA 5.564,01 NOVA 6.502,68 7.600,28 36,6% NOVA
INTELIGENCIA INICIAL___ CARREIRA 4.012,54 CARREIRA 4.211,04 4.422,62 10,2% CARREIRA
CARREIRA DE NS FINAL 7.842,73  11.313,42 44,3%  13.224,00 15.455,77 36,6% 97,1%
INICIAL 5.540,24 8.121,64 46,6% 9.488,13 _10.810,11 33,1% 95,1%
) NI FINAL 3.337,12 5.191,60 55,6% 6.055,81 7.044,99 35,7% 111,1%
APOIO TECNICO INICIAL 2.289,00 3.743,57 63,5% 3.932,44 4.131,33 10,4% 80,5%
NS FINAL 4.248,83 6.064,70 42,7% 7.088,00 8.284,93 36,6% 95,0%
INICIAL 3.191,48 3.875,35 21,4% 4.477,30 5.187,69 33,9% 62,5%
APOIO NI FINAL 1.906,47 3.610,00 89,4% 4.220,00 4.931,34 36,6% 158,7%
INICIAL 1.408,17 3.114,14 121,1% 3.265,92 3.425,57 10,0% 143,3%
NA FINAL 1.079,89 2.208,84 104,5% 2.318,00 2.434,15 10,2% 125,4%
INICIAL 842,33 2.192,45 160,3% 2.302,17 2.417,03 10,2% 186,9%
AGENCIA NACIONAL DE AGUAS - ANA
Remuneracdo Remuneracdo  %reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste APOS. /
*DEZIQ3._____ JUN/OS___ 200322008 JUL/8 ___ JUL/O9 ___ JUL/IQ ___ sUNIOS____ S/DEZ/03 ATMO | st | TOTA
CARREIRA DE NS FINAL 8.043,92  10.104,32 25,6% 14.740,00 16.390,00 17.479,00 73,0% 117,3% 126 0 126
ESPECIALISTAS INICIAL 4.498,96 6.044,26 34,3% 9.552,00 10.648,00 11.374,00 88,2% 152,8% 100,0% 0,0% 100,0%
Carreira criada em Dez/03
AGENCIAS REGULADORAS
Remuneragdo Remuneragdo  %reajuste  Remuneragdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 4.366,21 122,8% 9.522,00 10.648,00 12.131,50 177,8% 519,1% 716 119 835
INICIAL 1.183,09 3.623,24 206,3% 4.729,60 5.272,95 8.096,47 123,5% 584,3% 85,7% 14,3% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.529,54 121,1% 5.488,31 6.188,19 6.970,26 175,6% 509,2%
INICIAL 668,00 1.855,67 177,8% 2.999,96 3.413,82 3.931,43 111,9% 488,5%
NA FINAL 639,19 1.553,02 143,0% 2.257,95 2.377,73 2.504,02 61,2% 291,7%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.485,11 152,6% 2.159,55 2.273,38 2.394,40 61,2% 307,2%
AGENCIAS REGULADORAS
Remuneracdo Remuneracdo  %reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste APOS. /
*DEZIQ3._____ JUN/OS___ 200322008 JUL/O8 ____ JUL/O9 ___ JUL/IQ __ sIUNIOS____ S/DEZ/03 ATVO | st | TOTA
CARREIRA DE NS FINAL 7.271,27  10.104,32 39,0% 14.740,00 16.390,00 17.479,00 73,0% 140,4% 4.445 12 4.457
ESPECIALISTA E INICIAL 3.547,86 6.044,26 70,4% 9.552,00 10.648,00 _ 11.374,00 88,2% 220,6% 99,7% 0,3% 100,0%
TECNICO %M NI FINAL 3.126,23 4.531,65 45,0% 6.692,01 7.441,36 7.935,76 75,1% 153,8%
REGULACAO INICIAL 1.738,79 2.970,78 70,9% 4.708,07 5.234,67 5.580,78 87,9% 221,0%
Carreira criada em Dez/03
AGENCIAS REGULADORAS
Remuneragdo Remuneragdo  %reajuste  Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste APOS. /
*DEZ/03 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/IJUN/08 s/DEZ/03 ATIVO INST. TOTAL
CARREIRA DE FINAL 6.241,07 8.043,92 28,9%  14.740,00 15.720,00 16.367,00 103,5% 162,2% 1.536 1 1537
ANALISTAE INICIAL 2.966,53 4.320,51 45,6% 9.552,00 _ 10.119,00___ 10.429,00 141,4% 251,6% 99,9% 0,1% 100,0%
TECNICO NI FINAL 2.615,17 3.509,53 34,2% 6.699,01 7.280,56 7.664,76 118,4% 193,1%
ADMINISTRATIVO INICIAL 1.458,97 2.122,09 45,5% 4.689,07 5.075,67 5.299,73 149,7% 263,3%
Carreira criada em Dez/03
AGENTE DE COMBATE AS ENDEMIAS
= s - = = = -
Remuneracdo % reajuste  Remuneragdo Remuneracdo Remuneracdo Remuneragéo ATV APOS. / —
JUN/O6 __ MAR/08 _ FEV/09 _ JUL/10 JUL/11 ___SIJUN/OB INST.
FINAL 1.180,99 2.098,81 2.479,55 2.905,75 2.906,11 146,1% 5.141 0 5.141
MATAMOSQUITO NS INICIAL 687,22 1.814,95 2.101,95 2.301,27 2.301,27 234,9% 100,0% 0,0% 100,0%
Carreira criada em Jun/06
ADVOCACIA GERAL DA UNIAO - AGU
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste APOS. /
DEZ/02 JUN/08, 2003 a 2008 JUL/08 JAN/O9 JUL/09 JUL/10 JUL/11 s/JUN/08 SIDEZ/02. ATIVO INST. ToTAL
NS FINAL 1.959,61 3.411,94 74,1% 4.925,50 4.925,50 5.134,52 6.106,40 6.983,70 104,7% 256,4% 1.763 175 1.938
INICIAL 1.183,09 3.020,77 1553% 3.584,89 3.584,89 3.730,31 4.139,65 4.478,92 48,3% 278,6% 91,0% 9,0% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.135,17 86,6% 2.806,25 2.951,25 3.295,89 3.720,44 3.798,01 77,9% 232,0%
INICIAL 668,00 213517 219,6% 265589 2.655,89 2.850,94 3.046,17 3.045,32 42,6% 355,9%
FINAL 639,19 1.686,97 163,9% 2.190,53 2.357,86 2.383,08 2.497,08 2.644,13 56,7% 313,7%
INICIAL 588,00 1.686,97 186,9% 2.172,82 2.172,82 2.335,08 2.399,08 2.508,41 48,7% 326,6%
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Remuneracdo Remuneragao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 S/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 6.136,47 213,1% 9.552,00 10.648,00 12.131,00 97, 7% 519,1% 1.185 296 1.481
INICIAL 1.183,09 5.308,71 348,7% 4.729,60 5.272,95 8.096,47 52,5% 584,3% 80,0% 20,0% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 3.526,04 208,2% 5.488,31 6.118,19 6.970,52 97,7% 509,2%
INICIAL 668,00 2.682,27 301,5% 2.999,96 3.413,82 3.931,43 46,6% 488,5%
NA FINAL 639,19 2.144,38 235,5% 2.257,95 2.377,73 2.504,02 16,8% 291,7%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 2.052,70 249,1% 2.159,55 2.273,38 2.394,40 16,6% 307,2%
AUDITORIA
Remuneragdo Remuneracao % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/O8 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
ANALISTAE NS FINAL 7.376,91 13.382,26 81,4% 16.680,00 18.260,00 19.451,00 45,3% 163,7% 15.039 23.630 38.669
AUDITOR INICIAL 5.003,47  10.155,32 103,0% 12.535,36  13.067,00  13.600,00 33,9% 171,8% 38,9% 61,1% 100,0%
AUDITORIA
Remuneragdo Remuneragao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 S/DEZ/02 INST.
ANALISTA NS FINAL 3.480,90 6.974,87 100,4% 9.456,00 10.608,00 11.595,00 66,2% 233,1% 7.334 6.433 13.767
TRIBUTARIO INICIAL 2.360,95 5.299,91 124,5% 7.095,53 7.624,56 7.996,07 50,9% 238,7% 53,3% 46,7% 100,0%
BANCO CENTRAL
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08 2003 a 2008 MAR/08 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/IFEV/08 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 7.877,84 11.206,89 42,3% 13.936,61 14.511,60 17.347,00 18.478,45 64,9% 134,6% 4.504 4.117 8.621
INICIAL 3.740,49 7.082,40 89,3% 8.82151 10.905,76__12.413,65 12.960,77 83,0% 246,5% 52,2% 47,8% 100,0%
NI FINAL 2.532,16 5.598,50 121,1% 6.998,24 7.123,00 7.538,00 8.449,13 50,9% 233,7%
INICIAL 1.196,42 3.546,11 196,4% 4.440,69 4.887,27 4.896,25 4.917,28 38,7% 311,0%
CARREIRA PREVIDENCIARIA
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste TG APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 2.021,85 2.438,85 20,6% 2.591,85 2.655,64 2.687,64 10,2% 32,9% 19 363 382
INICIAL 1.214,26 1.988,87 63,8% 2.147,07 2.258,31 2.290,31 15,2% 88,6% 5,0% 95,0% 100,0%
NI FINAL 1.218,44 1.656,87 36,0% 1.734,41 1.817,26 1.849,26 11,6% 51,8%
INICIAL 702,00 1.656,87 136,0% 1.729,47 1.793,55 1.825,55 10,2% 160,0%
NA FINAL 694,02 1.576,87 127,2% 1.631,81 1.714,66 1.746,66 10,8% 151,7%
INICIAL 620,00 1.576,87 154,3% 1.626,87 1.690,97 1.722,97 9,3% 177,9%
CIENCIA E TECNOLOGIA
Remuneragdo Remuneracgao % reajuste Remuneragdo Remuneragéo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08, 2003 a 2008 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
PESQUISADOR, NS FINAL 5.066,66 7.380,16 45,7%  12.327,00 14.175,82 92,1% 179,8% 13.251 7.986 21.237
ANALISTA, INICIAL 1.738,30 2.578,28 48,3% 4.178,72 4.925,03 91,0% 183,3% 62,4% 37,6% 100,0%
TECNOLOGISTA, NI FINAL 1.647,07 3.727,79 126,3% 6.177,14 7.103,32 90,6% 331,3%
ASSISTENTE, INICIAL 815,34 1.418,09 73,9% 2.301,28 2.711,28 91,2% 232,5%
TECNICO E NA FINAL 675,12 1.188,30 76,0% 2.160,35 2.453,00 106,4% 263,3%
AUXILIAR EM C&T INICIAL 426,66 800,92 87,7% 1.495,88 1.701,37 112,4% 298,8%
COMISSAO DE VALORES MOBILIARIOS - CVM
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
AUXILIAR DE FINAL 1.144,14 3.286,36 187,2% 3.866,92 4.031,92 4.204,92 28,0% 267,5% 37 28 65
SERVICOS GERAIS INICIAL 668,00 2.757,61 312,8% 2.903,61 3.057,61 3.219,61 16,8% 382,0% 56,9% 43,1% | 100,0%
DEPARTAMENTO DE CONTROLE DE TRAFEGO AEREO - DACTA
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/O8____ 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/O8  s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 3.700,44 6.555,96 77,2% 8.808,00 9.690,00 47,8% 161,9% 426 80 506
INICIAL 2.947,79 6.209,95 110,7% 6.539,22 7.193,22 15,8% 144.0% 84,2% 15,8% | 100,0%
NI FINAL 2.134,64 3.998,40 87,3% 4.782,10 5.264,10 31,7% 146,6%
INICIAL 1.688,69 3.998,40 136,8% 4.210,42 4.631,42 15,8% 174,3%
DEPARTAMENTO DE POLICIA FEDERAL
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneragcdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_____2003 a 2008 MAR/08, JAN/O9 JUL/09 MAI/10 S/FEV/08____ sIDEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 3.161,34 61,3% 4.190,01 4.190,01 5.035,00 6.065,00 91,8% 209,5% 2.830 1771 4.601
INICIAL 1.183,09 2.308,27 95,1% 2.792,89 2.792,89 3.356,89 3.875,72 67,9% 227,6% 61,5% 38,5% | 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.134,07 86,5% 2.790,00 2.790,00 3.133,61 3.610,00 69,2% 215,5%
INICIAL 668,00 2.101,27 214,6% 2.656,58 2.656,58 2.988,14 3.114,17 48,2% 366,2%
NA FINAL 639,19 1.989,07 211,2% 2.188,85 2.188,85 2.198,84 2.208,84 11,0% 245,6%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.989,07 238,3% 2.172,82 2.172,82 2.183,38 2.193,38 10,3% 273,0%
DEPARTAMENTO DE POLICIA RODOVIARIA FEDERAL
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_____2003 a 2008 MAR/08, JAN/O9 JUL/09 MAI/10 S/FEV/08____ sIDEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 3.161,34 61,3% 4.190,01 4.190,01 5.035,00 6.065,00 91,8% 209,5% 638 272 910
INICIAL 1.183,09 2.308,27 95,1% 2.792,89 2.792,89 3.356,89 3.875,72 67,9% 227,6% 70,1% 29,9% | 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.134,07 86,5% 2.790,00 2.790,00 3.133,61 3.610,00 69,2% 215,5%
INICIAL 668,00 2.101,27 214,6% 2.656,58 2.656,58 2.988,14 3.114,17 48,2% 366,2%
NA FINAL 639,19 1.989,07 211,2% 2.188,85 2.188,85 2.198,84 2.208,84 11,0% 245,6%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.989,07 238,3% 2.172,82 2.172,82 2.183,38 2.193,38 10,3% 273,0%
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DIPLOMACIA
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste  Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
DIPLOMATA NS FINAL 6.971,06 12.244,33 75,6% 1451160 17.347,00 18.478,45 50,9% 165,1% 3.091 1.399 4.490
INICIAL 4.832,85 9.067,63 87,6%___ 10.906,86 _12.41303 _12.962,12 42,9% 168,2% 68,8% 31.2% 100,0%
OFICIAL DE NI FINAL 3.724,44 6.298,45 69,1% 7.150,91 8.122,61 9.218,05 46,4% 147,5%
CHANCELARIA INICIAL 2.680,25 4.811,75 79,5% 5.180,98 5.799,63 6.299,13 30,9% 135,0%
ASSISTENTE DE FINAL 1.336,23 3.040,05 127,5% 3.948,27 5.127,74 6.659,18 119,0% 398,4%
CHANCELARIA INICIAL 532,83 1.596,98 199,7% 1.998,82 2.513,46 3.134,50 96,3% 488,3%
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPOR TES - AREA FIM
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneracao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
CARGOS FINAL 1.959,61 6.029,68 207,7% 8.485,64 8.866,69 13.389,26 122,1% 583,3% 543 127 670
INICIAL 1.183,09 3.196,91 170,2% 4.565,42 4.813,14 7.361,95 130,3% 522,3% 81,0% 19,0% 100,0%
NI FINAL 1.144,44 2.934,54 156,4% 3.177,50 3.737,60 6.144,49 109,4% 436,9%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 668,00 1.730,89 159,1% 1.863,70 1.929,70 3.091,25 78,6% 362,8%
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPOR TES - AREA MEIO
Remuneragcdo Remuneracéo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 4.727,08 141,2% 6.506,70 6.804,70  10.009,26 111,7% 410,8% 1.452 248 1.700
INICIAL 1.183,09 2.483,31 109,9% 3.368,37 3.540,37 5.551,37 123,5% 369,2% 85,4% 14,6% 100,0%
NI FINAL 1.144,44 2.333,94 103,9% 3.177,50 3.328,50 5.030,23 115,5% 339,5%
INICIAL 668,00 1.466,29 119,5% 1.863,70 1.929,70 2.966,73 102,3% 344,1%
FINAL 639,19 1.432,22 124,1% 1.765,00 1.887,00 2.050,02 43,1% 220,7%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.150,64 95,7% 1.685,57 1.800,57 1.958,59 70,2% 233,1%
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPORT ES
= = S - = = =
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste ~ Remuneracdo Remuneracdo Remuneragéo . APOS. / —
SET/05 JUL/08 JUL/09 JUL/10 S/SET/05 INST.
ANALISTA TECNICO NS FINAL 4.226,68 - 6.506,70 6.804,70  10.123,26 139,5% 199 0 199
INICIAL 2.551,57 - 4.094,27 4.304,27 5.999,21 135,1% 100,0% 0,0% 100,0%
FINAL 2.040,54 - 3.177,50 3.328,50 4.482,49 119,7%
ADMINISTRATIVO INICIAL 1.339,36 - 2.255,70 2.345,70 2.738,70 104,5%
Carreira criada em Set/05
DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPOR TES
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
SET/05 JUN/08 2005 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/IJUN/08 SISET/05 INST.
ANALISTA NS FINAL 5.268,38 6.032,29 14,5% 8.485,64 8.866,69 13.389,26 122,0% 154,1% 525 0 525
INICIAL 3.299,08 4.062,99 23.2% 4.565,42 4.813,14 8.872,21 118,4% 168,9% 100,0% 0,0% 100,0%
TECNICO NI FINAL 3.070,49 3.070,49 0,0% 3.177,50 3.328,50 6.144,49 100,1% 100,1%
INICIAL 2.158,95 2.158,95 0,0% 2.255,70 2.345,70 4.036,88 87,0% 87,0%
Carreira criada em Set/05
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUCAO MINERAL - AREA FI M
Remuneracdo Remuneracéo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 S/IDEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 6.029,68 207,7% 7.132,82 951545 10.123,66 67,9% 416,6% 286 100 386
INICIAL 1.183,09 3.196,91 170,2% 3.836,33 5.242,00 5.606,37 75,4% 373,9% 74,1% 25,9% 100,0%
NI FINAL 1.144,44 2.934,54 156,4% 3.955,98 5.276,42 5.625,08 91,7% 391,5%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 668,00 1.730,89 159,1% 2.071,95 2.834,05 3.028,73 75,0% 353,4%
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUGCAO MINERAL - AREA ME 10
Remuneracdo Remuneracéo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 S/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 4.727,08 141,2% 7.132,82 8.445,45  10.009,66 111,8% 410,8% 429 174 603
INICIAL 1.183,09 2.483,31 109,9% 3.836,33 4.606,00 5.538,37 123,0% 368,1% 71,1% 28,9% 100,0%
NI FINAL 1.144,44 2.529,54 121,0% 3.512,48 4.203,18 5.030,23 98,9% 339,5%
INICIAL 668,00 1.466,29 119,5% 2.071,95 2.479,05 2.966,73 102,3% 344,1%
NA FINAL 639,19 1.432,22 124,1% 1.707,95 1.863,73 2.050,02 43,1% 220,7%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.120,64 90,6% 1.644,55 1.786,82 1.958,59 74,8% 233,1%
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUGAO MINERAL
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/04. JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/IJUN/08 s/DEZ/04 INST.
ANALISTA TECNICO NS FINAL 6.241,07 6.241,07 0,0% 7.299,62 8.584,62 10.123,26 62,2% 62,2% 64 0 64
INICIAL 2.966,53 2.966,53 0,0% 3.903,37 4.843,46 5.999,21 102,2% 102,2% 100,0% 0,0% 100,0%
NI FINAL 2.615,17 2.615,17 0,0% 3.129,48 3.745,30 4.482,49 71,4% 71,4%
ADMINISTRATIVO INICIAL 1.458,97 1.458,97 0,0% 1.801,21 2.219,35 2.707,88 85,6% 85,6%
Carreira criada em Dez/04
DEPARTAMENTO NACIONAL DE PRODUGAO MINERAL
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/04. JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/IJUN/08 s/DEZ/04 INST.
ANALISTA NS FINAL 8.043,92 8.043,92 0,0% 9.464,62 12.591,62 13.389,26 66,5% 66,5% 194 2 196
INICIAL 4.320,51 4.320,51 0,0% 5.685,37 8.267,46 8.872,21 105,4% 105,4% 99,0% 1,0% 100,0%
TECNICO NI FINAL 3.509,53 3.509,53 0,0% 4.200,48 5.758,30 6.144,49 75,1% 75,1%
INICIAL 2.122,09 2.122,09 0,0% 2.622,21 3.766,35 4.036,88 90,2% 90,2%

Carreira criada em Dez/04
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PROFESSOR Remuneracdo Remuneracdo % reajuste  Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08 2003 a 2008 MAR/08 FEV/09 JUL/10 S/IFEV/08 ___s/DEZ/02 INST.
DEDICACAO FINAL 5.437,76 7.393,08 36,0% 8.905,42 10.446,81 11.755,05 59,0% 116,2% 60.440 35.537 95.977
EXCLUSIVA INICIAL 1.365,24 2.278,26 66,9% 2.728,05 2.757,64 2.762,36 21,2% 102,3% 63,0% 37,0% | 100,0%
40 HORAS NS FINAL 3.454,41 4.705,89 36,2% 5.131,50 5.266,78 5.691,30 20,9% 64,8%
INICIAL 884,02 1.728,27 95,5% 2.407,74 2.124,20 2.130,33 23,3% 141,0%
20 HORAS NS FINAL 1.620,78 2.213,45 36,6% 2.945,66 2.995,09 3.482,77 57,3% 114,9%
INICIAL 583,84 1.397,87 139,4% 1.491,00 1.518,63 1.536,46 9,9% 163,2%
DOCENTE - ENSINO TECNICO E TECNOLOGICO
PROFESSOR, TECNICO E Remuneracdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste APOS. /
TECNOLOGO DEZ/02 ____FEV/OS__ 200322008  MARIO8.__ FEVIO9__ JUL/10__ SIFEVIOS___S/DEZ/02 ATVO | “inst. | TOTA-
DEDICACAO FINAL 4.892,26 5.894,89 20,5% 8.297,16 9.860,96 #VALOR!  #VALOR! 18.486 9.502 27.988
EXCLUSIVA INICIAL 1.221,99 1.810,71 48,2% 2.728,05 2.757,64 2.762,36 52,6% 126,1% 66,0% 34,0% | 100,0%
40 HORAS NS FINAL 3.143,33 3.814,55 21,4% 4.677,74 4.807,26 5.275,12 38,3% 67,8%
INICIAL 792,07 1.620,47 104,6% 2.095,18 2.124,20 2.130,33 31,5% 169,0%
20 HORAS NS FINAL 1.477,28 1.834,72 24,2% 2.751,41 2.802,65 3.272,40 78,4% 121,5%
INICIAL 653,60 1.369,10 109,5% 1.491,00 1.518,63 1.536,46 12,2% 135,1%
EMPRESA BRASILEIRA DE TURISMO - EMBRATUR
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste TG APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 4.366,21 122,8% 6.285,84 7.554,50 8.455,34 93,7% 331,5% 72 175 247
INICIAL 1.183,09 2.816,91 138,1% 3.437,26 3.954,65 4.182,85 48,5% 253,6% 29,1% 70,9% 100,0%
N FINAL 114444 252954 121,0%  3.082,59  3.357,59  3.70593 46,5% 223,8%
INICIAL 668,00 1.661,89 148,8% 191147 2.051,40 2.105,83 26,7% 215,2%
NA FINAL 639,19 1.553,02 143,0% 1.650,53 1.761,04 1.875,80 20,8% 193,5%
INICIAL 588,00 1.485,11 152,6% 1.557,15 1.661,96 1.770,00 19,2% 201,0%
ESTRUTURA REMUNERATORIA ESPECIAL
ENGENHEIRO, Remuneracdo Remuneracdo % reajuste ~ Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
ARQUITETO, ECO- DEZ/02 FEV/08_____2003 a2008 MAR/08, JAN/09 JUL/09 MAI/10 S/FEV/08____ sIDEZ/02 INST.
NOMISTA, E?TAT[S» NS FINAL 1.959,61 2.930,04 49,5% 3.280,04 3.405,04 4.354,91  10.209,50 248,4% 421,0% 1.860 4.298 6.158
TICO E GEOLOGO INICIAL 1.183,09 2.327,87 96,8% 2.785,38 2.870,19 2.989,28 5.460,02 134,6% 361,5% 30,2% 69,8% | 100,0%
FUNDACAO OSWALDO CRUZ - FIOCRUZ
PESQUISADOR, Remuneracdo Remuneragdo  %reajuste  Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste TG APOS. / —
TECNOGISTA, DEZ/02 JUN/08_____2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/O8  s/DEZ/02 INST.
ANALISTA NS FINAL 5.066,66 9.298,06 835% 12.327,00 14.176,82 52,5% 179,8% 4.504 1.374 5.878
' INICIAL 1.738,30 2.900,99 66,9% 4.170,32 5.094,97 75,6% 193,1% 76,6% 23,4% 100,0%
TECNICOSE ™ " FINAL 1647,07 468878  184,7%  6.177,14  7.103,32 51,5%  331,3%
CARGOS ADM. INICIAL 815,34 1.588,32 94,8% 1.988,59 2.334,18 47,0% 186,3%
FISCAL FEDERAL AGROPECUARIO
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JAN/08 2003 a 2008 FEV/08 FEV/09 JUL/09 MAI/10 s/JAN/08 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 5.279,36 7.539,66 42,8% 8.473,00 13.400,00 14.900,00 15.890,00 110,8% 201,0% 3.420 2.511 5.931
INICIAL 2.637,57 5.195,23 97,0% 5.561,07 9.552,00 10.648,08 11.373,59 118,9% 331,2% 57,7% 42,3% 100,0%
FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE EDUCACAO - FND E
Remuneragcdo Remuneracéo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 5.060,68 158,2% 9.100,97 10.740,92  12.295,00 143,0% 527,4% 360 349 709
INICIAL 1.183,09 2.722,56 130,1% 3.437,26 3.954,65 4.185,85 53,7% 253,8% 50,8% 49,2% | 100,0%
NI FINAL 1.144,44 2.529,54 121,0% 4.027,81 4.356,63 4.819,00 90,5% 321,1%
INICIAL 668,00 1.591,98 138,3% 191147 2.051,40 2.286,50 43,6% 242,3%
NA FINAL 639,19 1.553,02 143,0% 1.650,53 1.761,04 1.875,80 20,8% 193,5%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.124,65 91,3% 1.557,15 1.661,96 1.770,00 57,4% 201,0%
FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE EDUCACAO - FND E
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneracao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/O8 __s/DEZ/02 INST.
ESPCIALISTA NS FINAL 1.959,61 8.043,92 310,5% 12.817,00 13.249,00 14.104,00 75,3% 619,7% 266 0 266
INICIAL 1.183,09 4.320,51 265,2% 4.981,66 5.055,66 5.196,66 20,3% 339,2% 100,0% 0,0% 100,0%
TECNICO NI FINAL 1.144,44 3.509,53 206,7% 4.677,19 4.750,19 4.879,19 39,0% 326,3%
INICIAL 668,00 2.173,27 225,3% 2.429,42 2.471,42 2.554,42 17,5% 282,4%
FUNDACAO NACIONAL DO iNDIO - FUNAI
Remuneragao Remuneragao % reajuste a a & & a0 % reajuste % reajuste avo | APOST [ 1oral
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JAN/O9 JUL/09 JUL/10 JUL/11 s/JUN/08 S/DEZ/02 INST.
FINAL 1.959,61 2.930,04 49,5% 6.023,04 6.023,04 6.683,19 7.532,70 7.532,70 157,1% 284,4% 2.077 957 3.034
INICIAL 1.183,09 2.327,87 96,8% 4.342,19 4.342,19 4.608,28 4.999,95 4.999,95 114,8% 322,6% 68,5% 31,5% 100,0%
FINAL 1.144,14 1.946,41 70,1% 4.225,44 4.370,44 4.370,44 4.765,65 4.765,65 144,8% 316,5%
INICIAL 668,00 1.807,67 ___170,6% __3.66647___3.666,47___ 3.687,50 __ 3.984,47 __ 3.98447 __ 1204% ___496,5%
FINAL 639,19 1.487,87 132,8% 2.858,56 3.305,56 3.320,78 424,78 3.424,78 130,2% 435,8%
INICIAL 588,00 1.451,87 146,9% 2.619,87 3.214,36 3.266,78 3.320,78 3.320,78 128,7% 464,8%
CARREIRAS DE GESTAO
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
ANALISTA, FINAL 6.971,06 11.775,69 68,9% 14.511,60 17.347,00 18.478,45 56,9% 165,1% 5.951 3.577 9.528
TECNICO, INICIAL 3.564,03 8.484,53 138,1%__10.905,76  12.413,65 12.960,77 52,8% 263,7% 62,5% 37,5% 100,0%
ESPECIALISTAE FINAL 2.278,76 5.406,35 137,2% 7.123,00 7.538,00 8.449,13 56,3% 270,8%
INSPETOR INICIAL 1.462,46 3.907,79 167,2% 4.887,27 4.896,25 4.917,28 25,8% 236,2%
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GSISTE GAEG GSISP GSISTE GAEG GSISP TOTAL
NS 2.500,00 2.500,00 3.200,00 2.745 335 433 3.513
NI 1.600,00 1.600,00 1.960,00
NA 570,00 570,00 -
HOSPITAL DAS FORCAS ARMADAS
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUL/09 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 4.279,80 118,4% 405 372 777
INICIAL 1.183,09 3.086,43 160,9% 52,1% 47,9% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 3.132,30 173,8%
INICIAL 668,00 2.023,66 202,9%
HOSPITAL DAS FORCAS ARMADAS - AREA FIM
NS FINAL 1.959,61 5.344,94 172,8%
INICIAL 1.183,09 3.058,22 158,5%
NI FINAL 1.144,14 2.667,10 133,1%
INICIAL 668,00 1.827,31 173,5%
NA FINAL 639,19 1.896,78 196,7%
INICIAL 588,00 1.825,53 210,5%
HOSPITAL DAS FORGAS ARMADAS - EMPREGO PUBLICO
Remuneragcdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
MEDICO NS FINAL 5.765,15 6.062,95 5,2% 7.169,44 7.886,38  10.899,38 79,8% 89,1% 234 0 234
INICIAL 2.880,77 2.999,14 4,1% 3.546,48 3.901,13 5.433,06 81,2% 88,6% 100,0% 0,0% 100,0%
FINAL 5.324,64 5.543,42 4,1% 6.555,09 7.210,60 7.210,60 30,1% 35,4%
ENFERMEIRO NS INICIAL 2.685,53 2.795,87 4,1% 3.306,12 3.636,73 3.636,73 30,1% 35,4%
TECNICO NI FINAL 2.486,95 2.589,15 4,1% 3.061,67 3.367,84 3.367,84 30,1% 35,4%
INICIAL 1.243,48 1.294,57 4,1% 1.530,83 1.683,91 1.683,91 30,1% 35,4%
INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA - | BGE
PESQUISADOR, Remuneragdo Remuneragdo  %reajuste  Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
CNOLOGIS DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
TECNOLOGISTA, FINAL 506662 10.309,87  103,5% 11.983,82  14.176,82 375%  179,8% 6945 | 7.087 | 14.032
TECNICO, ANALISTA INICIAL 1.738,30 4.462,76 156,7% 5.198,97 5.701,97 27.8% 228,0% 49,5% 50,5% 100,0%
FINAL 1.647,07 3.463,49 110,3% 4.117,84 4.930,32 42,4% 199,3%
E CARGOS ADM. INICIAL 815,34 1.845,53 126,4% 2.128,14 2.348,18 27,2% 188,0%
IMPRENSA NACIONAL
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste AT APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 2.684,00 4.247,04 58,2% 4.636,44 5.119,44 5.650,00 33,0% 110,5% 333 1.083 1.416
INICIAL 1.907,68 3.855,87 102,1% 4.127,56 4.230,37 4.687,74 21,6% 145,7% 23,5% 76,5% 100,0%
NI FINAL 2.225,00 3.627,87 63,1% 4.203,57 4.327,57 4.655,57 28,3% 109,2%
INICIAL 1.760,89 3.627,87 106,0% 3.754,66 3.871,21 4.277,73 17,9% 142,9%
NA FINAL 1.800,00 3.504,87 94,7% 3.688,00 3.743,00 3.853,00 9,9% 114,1%
INICIAL 1.760,89 3.504,87 99,0% 3.616,00 3.674,00 3.814,00 8,8% 116,6%
INSTITUTO NACIONAL DE COLONIZAGAO E REFORMA AGRARIA - INCRA
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_____2003 a 2008 MAR/08, JAN/09 JUL/09 JUL/10 S/FEV/08____ sIDEZ/02 INST.
PERITO NS FINAL 3.991,19 5.730,99 43,6% 6.580,51 6.580,51 6.878,31 7.534,69 31,5% 88,8% 6.067 5.124 11.191
INICIAL 3.186,76 3.788,88 18,9% 4.349,37 4.349,37 4.547,56 5.001,60 32,0% 56,9% 54,2% 45,8% | 100,0%
ANALISTA, TECNICO NS FINAL 1.959,61 4.330,04 121,0% 5.067,08 5.067,08 5.412,28 6.494,97 50,0% 231,4%
INICIAL 1.183,09 2.895,07 144,7% 3.34841 3.348,41 3.476,90 4.159,14 43,7% 251,5%
E CARGOS NI FINAL 1.144,14 2.340,01 104,5% 2.832,21 2.832,21 2.994,84 3.147,29 34,5% 175,1%
INICIAL 668,00 1.808,67 170,8% 2.24778 2.247,78 2.408,25 2.530,84 39,9% 278,9%
NA  FINAL 639,19 1.779,87 178,5% 2.132,83 2.132,83 2.144,00 2.144,00 20,5% 235,4%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.779,87 202,7% 2.064,46 2.064,46 2.085,96 2.085,96 17,2% 254,8%
INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISA - INEP
Remuneragdo Remuneracao % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/O8 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 7.380,16 276,6% 9.100,97 10.740,92  12.295,00 66,6% 527,4% 101 11 112
INICIAL 1.183,09 2.219,31 87,6% 3.437,26 3.954,65 4.182,85 88,5% 253,6% 90,2% 9,8% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.605,84 127,8% 4.027,81 4.356,63 4.819,00 84,9% 321,2%
INICIAL 668,00 1.220,44 82,7% 191147 2.051,40 2.286,50 87,4% 242,3%
NA FINAL 639,19 1.188,30 85,9% 1.650,53 1.761,04 1.875,80 57,9% 193,5%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 717,72 22,1% 1.557,15 1.661,96 1.770,00 146,6% 201,0%
INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISA - INEP
Remuneracdo Remuneragao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
PESQUISADOR, NS FINAL 1.959,61 7.380,16 276,6% 12.817,00 13.249,00 14.104,00 91,1% 619,7% 189 0 189
TECNOLOGISTA E INICIAL 1.183,09 2.578,28 117,9% 4.981,66 5.055,66 5.196,66 101,6% 339,2% 100,0% 0,0% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.605,84 127,8% 4.677,19 4.750,19 4.879,19 87,2% 326,5%
TECNICO INICIAL 668,00 1.418,09 112,3% 2.429,42 2.471,42 2.554,42 80,1% 282,4%
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Remuneragdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste APOS. /
ATIVO TOTAL
DEZ/02 *SET/07 JAN/10 s/JUN/08 INST.
ESPECIALISTA NS - - 10.692,48 13.968,51 30,6% 944 0 944
ANALISTA NS FINAL - 10.210,87  13.389,26 31,1% 100,0% 0,0% 100,0%
INICIAL - 5.466,53 9.980,25 82,6%
INSTITUTO NACIONAL DE METROLOGIA, NORMALIZA(;AO E QU ALIDADE INDUSTRIAL - IMETRO
Remuneragdo Remuneracdo  %reajuste  Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
ANALISTA, NS FINAL 5.066,66 10.361,88 104,5% 12.119,53  14.850,56 43,3% 193,1% 948 450 1.398
PESQUISADOR, INICIAL 1.738,30 5.301,97 205,0% 5.912,14 6.774,14 27,8% 289,7% 67,8% 32,2%] 100,0%
FINAL 1.647,07 3.443,87 109,1% 4.929,85 4.929,85 43,1% 199,3%
TECNOLOGISTA, NI INICIAL 815,34 1.964,31 140,9% 2.711,28 2.711,28 38,0% 232,5%
CARGOS Na  FINAL 67512 167087  1475%  2.061,74  2.061,74 23,4%  205,4%
ADMINISTRATIVO INICIAL 426,66 1.090,99 155,7% 1.222,89 1.222,89 12,1% 186,6%
INSTITUTO NACIONAL DE PROPRIEDADE INDUSTRIAL - INPI
Remuneragdo Remuneragdo % reajuste Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
PESQUISADOR, NS FINAL 5.066,66 10.361,88 104,5% 11.983,82 14.176,82 36,8% 179,8% 928 315 1.243
TECNOLOGISTA E INICIAL 1.738,30 5.245,62 201,8% 6.038,03 6.625,03 26,3% 281,1% 74,7% 25,3% 100,0%
. NI FINAL 1.647,07 3.443,87 109,1% 4.930,32 4.930,32 43,2% 199,3%
TECNICO INICIAL 815,34 2.133,72 161,7% 2.711,28 2.711,28 27,1% 232,5%
INSTITUTO EVANDRO CHAGAS E CENTRO DE PRIMATAS
Remuneragdo Remuneracdo  %reajuste  Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 s/JUN/O8 s/DEZ/02 INST.
TECNOLOGISTA, NS FINAL 5.066,66 7.380,16 45,7%  12.327,00 14.175,82 92,1% 179,8% 123 25 148
. INICIAL 1.738,30 2.578,28 48,3% 4.178,72 4.925,03 91,0% 183,3% 83,1% 16,9% 100,0%
TECNICO, ANALISTA™ ™ EINAL 7 1.647,07  3.727,79  126,3%  6.177,14  7.103,32 90,6%  331,3%
E ASSISTENTE INICIAL 815,34 1.418,09 73,9% 2.301,28 2.711,28 91,2% 232,5%
3 NA FINAL 675,12 1.188,30 76,0% 2.160,35 2.453,00 106,4% 263,3%
TECNICO INICIAL 426,66 800,92 87,7% 1.495,88 1.701,37 112,4% 298,8%
INSTITUTOS FEDERAIS DE ENSINO - IFES
CARGOS Remuneragdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracao % reajuste % reajuste APOS. /
ADMINISTRATIVOS DEZI02 . ABRIOS__ 200322008 MANO8 ___ JUL/O9 __ JUL/Q __ s/ABRIOS___S/DEZI02 ATVO | st [ TOTA
E NS FINAL 1.735,39 3.289,68 89,6% 5.781,14 7.633,41 9.887,50 200,6% 469,8% 108.853 | 62.035 [ 170.888
INICIAL 809,64 1.483,90 83,3% 1.747,83 2.307.,85 2.989,33 101,5% 269,2% 63,7% 36,3% 100,0%
D NI FINAL 1.043,24 2.766,18 165,2% 3.920,14 4.337,18 5.234,27 89,2% 401,7%
INICIAL 523,13 1.253,09 139,5% 1.364,53 1.509,69 1.821,94 45,4% 248,3%
c NI FINAL 1.043,24 2.327,53 123,1% 2.744,50 3.036,48 3.537,18 52,0% 239,1%
INICIAL 523,13 1.059,69 102,6% 1.143,36 1.264,99 1.473,58 39,1% 181,7%
B NA FINAL 586,82 1.959,99 234,0% 217291 2.404,08 2.800,50 42,9% 377.2%
INICIAL 492,45 897,64 82,3% 958,04 1.059,95 1.234,73 37,6% 150,7%
A NA FINAL 586,82 1.652,01 181,5% 1.820,71 2.014,42 2.346,58 42,0% 299,9%
INICIAL 492,45 761,85 54,7% 802,76 888,16 1.034,59 35,8% 110,1%
INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA - IPEA
Remuneragdo Remuneragdo % reajuste  Remuneragdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATV APOS. / —
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/O8 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 6.971,06 11.775,69 68,9% 11.907,74 14.700,60 15.659,73 33,0% 124,6% 622 627 1.249
INICIAL 3.564,03 8.484,53 138,1% 8.501,05 10.494,58 11.179,42 31,8% 213,7% 49,8% 50,2% 100,0%
NI FINAL 2.278,76 5.406,35 137,2% 6.036,45 6.388,60 7.161,00 32,5% 214,2%
INICIAL 1.462,46 3.907,79 167,2% 4.490,42 4.536,57 4.854,26 24,2% 231,9%
_ TRIBUNAL MARINHO _ _ _ ATIVO APOS. / TOTAL
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo % reajuste % reajuste INST.
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 __ s/DEZ/02 7 9 16
Juiz NS  FINAL 7.328,05 9.061,20 23,7% 14.504,25 15.878,61 16.914,36 86,7% 130,8% 43,8% 56,3% 100,0%
JURIDICO
ADVOGADO UNIAO, Remuneracdo Remuneracdo % reajuste  Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste APOS. /
ASSIST.JURIDICO, DEZI02 .. JUNIOB___ 200322008 JUL/08 _ JUL/OQ_ __ JUL/Q __ S/ JUNIOS __SIDEZIO2 ATVO | st | TOTA-
DEFENSOR E NS FINAL 7.328,05 14.954,90 104,1% 16.680,00 18.260,00 19.451,00 30,1% 165,4% 8.290 6.476 14.766
PROCURADOR INICIAL 4.864,50  11.238,98 131,0% 14.049,53 14.549,53  14.970,60 33,2% 207,8% 56,1% 43,9% 100,0%
MEDICO PERITO PREVIDENCIARIO
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo % reajuste % reajuste APOS. /
DEZ/02.____ JUN/OB___ 200322008 JULjo8 ___ JUL/09___ JUL/10____ SIJUN/OS___S/DEZ/02 ATVO | st | TOTAC
A0H NS FINAL 5.598,50 9.484,59 69,4% 11.766,77 12.640,11 14.001,00 47,6% 150,1% 4.648 3.223 7.871
INICIAL 5.001,18 7.032,08 40,6% 8.359,41 8.779,89 9.824,53 39,7% 96,4% 59,1% 40,9% | 100,0%
20H NS FINAL 2.799,25 4.957,41 77,1% 5.883,22 6.320,06 7.000,50 41,2% 150,1%
INICIAL 2.500,59 3.729,66 49,2% 4.179,57 4.489,95 4.912,26 31,7% 96,4%
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Remuneracdo Remuneragao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 S/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 7.013,87 257,9% 7.715,30 8.766,99  10.170,21 45,0% 419,0% 84 3.621 3.705
INICIAL 1.183,09 3.743,98 216,5% 3.844,83 4.378,78 5.107,31 36,4% 33L,7% 2,3% 97,7% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 3.059,87 167,4% 3.365,79 3.824,51 4.436,50 45,0% 287,8%
INICIAL 668,00 1.726,87 158,5% 1.879,34 2.134,06 247352 43,2% 270,3%
NA FINAL 639,19 1.740,60 172,3% 1.914,00 2.175,97 2.523,40 45,0% 294,8%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.128,68 92,0% 1.164,77 1.382,60 1.600,43 41,8% 172,2%
MEIO AMBIENTE, IBAMA e ICMBio
Remuneragdo Remuneracao % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/O8 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
ANALISTA, GESTOR NS FINAL 5.100,00 7.013,72 37,5% 7.715,30 8.766,99 10.170,21 45,0% 99,4% 6.725 623 7.348
INICIAL 2.548,38 3.921,15 53,9% 4.244,17 4.818,83 5.577,64 42,2% 118,9% 91,5% 8,5% 100,0%
NI FINAL 2.200,00 3.059,57 39,1% 3.365,79 3.824,51 4.436,50 45,0% 101,7%
INICIAL 1.100,00 1.726,37 56,9% 1.879,34 2.134,06 2.473,52 43,3% 124,9%
NA FINAL 1.232,41 1.740,26 41,2% 1.914,00 2.175,97 2.523,40 45,0% 104,8%
E TECNICO INICIAL 795,00 1.210,12 52,2% 1.216,85 1.382,60 1.600,43 32,3% 101,3%
MINISTERIO DA AGRICULTURA, PECUARIA E ABASTECIMENTO - APOIO
AGENTES ATIVIDA- Remuneracdo Remuneracdo % reajuste ~ Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DES AGROPECUA- DEZ/02 MAR/08 ___ 2003 a 2008 ABR/08 FEV/09 FEV/10 JUL/10 s/MAR/08 __s/DEZ/02 INST.
RIAS E INSPEGCAO NS FINAL 1.696,58 4.010,20 136,4% 4.359,60 4.615,40 4.928,86 6.968,76 73,8% 310,8% 2.678 4.155 6.833
SANITARIA E INDL. INICIAL 1.220,00 3.870,87 217,3% 3.961,87 3.863,24 4.223,28 6.007,26 55,2% 392,4%, 39,2% 60,8% | 100,0%
DE PROD.ORIGEM NI FINAL 1.144,14 2.252,87 96,9% 2.556,00 2.719,69 2.918,81 3.899,84 73,1% 240,9%
ANIMAL E TEC.LAB. INICIAL 668,00 2.252,87 237,3% 2.462,85 2.619,43 2.810,84 3.752,70 66,6% 461,8%
MINISTERIO DA CULTURA
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneragdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_____2003 a 2008 MAR/08, JAN/O9 JUL/09 JUL/10 S/FEV/08____ s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 3.580,44 82,7% 4.624,00 4.624,00 4.960,00 5.650,00 57,8% 188,3% 2.250 1.640 3.890
INICIAL 1.183,09 1.976,86 67,1% 3.054,22 3.054,22 3.534,22 3.534,22 78,8% 198,7% 57,8% 42,2% | 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.109,81 84,4% 2.598,11 2.598,11 2.905,11 2.906,11 37,7% 154,0%
INICIAL 668,00 1.768,98 164,8% 2.14542 2.14542 2.274,42 2.299,42 30,0% 244.2%
NA FINAL 639,19 1.734,07 171,3% 1.787,00 1.813,56 1.813,56 2.064,83 19,1% 223,0%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.466,39 149,4% 1.655,66 1.763,36 1.763,36 1.927,11 31,4% 227,7%
PLANO DE CLASSIFICACAO DE CARGOS - PCC
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo % reajuste % reajuste TG APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 2.030,44 3,6% 2.364,04 2.459,83 2.459,83 21,1% 25,5% 150 6.328 6.478
INICIAL 1.183,09 1.639,27 38,6% 1.978,07 2.076,41 2.076,41 26,7% 75,5% 2,3% 97,7% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 1.432,27 25,2% 1.635,41 1.750,26 1.750,26 22,2% 53,0%
INICIAL 668,00 1.432,27 114,4% 1.630,47 1.726,55 1.726,55 20,5% 158,5%
NA FINAL 639,19 1.320,07 106,5% 1.445,81 1.560,66 1.560,66 18,2% 144,2%
INICIAL 588,00 1.320,07 124,5% 1.440,87 1.536,97 1.536,97 16,4% 161,4%
PENITENCIARIA FEDERAL
Remuneracdo Remuneracdo % reajuste Remuneracdo Remuneragdo % reajuste
G G y G G Y ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_____2003 a 2008 JUL/09 JUL/10 S/FEV/08 INST.
- NOVA - NOVA . .
ESPECIALISTA NS FINAL 6.087,71 6.087,71 1.005 2 1.007
INICIAL - CARREIRA - 4.421,00 4.421,00 CARREIRA 99,8% 0,2% 100,0%
TECNICO NI FINAL - NOVA - 4.040,70 4.040,70 NOVA
INICIAL - CARREIRA - 2.994,17 2.994,17 CARREIRA
AGENTE NI FINAL - 4.500,37 - 6.750,00 7.371,00 63,8%
PENITENCIARIO INICIAL - 4.500,37 - 5.148,94 5.622,64 24,9%
PLANO FAZENDARIO DE CARGOS
Remuneragcdo Remuneragédo % reajuste Remuneracdo Remuneragédo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 MAR/09 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 2.930,04 49,5% 4.356,00 5.650,00 92,8% 188,3% 9.447 13.788 23.235
INICIAL 1.183,09 2.327,87 96,8% 2.674,18 3.534,22 51,8% 198,7% 40,7% 59,3% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 1.946,41 70,1% 3.147,79 3.147,79 61,7% 175,1%
INICIAL 668,00 1.807,87 170,6% 2.590,43 2.590,43 43,3% 287,8%
NA FINAL 639,19 1.487,87 132,8% 2.062,78 2.160,78 45,2% 238,0%
INICIAL 588,00 1.487,87 153,0% 2.026,46 2.124,46 42,8% 261,3%
PLANO GERAL DE CARGOS DO PODER EXECUTIVO - PGPE
Remuneragdo Remuneracdo % reajuste 4 a & 4 % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08_ 200322008 _MAR/O8 JAN/O9 JUL/09 JUL/10 JUL/1L S/FEV/08 ___SIDEZ/02 INST.
CARGOS ns  FINAL 1.959,61  2.930,04 49,5%  3.280,04  3.40504  4.35491 5.648,37  5.650,00 92,8% 188,3% 41.185 | 193.138 | 234.323
INICIAL 118309 _ 2.327.87 968%_ 278538 _ 2.870,19 2.989,28 3.532,95_ 353422 51,8% 198,7%. 17.6% 82,4% | 100,0%
FINAL 1.144,14 1.946,41 70,1% 2.272,80 2.448,44 2.579,97 2.906,11 2.906,11 49,3% 154,0%
INICIAL 668,00 1.807,87 170,6%_____2.101,87 _ 2.14847 2.293,50 2.299,42  2.299,42 27,2% 244,2%.
FINAL 639,19 1.487,87 132,8% 1.709,56 1.798,56 1.813,78 1.917,78 2.064,83 38,8% 223,0%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00  1.451,87 146,9% 164387 171136  1.763,78 1817,78  1.927,11 32,7% 227,7%
POLICIA FEDERAL
Remuneracdo Remuneragdo % reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneragao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/O6____ 2003 a 2006 JUL/06 SET/07. FEV/08 FEV/09 s/JUN/06 ___ sIDEZ/02 INST.
DELEGADO/ FINAL 9.281,73  11.083,19 19,4% 15.391,48 16.683,98 19.05357  19.699,82 77,7% 112,2% 11.417 7.417 18.834
PERITO INICIAL 7.827,81 8.355,42 6,7%_ 1086214 11.614,10 1299270 _ 13.368,68 60,0% 70,8% 60,6% 39.4% | 100,0%
ESCRIVAO/ NI FINAL 6.010,97 7.199,64 19,8% 9.539,27 10.241,21 11.528,11  11.879,08 65,0% 97,6%
AGENTE / INICIAL 4.099,11 5.878,62 43,4% 6.200,00 6.594,00 7.317,18 7.514,33 27,8% 83,3%




70

POLICIA RODOVIARIA FEDERAL

Remuneragdo Remuneragao % reajuste Remuneragdo Remuneragdo Remuneragdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 FEV/08 2003 a 2008 MAR/08 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/FEV/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 5.699,10 8.110,72 42,3% 8.110,72 8.852,04 9.661,12 10.544,14 30,0% 85,0% 9.304 6.149 15.453
INICIAL 3.067,74 5.084,00 65,7% 5.238,94 5.447,44 5.620,12 5.804,95 14,2% 89,2% 60,2% 39,8% 100,0%
PREVIDENCIA, SAUDE E TRABALHO PST
Remuneracao Remuneracao % reajuste  Remuneragao Remuneracao Remuneracdo Remuneracao % reajuste % reajuste e SN p—
DEZ/02 FEV/08 2003 a 2008 MAR/08 FEV/09 JUL/10, JUL/11 S/IFEV/08 s/DEZ/02 INST.
CARGOS FINAL 1.961,61 2.495,71 27,2% 3.024,80 3.786,39 5.649,04 5.650,00 126,4% 188,0% 86.889 | 116.045 | 202.934
INICIAL 1.185,09 1.666,67 40,6% 2.120,67 2.491,92 3.432,21 3.534,22 112.1% 198,2% 42,8% 57.2% 100,0%
| FINAL 1.161,58 1.691,09 45,6% 2.271,56 2.271,56 2.905,75 2.906,11 71,8% 150,2%
INICIAL 685,00 1.435,07 109,5% 1.982,95 2.102,95 2.301,27 2.303,42 60.5% 236,3%
FINAL 655,19 1.369,67 109,0% 1.922,07 1.798,57 1.917,79 2.064,84 50,8% 215,2%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 604,00 1.369,67 126,8% 1.877,62 1.768,37 1.817,79 1.927,12 40,7% 219,1%
SECRETARIA DE PATRIMONIO DA UNIAO - SPU
Remuneragdo Remuneragao % reajuste Remuneragdo Remuneragdo R a0 R a R % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JAN/O9 JUL/09 JUL/10 JUL/11 s/JUN/08 ___s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 3.130,04 59,7% 4.139,04 4.139,04 4.799,19 5.648,70 6.436,00 105,6% 228,4% 878 1 879
INICIAL 1.183,09 2.738,87 131.5% 3.754,19 3.754,19 4.312,28 4.703,95 5.043,22 84,1% 326,3% 99,9% 0,1% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.088,87 82,6% 2.435,44 2.580,44 2.776,44 3.171,65 3.361,11 60,9% 193,8%
INICIAL 668,00 2.088,87 212,7% 2.383 47 2.383,47 2.600,50 2.897,47 3.006,42 43,9% 350,1%
NA FINAL 639,19 1.688,87 164,2% 1.813,56 1.813,56 2.379,78 2.483,78 2.630,83 55,8% 311,6%
INICIAL 588,00 1.688,87 187,2% 1.811,36 1.811,36 2.340,78 2.394,78 2.504,11 48,3% 325,9%
SEGURIDADE SOCIAL E DO TRABALHO
Remuneracdo Remuneracdo  %reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneracdo % reajuste % reajuste AT APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/IDEZ/02 INST.
NS FINAL 1.961,61 2.207,65 12,5% 2.482,85 2.578,64 2.578,64 16,8% 31,5% 1.441 16.505 17.946
INICIAL 1.185,09 1.757,67 48,3% 2.038,07 2.181,31 2.181,31 24,1% 84,1% 8,0% 92,0% 100,0%
NI FINAL 1.161,58 1.526,07 31,4% 1.654,41 1.769,26 1.769,26 15,9% 52,3%
INICIAL 685,00 1.526,07 122,8% 1.649,47 1.745,55 1.745,55 14,4% 154,8%
NA FINAL 655,19 1.460,67 122,9% 1.542,81 1.657,66 1.657,66 13,5% 153,0%
INICIAL 604,00 1.460,67 141,8% 1.537,87 1.633,97 1.633,97 11,9% 170,5%
SEGURO SOCIAL
% reajuste Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo Remuneracdo Remuneragéo % reajuste
2003 a 2008 JUN/09 NOV/09 JUL/10 NOV/10 JUL/11 s/JUL/09
JORNADA DE NS FINAL NOVA 5.067,16 5.644,16 6.305,16 7.045,16 7.538,16 48,8%
7 INICIAL 3.35398 372898 418098  4.667,98 _ 4.829,98 44,0%
NI FINAL 3.711,29 4.200,29 4.353,29 4.766,29 5.258,29 41,7%
" _INICIAL 239169 270569 285269  3.042,69  3.144,69 31,5%
NA FINAL 1.459,47 1.459,47 1.601,47 1.601,47 1.601,47 9,7%
6 HORAS INICIAL CARREIRA 1.356,93 1.356,93 1.538,93 1.538,93 1.538,93 13,4%
SEGURO SOCIAL
Remuneracao Remuneragao % reajuste a & a a % reajuste % reajuste amvo | APOST | oAl
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 NOV/09 JUL/10 NOV/10 JUL/11 s/ JUN/O8 s/DEZ/02 INST.
JORNADA DE FINAL 2.021,85 4.156,36 105,6% 6.068,36 6.756,15 7.525,15 8.406,15 9.393,15 10.051,15 1418% 397,1% 35.421 38.466 73.887
INICIAL 1.214,26 2.676,46 120,4% 4.024,46 4.472,25 4.972,25 5.574,25 6.223,25 6.440,25 _ 140,6% __ 430,4% 47,9% 52,1% 100,0%
NI FINAL 1.218,44 3.145,88 158,2% 4.372,88 4.948,67 5.600,67 5.804,67 6.354,67 7.010,67 122,9% 475,4%
INICIAL 702,00 2.018,87 187,6% 2.796,10 88 9 4.192,89 _107,7% __497,3%
FINAL 694,02 1.667,47 140,3% 1.830,47 . 6 2.135,26 28,1% 207,7%
8 HORAS INICIAL 620,00 1.585,41 155,7% 1.746,41 1.809,20 1.809,20 2.051,20 2.051,20 29,4% 230,8%
SUPERINTENDENCIA DA ZONA FRANCA DE MANAUS - SUFRAMA
Remuneracdo Remuneracao % reajuste Remuneracdo Remuneragdo Remuneracao % reajuste % reajuste ATIVO APOS. / TOTAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/08 s/DEZ/02 INST.
CARGOS NS FINAL 1.959,61 4.366,21 122,8% 6.285,84 7.554,20 8.455,37 93,7% 331,5% 323 168 491
INICIAL 1.183,09 2.816,91 138,1% 3.437,26 3.954,65 4.182,85 48,5% 253,6% 65,8% 34,2% 100,0%
FINAL 1.144,14 2.529,54 121,1% 3.082,59 3.357,59 3.705,93 46,5% 223,9%
INICIAL 668,00 1.661,89 148,8% 191147 2.051,40 2.105,83 26,7% 2152%
NA FINAL 639,19 1.553,02 143,0% 1.650,53 1.761,04 1.875,80 20,8% 193,5%
ADMINISTRATIVOS INICIAL 588,00 1.485,11 152,6% 1.557,15 1.661,96 1.770,00 19,2% 201,0%
TECNOLOGIA MILITAR
Remuneragdo Remuneragdo % reajuste  Remuneracdo Remuneracdo Remuneragdo % reajuste % reajuste ATV APOS. / TETAL
DEZ/02 JUN/08 2003 a 2008 JUL/08 JUL/09 JUL/10 s/JUN/O8 s/DEZ/02 INST.
NS FINAL 1.959,61 5.341,04 172,6% 6.359,32 7.727,03 44, 7% 294,3% 4.690 11.257 15.947
INICIAL 1.183,09 3.425,87 189,6% 4.046,87 4.918,64 43,6% 315,7% 29,4% 70,6% 100,0%
NI FINAL 1.144,14 2.908,87 154,2% 3.463,10 3.809,10 4.018,60 38,1% 251,2%
INICIAL 668,00 2.200,87 229,5% 2.601,87 2.865,87 3.023,50 37,4% 352,6%
NA FINAL 639,19 2.150,87 236,5% 2.560,38 2.816,38 2.816,38 30,9% 340,6%
INICIAL 588,00 1.745,87 196,9% 2.509,87 2.760,87 2.760,87 58,1% 369,5%
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ANEXO 2 — PADRAO DO QUESTIONARIO

O padréo dos questionarios A a D abordou os seggupantos abaixo:

a) Area de atuacéo

b) Posicéo exercida:

¢) Breve Descricdo da Politica

d) Questionada se houve algum tipo de debate

e) Quanto a participacao direta dos servidoresaepresentantes
f) Pontos positivos do processo

g) Dificuldades vivenciadas

h) Como considera a negociacdo coletiva como UICESED........

i) Avalia 0 processo negocial como instrumentoagégico na elaboragao/implantacdo pas
politicas como: ) )

( ) 1 - NAO E ESTRATEGICO / 2 - POU®E3ITRATEGICO [/ 3 -

RELATIVAMENTE ESTRATEGICO / 4 -MUITO ESTRATEGICO |
5 — INDISPENSAVEL PARA A EFICACIA DO PROJETO/POLITA

O padréo do questionério E abordou os seguinteepabaixo:

a) Como a negociacdo coletiva contribuiu (e couoiyipara o desenvolvimento dhs
Politicas de Gestao de Pessoas da Administracdizd@Elbderal, no &mbito da SRH.

b) Cite alguns exemplos

¢) Pontos positivos

d) Pontos deficientes

e) Necessidades de melhoria

f) Quais os maiores desafios para consolidacdcedadamcao coletiva na administragao
publica?

g) Quais ac¢les, dentro do &mbito da SRH foram @tfoesendo) encaminhadas |no
sentido de institucionalizar a negociacao colet@sAPF?

h) Quanto a participacdo dos sindicatos neste psoce

i) Considera o processo de negociacdo coletiva aomg@rocesso negocial, consultiyo,
informativo e participativo.

h) Como considera a negocia¢do coletiva Como UICESED........
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i) Avalia o0 processo negocial como instrumentoagégico na elaboragao/implantacdo pas

politicas como:

( ) 1 - NAO E ESTRATEGICO / 2 - POUBESTRATEGICO / 3 -
RELATIVAMENTE ESTRATEGICO / 4 -MUITO ESTRATEGICO |
5 — INDISPENSAVEL PARA A EFICACIA DO PROJETO/POLITA

ANEXO 3 - RESPOSTAS DOS QUESTIONARIOS

QUESTIONARIO A

Questionario respondido por Simone Maria Vieira\tasco, Administradora; Pds-Graduada em
Administracdo de Marketing pelo Centro Universiiade Ciéncias Gerenciais da UNA, Unido de
Negocios e Administracdo, Belo Horizonte, MG; Pdadbiada em Gestdo de Pessoas no Servigco
Publico, pela Escola Nacional de Administracdo ieédbl ENAP - Brasilia, DF. Coordenadora-Geral
de Avaliagcdo de Desempenho, na SRH/MP. Atua, gréhciente, na coordenacdo de estudos,
pesquisas, andlise técnica e projetos de procesistivos a avaliagdo de desempenho no ambito da
Administracdo Publica Federal direta, autarquitandacional.

a) Implementacdo da Sistemética para AvaliacaoaedeiDpenho instituida pela Lei n°. 11.784, de 22
de setembro de 2008.

b) Coordenadora-Geral de Avaliacdo de DesemperthDepartamento de Rela¢des de Trabalho, da
Secretaria de Recursos Humanos do Ministério doeRlenento, Orgcamento e Gestéo.

c¢) Breve Descricao da Politica:

A Medida Provisoéria 431, editada em 14 de maio @@82 convertida na Lei-nP1.784, de 22 de
setembro de 2008, instituiu a Sistematica paraai#gfdo de Desempenho, a qual define principios e
diretrizes gerais para o conjunto dos servidoreadhainistracdo publica federal, aponta para a sua
insercdo no processo de planejamento dos orgaentamade de lotacdo dos servidores e prevé a
pactuacao de metas intermediérias e individuaipubbcizacdo de metas e resultados.

Essa nova sistemética define a avaliacdo de deséimpeomo o monitoramento sistematico e
continuo da atuacao individual e institucional doviglor, tendo como referéncia as metas globais e
intermediarias dos 6rgéos e entidades que compd&eomjanto de carreiras e cargos do Sistema de
Pessoal Civil do executivo federal. Os objetivosadaliagdo de desempenho séo os de promover a
melhoria da qualificacdo dos servicos publicos éseliar a politica de gestdo de pessoas,
principalmente quanto a capacitacdo, desenvolvionemicargo ou na carreira.

d) Questionada se houve algum tipo de debate:

Sim, houve um amplo debate, principalmente, nadaserior a implementacéao.

A Sistemética para a Avaliacdo de Desempenho dbioehda, internamente, na Coordenacgdo-Geral de
Carreiras e Analise do Perfil da For¢ca de TrabatltoDepartamento de Relacdes de Trabalho, da
Secretaria de Recursos Humanos do Ministério deeRlenento, Orcamento e Gestao.

ApOs a elaboracgdo e antes da regulamentacgéo,edszéis, critérios e procedimentos da Sistematica
foram amplamente debatidos entre os servidoresud@®des de recursos humanos dos 6rgéos e
entidades da Administracdo Publica Federal, reptastes das principais entidades representativas
dos servidores publicos e representantes da sdei@ildl organizada.

Esse debate ocorreu durante a realizacdo de camferéncias regionais, realizadas pelo Brasil e de
uma conferéncia nacional, realizada em Brasilia, DF

e) Quanto a participacdo direta dos servidoreeaepresentantes:
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Além das cinco conferéncias regionais, realiza@és Prasil e da conferéncia nacional, realizada em
Brasilia, DF, o assunto foi tratado nas reunidesit@s ou de negociacao, que aconteceram no ambito
da Secretaria de Recursos Humanos, juntamente soepesentantes dos servidores.

f) Pontos positivos do processo:

Ao debater a Sistematica para a Avaliacdo de Demangpdiretamente com quem vai executa-la e
com agueles que estardo submetidos ao processs, &sses sentem que faz parte do processo ao
poder discutir abertamente sobre a politica.

g) Dificuldades vivenciadas:
Como a politica de avaliagdo de desempenho nda Balo elaborada em conjunto, no momento do
debate houve bastante resisténcia e muitas disidige a sua operacionalizacao.

h) Considera como um processo informativo e padicro

i) Avalia o processo negocial como instrumentoagggico na elaboracao/implantacdo das politicas
como:
(5) 1-NAOE ESTRATEGICO/2 - POUCO ESTRATEG / 3 — RELATIVAMENTE ESTRATEGICO
4 — MUITO ’ESTRATEGICO / 5 — INDISPENSAVEL PARA A HCACIA DO
PROJETO/POLITICA

QUESTIONARIO B

Questionario respondido por Arlete Maria Costa del& Servidora (Psicéloga) do MP, chefe da
Divisdo de Acompanhamento da Politica de Desenvelnto de Pessoas, 20 anos de experiéncia na
area de desenvolvimento de pessoas, Especialist&estio de Pessoas por Competéncias, pelo
ICAT/UNIIDF e Especialista em Processos de CapacitacadJpBIE=NAP.

a) Politica Nacional de Desenvolvimento de PessBaDP
b) Coordenacéo Geral de Desenvolvimento de Pessoas

c¢) Breve Descricdo da Politica:

A PNDP foi instituida pelo Decreto n. 5.707/200@cdrporando o conceito de gestdo por
competéncias na APF na adequacdo das competércjasridas do servidor aos objetivos da
instituicdo mediante o desenvolvimento permaneotsedvidor.

O Decreto instituiu como instrumentos desta palitims planos anuais de capacitacdo dos 6rgaos, o
relatorio de execucgéo dos planos anuais e o sislergastdo da capacitagdo por competéncias.

d) Questionada se houve algum tipo de debate:

Com relacédo aos instrumentos da PNDP, foram realizalguns debates:

1. Apés a realizacdo de uma pesquisa sobre a ireptegéio da PNDP nos 6rgdos da APF,
verificamos que muitos 6rgaos ainda nao elaboraem planos anuais de capacitacdo. Foi realizada,
entdo, em novembro de 2009, uma oficina onde canpeam 120 representantes de sessenta 6rgaos
da APF. Na ocasido foram discutidos os objetivass ases para elaboracdo do plano anual de
capacitacdo do 6rgdo. Apos as discussoes, foi rlddalocumento de orientagdo & elaboracdo dos
planos anuais de capacitacdo. Este documento Valgdido na comunidade de prética criada no
ambiente Catir, para que os 6rgdos possam utdizzpino sugestdo na elaboracdo de seus planos
anuais.

2. Na mesma oficina iniciaram-se as discussGes swinnodelo de relatério de execucdo dos planos
anuais de capacitacdo. Foi apresentado um moaal@articipantes fizeram sugestdes de alteracdo do
modelo, inclusive solicitando que o mesmo foss@atibilizado em formulario eletrdnico. Apos
incorporacdo das sugestdes propostas, foi criadgaaamunidade de pratica no ambiente Catir para
apresentacdo da versdo proposta e o modelo fobrdisfizado no FOrum para novas sugestdes.
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Depois de encerradas as discussdes, a propostprésientada ao Comité Gestor da PNDP, composta
pelos dirigentes da Secretaria de Recursos Humdad3ecretaria de Gestao e da Escola Nacional de
Administracdo Publica, para aprovacdo e desenvehion do formulério eletrbnico. O modelo
aprovado pelo Comité foi apresentado no Encontroiddal de Desenvolvimento de Pessoas, que
contou com a participacdo de 500 dirigentes e ¢ésnilas areas de recursos humanos dos 6rgaos e o
formulario eletrénico encontra-se em fase finahdmologacao.

e) Quanto a participacdo direta dos servidoreeaepresentantes:
A participacao ficou restrita aos dirigentes e idmsidas areas de recursos humanos e especifieament
das areas de desenvolvimento de pessoas.

f) Pontos positivos do processo:

Foi importante para que os Orgaos apresentassesnddiculdades na implantacdo da PNDP e o

Comité Gestor, e principalmente para que a SRHs#déirecionar a¢des para auxilia-los.

Outro ponto positivo é que, mediante a participatdalaboracdo do novo modelo de relatério de
execucdo dos planos, os 6rgdos se sentem mais @oeios nos encaminhamentos desses
relatérios pois eles sabem que é um instrumentorigapte para que a administracdo federal possa
acompanhar a implementacdo da PNDP e o desenvolirdes servidores publicos federais.

g) Dificuldades vivenciadas:
Inicialmente enfrentamos resisténcia de algunsosrgén participar das discussoées.

h) Considera como um processo consultivo, inforvoadi participativo.

i) Avalia o processo negocial como instrumentoagédiico na elaboracao/implantacdo das politicas

como:

(4 ) 1-NAO EESTRATEGICO/2—-POUCO ESTRATE®G / 3 — RELATIVAMENTE ESTRATEGICO
4 — MUITO ESTRATEGICO / 5 — INDISPENSAVEL PARA A FECACIA DO
PROJETO/POLITICA

QUESTIONARIO C

Questionario respondido por Sérgio Antonio Mari@erneiro, Diretor do Departamento de Saulde,
Previdéncia e Beneficios do Servidor, Médico Sasim e do Trabalho, Mestre em Saude Publica
pela USP, Médico Perito do INSS.

a) Construcdo e Implantacédo da Politica de Ateac8alde do Servidor, Coordenacao do Subsistema
Integrado de Atencgdo a Saude do Servidor — SIA88st@icdo do Regime Préprio de Previdéncia e
Aprimoramento da Concesséo de Beneficios.

b) Departamento de Saude, Previdéncia e Benefioi@ervidor.

c¢) Breve Descricdo da Politica:

Trata-se da construcdo e consolidacdo de uma gaolitansversal de gestdo de pessoas, entre
diferentes 6rgdos da administracdo publica fedeoah diretrizes centrais de natureza normatizadora,
com conceitos pactuados e a¢des desconcentradas.

A Politica de Atencdo a Saude do Servidor — PAB&nge acdes de promocdo a saude, assisténcia
médica e odontoldgica e pericia em saude. A PASStntada pelo subsistema integrado de atencéo
a Saude do Servidor — SIASS e vem sendo constdgid@arma coletiva, estimulando a otimizacao de
recursos existentes, além da constituicdo de asaldaooperacdo técnica e a formacao de redes de
servicos com gestdo compartilhada das acGes netatas a saude e seguranca do trabalho, aces estas
fundamentadas em informacdes.

d) Questionado se houve algum tipo de debate:
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Sim, Vérios. Envolvimento dos gestores, dos ditigemnle RH, dos técnicos dos servigos de salde e
dirigentes sindicais. Foram realizadas reunidesosmos Estados envolvendo os atores e constituindo
grupos de trabalho, realizados Féruns, Encont@®asnginarios, além de grupos de trabalho especificos
para colaborarem na formulacdo da Politica.

A Politica é dirigida por um Comité Gestor, formgmto oito Ministérios.

e) Quanto a participacdo direta dos servidoreeaepresentantes:
Houve. Nos Encontros e nos Foruns.

f) Pontos positivos do processo:

O Sentimento de valorizagdo dos servidores a mediga a construgdo dos SIASS possibilita
visibilidade do trabalho e a parceria entre os Gsga

O dialogo e o compartilhamento de responsabilidadé® os diferentes Orgdos foi essencial para a
construgdo da politica. A implantacdo do sistenfarmmatizado SIAPE SAUDE, a alteragdo das
normas e a disponibilizacdo dirigida de recursoarfteiros tem contribuido para a melhoria da
eficacia dos trabalhos nos Org&os.

Destaco que os encontros dos oOrgaos federais eanaidade, tem criado a oportunidade de um
entrosamento antes inexistente entre os orgadosafegrra tratar de diversos assuntos, inclusise da
questdes de saude e seguranca no trabalho. Exiatearéncia desta relacéo.

Fica a licdo de que construir coletivamente é uncgsso que requer escuta qualificada, toleréncia as
reclamacgdes genéricas, habilidade para conciliardsses e firmeza para tomar decisfes, e poréisso,
muito trabalhoso e requer muito tempo, porém o ytgbactuado fica mais consistente e diminui
resisténcias.

g) Dificuldades vivenciadas:

O principal obstaculo foi a resisténcia de estaguronsolidadas contrarias as politicas transgeteai
Recursos Humanos e a unificacéo de direitos enti@stos Orgaos.

Outras dificuldades referem-se ao envolvimento Idens gestores com as questdes de saude dos
servidores e ao temor de alguns técnicos dos seeddde salde com o estabelecimento de
procedimentos padronizados.

h) Considera como um processo negocial e de coifhpanento de responsabilidades.

i) Avalia o processo negocial como instrumentoagédiico na elaboracao/implantacdo das politicas
como:
(5) 1-NAO E ESTRATEGICO /2 - POUCO ESTRATEG / 3 - RELATIVAMENTE ESTRATEGICO
4 - MUITO ESTRATEGICO / 5 — INDISPENSAVEL PARA A HCACIA DO
PROJETO/POLITICA

QUESTIONARIO D

Questionario respondido por Mitie Alda Kamada, biisetora do Departamento de Administracéo
de Sistemas e Informa¢gdes de Recursos Humanos - &RHBoordenadora Geral de Recursos
Humanos do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE

a) Experiéncia como Coordenacgdo Geral de Recursomhbs do Ministério do Trabalho e Emprego

Definicdo dos conceitos e Diretrizes Gerais do @tenCarreira

v' Elaboracéo do Projeto de Lei de Plano de Carreira

v' Discussao do Projeto de Lei na Mesa Setorial dediagao do MTE
v' Aprovacao da Proposta

v' Encaminhamento do Projeto de Lei ao Ministério Bm&amento

b) Coordenacéo Geral de Recursos Humanos do Mioisté Trabalho e Emprego - MTE
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¢) Breve Descricdo da Politica:
Elaboracéo do Projeto de Lei do Plano de Carreisasdrvidores administrativos do MTE

d) Questionado se houve algum tipo de debate:
N&o.

e) Quanto a participacdo direta dos servidoreeaepresentantes:
Debate realizado com os participantes da mesaaeaternegociacdo do MTE, com representantes do
Ministério e representantes sindicais dos servglore

f) Pontos positivos do processo:
Processo participativo, ampla divulgacdo do projets servidores, participacdo efetiva da alta
administracdo do Ministério e resgate da valoriaal@servidor.

g) Dificuldades vivenciadas:

Auséncia de diretrizes gerais, por parte da SRFy paacdo de plano de carreiras, o que levou a
basear em modelos j4 existentes onde a questaanhemdal foi a estrutura remuneratoria.
Dificuldades em definir e obter consenso para os&itos, a exemplo da dos critérios de avaliacdo de
desempenho para recebimento de gratificagbes dug@wono cargo efetivo. Auséncia de parametros
técnicos para propor tabela remuneratéria e énfaesemelhoria da remuneracdo sem haver
preocupacdo em vincular com a melhoria da pres@e&ervicos.

h) Considera como um processo negocial e partiegat

i) Avalia o processo negocial como instrumentoaggtico na elaboracao/implantacdo das politicas
como:
(4 ) 1-NAOE ESTRATEGICO/2 - POUCO ESTRATEG / 3 — RELATIVAMENTE ESTRATEGICO
4 — MUITO ’ESTRATEGICO / 5 — INDISPENSAVEL PARA A FCACIA DO
PROJETO/POLITICA

QUESTIONARIO E

O questionario respondido por Maria Gabriela Moyai@ny El Bayeh, é advogada, especialista em
Direito Constitucional pela Pontificia Universida@atélica de S&o Paulo, Especialista em Direito
Administrativo Comparado pela Universidade de Laskautora de O Certo e o Direito e Ensaio sobre
a Negociacdo Coletiva na Administracdo Publica,reerdutros escritos publicados enquanto
colaboradora de periodicos juridicos e administistis e da Academia Brasileira de Direito. Foi
Diretora de Negdcios Juridicos do Instituto de R#éawia do Municipio de S&o Paulo, Diretora de
RelacbGes do Trabalho do Governo Federal e atuatmex@rce a Presidéncia da Comissdo Especial
Interministerial — CEl, sobre as demissdes do gavé&ollor.

a) Como a negociacao coletiva contribuiu (e countyipara o desenvolvimento das Politicas de Gestao
de Pessoas da Administracao Publica Federal, ndcad®bSRH.

Preliminarmente a negociacdo coletiva rompe com adeto vertical na gestdo de pessoas
possibilitando conhecer, efetivamente, os probleerdsentados pelos servidores, e com isso traz
efetividade as solucbes e propostas encontradasyemque estas possuem aderéncia a realidade. A
complexidade das funcdes acometidas aos servigaldi®os em um pais de dimensdes continentais
como o Brasil deve ser ndo apenas conhecida bticareente mas sim na pratica, e revisitada
periodicamente, pois ndo ha se esquecer que gpangedas matérias afetas ao funcionalismo publico
sdo dispostas em lei, que € letra morta, e o rilmsociedade contemporénea exige reavaliacdes
constantes do maior recurso de qualquer organizagBosado as pessoas, no intuito de possibilitar
maior eficicia dos servigos publicos prestado®palacao, sintese da funcao preliminar do Estado
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b) Cite alguns exemplos:

A avaliacdo de desempenho dos servidores pubkdesztseja o melhor exemplo na contribuicdo do
desenvolvimento de gestdo de pessoas, com despagaea pactuacdo de metas entre chefia e
servidores.

¢) Pontos positivos:

A experiéncia para além de efetivamente democratsarelacdes de trabalho entre servidores
publicos e o Estado, rompendo com a forma aut@itde gestdo conferiu efichcia aos programas e
projetos de gestdo de pessoas, 0 que pode sermagmgelo nimero de acordos firmados com os
servidores.

d) Pontos deficientes:

Ha4 que se compreender o0 processo de negociacatvaot®mo um novo modelo de gestdo
estratégica de pessoas no servi¢o publico, e sendn carrega consigo as dificuldades intrinseoas d
pioneirismo, por conseqiéncia pode-se apontar quonto deficiente a falta de literatura e estudos
cientificos sobre o tema, que é fundamental pa@naolidacdo de modelos de gestado, pois a analise
académica tem o condd@o de enriquecer, por si, nowaelos de gestdo, além de contribuir para a
compreensdo do que é a negociacao coletiva ngsgiublico, que ndo se confunde com o que existe
para a iniciativa privada. A falta de estudo erditera sobre a negociacdo coletiva dos servidores
publicos, e por consequéncia a pouca compreensde hstituto é, atualmente a deficiéncia mais
aguda que pesa sobre o tema, mas tenho para migssgieurso de negociagéo coletiva, € um grande
passo no sentido de diminuir essa caréncia, e taates ndo esgotar a necessidade que se faz
premente, pode ser um grande catalisador para at@gaiosidade cientifica sobre o tema.

e) Necessidades de melhoria:
Elaboracéo de atividade cientifica sobre o tema&fetiva institucionalizagdo do processo séo, lmje,
necessidade premente de melhoria deste processo.

f) Quais os maiores desafios para consolidaca@daamncao coletiva na administracao publica?

A consolidacdo da negociacao coletiva s6 se fardepoe portanto o desafio é tornar esse que é um
modelo de governo — uma pratica administrativapemmodelo de Estado, o que s6 ocorre mediante
a aprovacao desse modelo em lei, 0 que ainda mdiceac

g) Quais acdes, dentro do ambito da SRH foram {&oesendo) encaminhadas no sentido de
institucionalizar a negociagéo coletiva na APF?

Esta em fase final de construcdo coletiva projetolel que tem o conddo ndo apenas de
institucionalizar a negociagdo coletiva, mas tambden regulamentar dois outros institutos
fundamentais para o tratamento de conflitos noigemublico: a liberdade sindical e o direito de
greve.

h) Quanto & participa¢do dos sindicatos neste gsoce
A participacdo dos sindicatos na negociacdo calefivfundamental, pois a negociacdo coletiva
pressup8e uma interlocucéo legitima e apta a daae® servidores publicos.

i) Considera o processo de negociacao coletiva aomprocesso negocial, consultivo, informativo e

participativo. A ferramenta da negociacdo coleiypor exceléncia o diadlogo, de tal sorte que o
instituto supre ndo s6 a necessidade de comuni@nté® os interlocutores, mas a participacao ativa,
apta a formular, emendar, rejeitar ou construippstas para a gestdo de pessoas no servigo publico.

j) Avalia o processo negocial como instrumentoatétiico na elaboracao/implantacdo das politicas
como:
(4) 1-NAOE ESTRATEGICO/ 2-POUCO ESTRATEG / 3 - RELATIVAMENTE ESTRATEGICO
4 — MUITO ’ESTRATEGICO / 5 — INDISPENSAVEL PARA A HCACIA DO
PROJETO/POLITICA



