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INTRODUCAO

Trabalhar € transformar a realidade por intermédio da acdo humana.
Contemporaneamente, o postulado da sustentabilidade discute e busca a
responsabilidade dos impactos dessas transformacfes em todos os momentos da
cadeia produtiva ndo apenas no que importa ou refere-se ao meio ambiente, de
forma que se exige cuidado e percepcao do ato laboral por alterar, por pressuposto,
toda a coletividade que o cerca.

Diferentemente da iniciativa privada a administracdo publica tem por
objetivo a transformacgédo social em si mesma, responsabilidade que ganha uma
dimensdo mais precisa quando se observa aqueles que tém por dever e funcéo
imediata operar a mudanca da prépria sociedade: os servidores publicos.

Por ser forca motriz da transformacéo, a gestdo dos servidores publicos
deve ser compreendida enquanto ferramenta estratégica do Estado, como é
compreendida a forca de trabalho dentro de qualquer corporacédo, cuja aposta, na
area privada, se da cada vez mais com vantagens e beneficios arrojados para atrair
talentos, e conta com a motivagdo do medo na manutengédo da empregabilidade.

E de notar-se que qualquer técnica ou método empregado na gestdo de
pessoas produz mais resultados e é mais eficiente do que néo utilizar-se de nenhum
método. Isso porque, a atencdo e o cuidado no emprego de teorias e métodos, ao
par de concentrar energia para mudanca, revela a importancia e cuidado com as
pessoas, 0 que por si, ja cria sinergia capaz de motiva-las para o trabalho, ao passo

gue consegue tornar o ambiente propicio para a otimizacao dos resultados.




Ao par desses beneficios, € de notar-se que a implantacdo de novos
sistemas ou modelos de gestdo de pessoas, gera, em outra méo, focos de
resisténcia as mudancas. Erroneamente, atribui-se a resisténcia a mudanca como
caracteristica intrinseca ao servidor publico, 0 que ndo poderia ser mais equivocado,
visto que tal conduta ocorre em todas e quaisquer &reas de atuacdo e do
conhecimento humano. E hora de compreender que por tras de tal pecha, que,
indubitavelmente é vexatoria e humilhante, esconde-se, antes, a dificuldade
intrinseca de lidar com criticas, resquicios de um estado autoritario, onde nao havia
espaco de didlogo. O mando sem embasamento técnico, politico ou mesmo
desprovido de propoésito, tdo usual em um passado recente, mais ainda nédo
totalmente erradicado, ndo tem mais lugar no ambiente democratico, quer por atingir
a dignidade dos trabalhadores, quer por que a responsabilidade dos agentes
publicos hoje sdo compartilhadas.

De toda sorte é um erro grasso na area de gestao de pessoas, omitir-se
na implantacdo de métodos por medo da resisténcia a mudanca. Nao que ela nao
possa afetar o sistema proposto, pois pode, inclusive leva-lo a ineficacia absoluta,
mas isso apenas e tdo somente quando as criticas forem ignoradas, pois uma vez
tratadas, por intermédio do dialogo, a prépria implantacdo do novo sistema se da de
forma mais eficaz, uma vez que os servidores publicos, envolvidos no processo da
mudanca, pactuardo da construcdo do novo modelo.

O diadlogo que deve preceder as transformacfes na area de gestdo de
pessoas é 0 que possibilita a implantagdo e o avanco de novos métodos e modelos.
E deve ser preservado como facilitador e elemento imprescindivel para o sucesso de

qualquer mudanca.

PREPARACAO DE UM AMBIENTE PROPICIO A MUDANCA

Ao tempo que o dirigente deve manter-se distante do temor da ineficacia na
implantacdo de novos meétodos ele deve valer-se de indicadores para avaliar e
demonstrar o sucesso do novo sistema, pois fracassos seguidos na area de gestao de

pessoas terminam por desacreditar possiveis avancos e desmotivar para o trabalho.




Tal desafio ndo pode ser enfrentado sendo com dialogo permanente com
os servidores publicos. O dialogo é a ferramenta para a implantacdo de qualquer
modelo de gestdo, enquanto que o modelo em si, deve, obrigatoriamente ser
construido & luz da realidade que se quer transformar. E de notar-se que um pais de
dimensbes continentais como o Brasil, com todas as suas idiossincrasias e
regionalismos, tem de criar modelos préprios, ou ao menos promover as
adequacdes necessarias aos modelos importados, pela propria singularidade do
regime dos servidores publicos e da complexidade dos sistemas atuais, que podem
estar mais ou menos aptos a auxiliarem na transformagéao pretendida.

E de observar-se que apresentar solu¢des prontas desqualifica o servidor
publico. E ao desqualifica-lo, ndo ha como implementar politicas de gestdo de
pessoas aptas a realizar o fim e destino da administracdo publica: o de prestar
servigos publicos com qualidade, eficiéncia e celeridade.

Ademais, importar modelos da iniciativa privada, como solugdes prontas e
acabadas para o servico publico ndo é a resposta de maior eficiéncia, pois
inobstante a gestdo de pessoas ser preocupacdo em todas as esferas do trabalho —
publico e privado, as diferencas nos regimes dos trabalhadores se impde absoluta, o
que torna restrita a migracdo de técnicas e métodos de um para outro modelo,
senéo vejamos:

Em analise preliminar distinguem-se as motivacdes dos trabalhadores
publicos e privados ad initio na relacdo laboral — tanto pelos objetivos a que se
destina o trabalho, quanto pela natureza intrinseca desssa relacédo. Dos objetivos, é
de notar-se a diferenca entre angariar lucros empresariais ou prestar servigcos
publicos — gratuitos, imprescindiveis, e ndo raro revestidos de urgéncia absoluta,
como nos casos da saude da populacéo. O préprio sentido do trabalho tem o condéo
de influenciar a atmosfera do espaco em que é exercido, tornando o cotidiano desse
trabalhador mais ou menos sedutor, diante das vivéncias que o proprio trabalho
promove. Assim, é de notar-se que lidar cotidianamente com o sofrimento, € no
plano individual, um desafio diario, e no coletivo, ha necessidade de manter-se nao
apenas a motivacdo, mas o equilibrio psiquico e emocional das pessoas que 0

exercem, cuidando pois da saude do servidor publico.




Além das diferencas nos objetivos, o pacto laboral entre empregado e
empregador, é absolutamente distinto nas esferas publico e privada. No Brasil, ainda
hoje, o medo é tido como motivacéo intrinseca ao trabalhador da iniciativa privada,
que, independentemente e para além do trabalho que exerce, teme por sua
empregabilidade, enquanto h& de notar-se que o servi¢o publico, por suas condigdes
intrinsecas e diferencas de regime conta com a estabilidade do servidor, obtida apés
o periodo de estagio probatorio. A estabilidade, nesse ponto ndo pode ser
interpretada como vantagem pessoal, mas sim uma protecdo adequada ao regime
de trabalho publico, que tem suas origens na necessidade de manutencdo dos
quadros ingressos pelo sistema de concursos publico, adequada portanto aos
objetivos de um estado democratico de direito, que deve contar com mecanismo
aptos a combater dispensas por motivacao politica.

O simples objetivo e a origem do pacto laboral no setor publico implicam
em uma nova maneira de se compreender a gestao de pessoas nas administracoes
publicas, seara onde eficiente sdo os modelos que reforcam a positividade do
trabalho, sem os subterflugios do medo.

Por certo que técnicas oriundas da iniciativa privada podem ser
empregadas com sucesso nas administracdes publicas, mas apenas e tdo somente
estas ndo bastam sem que se proceda a uma reorganizacdo dos mecanismos de
avaliacdo de desempenho e dos seus indicadores, e do proprio sistema que se
deseja implantar, que, notadamente deve ser adequado a realidade do servico
publico, mas tendo por pilar os principios basicos da administragcdo publica e o
objetivo primordial de toda e qualquer administracdo publica: a prestacdo de
servi¢os publicos de qualidade aos cidadaos.

E exemplo por exceléncia dessa miscigenacdo de propostas, do privado
para o publico, a remuneracao variavel do servidor com pagamento de bénus por
desempenho. Sistema baseado na meritocracia, foi implantado com éxito em
estados da federacdo cujos mecanismos de avaliacdo de desempenho eram
eficazes e cujos indicadores eram transparentes, sem embargo de que a
remuneracao basica era adequada a funcdo exercida, pois ao contrario tal método

deixa de produzir resultados consistentes.




De qualquer sorte, a questdo remuneratéria ndo € suficiente para impingir
efetividade no trabalho. Vital? Sem duvida, mas ainda assim, ha necessidade de se
avancar em outras areas do conhecimento na gestdo de pessoas para atingir a

eficacia necessaria dos servigcos publicos.

O MITO DA RESISTENCIA AS MUDANCAS

Conforme ja mencionamos, o mito de que o servidor publico € resistente a
mudancas além de inveridico, revela um pré-conceito em relacdo ao trabalhador do
setor publico.

Toda e qualquer mudanca gera, em um primeiro momento, algum
transtorno e requer tempo de adaptacao, de forma que, mais do que tirar as pessoas
da zona de conforto, € necessario informar, sendo pactuar a motivagcdo com a qual
se troca a préatica administrativa habitual por outra, sendo que critérios vagos da
mudanca, como revela-la por necessidade de “modernizagdo” do sistema adotado
ou simples otimizacéo de fluxos, € absolutamente indcuo, em vista da volatilidade e
pouca concretude de tais termos.

E bem verdade que a promocéo de qualquer mudanca acaba por ventilar
novas ideias, ndo obstante a mudanca que néo revela um objetivo claro e definido
do que se deseja alcancar tem pouca chance de ser aceita em qualguer ambiente.
No caso da administracdo publica é de notar-se que nao trata-se de mera
resisténcia, mas de lembrar que o proprio direito administrativo est4 enraizado em
usos e costumes, e a propria Constituicdo Federal reveste de importancia a tradicao
da pratica administrativa, de sorte que a mudanca de tal pratica sem sentido, gera,
per si, 0 receio do agente publico que a opera, uma vez que descoberto da protecéo
gue o proprio ordenamento brasileiro Ihe confere.

Mudangas ndo podem ser vazias de conteudo ou beneficios, de tal sorte
que a eficacia de implantacdo de qualquer sistema ou modelo de gestdo deve,
por dever de planejamento e transparéncia, compactuar com o servidores
e colaboradores envolvidos quais o0s resultados esperados, a curto, médio e

longo prazo.




A resisténcia ao novo, comportamento perfeitamente natural e fruto da
critica, caracteristica da inteligéncia de cada individuo que compfe a forca de
trabalho, tem, no servigco publico, um histérico a ser considerado. Leis que né&o
pegam, demissdes em massa, sistemas de avaliacdo desacreditados, nepotismo,
pouca transparéncia para indicacdo de cargos, fazem parte da historia da
administracdo publica, de tal sorte que a resisténcia, no servico publico, tem uma
importancia para além do mero receio do novo, pois calcada em experiéncias
perversas de um passado recente.

Além do histérico no servi¢co publico brasileiro é interessante notar que o
conformismo e a apatia ndo sdo meras caracteristicas individuais, mas tal como a
febre, que ndo é a doenca em si, sdo indicadores de uma atmosfera de
desconfianca generalizada, que precisa ser cuidadosamente revertida.

Um valor tdo intangivel quanto importante, a confianca reflete a
prosperidade de uma nacdo. Conforme descrito pelo teérico Robert K. Merton, o
sentimento coletivo de inseguranca pode, por si mesmo, precipitar acontecimentos
ou aumentar a probabilidade de que estes venham a ocorrer como uma profecia
autorrealizavel, ao passo que a confianca gera sinergia e cooperagcdo entre 0S
atores sociais, fortalece e alimenta o Estado de Direito.

Regimes totalitarios, quadros de recessfes e sacrificios vivenciados pela
sociedade, sdo os insumos apontados pela doutrina na formacdo da atmosfera de
desconfianca generalizada, conformismo e apatia, notando-se que 0s paises com
menor grau de confianca sdo aqueles com historicos de grave recessao econdémica
e de totalitarismo politico.

A abertura democratica ndo é estaque, mas antes um processo, devendo-
se reconhecer a continua necessidade de democratizagdo do pais, compreendendo
que o processo de fortalecimento da democracia brasileira alcanca e passa,
necessariamente, por dentro da maquina publica, revitalizando as relacdes entre
dirigentes e servidores publicos, historicamente marcadas pela desconfianca.

Falar € a contraposicdo do autoritarismo e, portanto, o didlogo € o
instrumento, por exceléncia, do importante processo de democratizacdo das
relacbes de trabalho, apta a estabelecer sinergia para a otimizacao da prestacdo do
servico publico, devendo-se compreender que recobrar a confianga nas instituicdes
e reaprender a lidar com todos os atores da sociedade € parte desse processo, que
ainda esta em curso.




Conhecer os desafios enfrentados pela administracdo publica, tornar
transparente os processos e promover o dialogo sdo a¢des que geram confianca, e
revelam-se insumos indispensaveis para a promoc¢édo de mudangas. A construcao —
e manutencdo — de instrumentos que fomentam e possibilitam o dialogo tal qual a
Mesa Nacional de Negociacdo Permanente da Secretaria de Relagdes do Trabalho
do Governo Federal, € exemplo, por exceléncia, da democratizacdo das relacfes de
trabalho entre dirigentes e servidores publicos, que, para além de estabelecer a
negociacao coletiva na esfera federal, promove a reaproximacado dos atores sociais,
com indicagéao inclusive, de participagcéo da sociedade.

O didlogo é o vetor que possibilita demonstrar clareza de propostas, e
lidar com elas com transparéncia e seriedade, sendo insumo para a confianga,
elemento que possibilita a efetividade na implantacdo de modelos na area de gestéo
de pessoas. Por certo que este novo cenario implica na capacitacdo dos dirigente
publico que deve estar apto a lidar com as criticas e sugestdes que advém deste

processo, e este é o verdadeiro desafio.

A TRANSFORMACAO DA GESTAO DE PESSOAS DE OPERACIONAL PARA
ESTRATEGICA

A adocédo de um modelo estratégico de gestdo de pessoas concentra, em
maior parte, a necessidade de reorganizacdo administrativa e de uma modernizagao
sistémica lato sensu, compreendo esta como a revisdo de sistemas operacionais e
de processos de trabalho aptos a elevar a gestao de recursos humanos, de modelo
operacional para sua fungéo mais nobre, estratégica.

N&o raro, para se estabelecer o paradigma estratégico, faz-se necessaria
vasta reorganizacdo administrativa, e a organizacdo de quadros, de cargos e
carreiras e ainda a adocdo de modelos revitalizados para a distingdo por meérito,
modelo que melhor se coaduna com uma sociedade plural, participativa, eficiente
e justa.

E tal reforma, passa, necessariamente pela definicdo de critérios objetivos

gue norteiem, de forma ampla e segura 0s seguintes institutos:




a) ingresso, recrutamento e selecao;

b) ocupacao de cargos de livre provimento;

C) progressao e promocao;

d) composicao de tabelas remuneratérias;

e) avaliacdo de desempenho e demais sistemas de avaliacéo.

Além de adocéo de principios e critérios aptos a tornar mais transparentes
e calcados em planejamento prévio, a gestdo estratégica pressupde a adocao de
sistemas tecnologicos que permitam embasar, na pratica o modelo proposto,
possibilitando informaces gerenciais que permitam aos dirigentes, maior grau de
seguranca nas decisfes. Para tanto, se faz necessaria integrar bases de dados,
unificar cadastros e tabelas e promover a propria seguranca do sistema, de forma
gue sejam coibidos lancamentos manuais ou ndo parametrizados na folha de
pagamento.

E de notar-se que tal organizacdo ora tida por administrativa é, ou deve
ser, o cotidiano basico na area de gestdo de pessoas, e em que pese ser esta
reorganizacdo ardua ela tampouco € estanque, pois deve ser constantemente
revisitada e alterada para ser eficiente.

Interessante notar-se que este ndcleo de atividades, em que pese ser
cada qual um universo complexo que demanda vasto aparato para seu
funcionamento e gerenciamento, é o ndcleo minimo da area de gestao de pessoas.
No entanto, tal gerenciamento so6 torna-se eficiente se realizado a luz do tratamento
de conflitos dos servidores no servigo publico.

Pode parecer, a primeira vista, um contra senso apontar que para a
realizacdo de tantas e tdo arduas tarefas, some-se a necessidade de lidar com
outras demandas. No entanto, o tratamento de conflitos, latu sensu, € instituto que
tem o conddo de possibilitar tal transformacdo pela mudanga de paradigma
que promove, e portanto alcar a gestdo de pessoas ao papel estratégico que

Ihe compete.




SOBRE OS CONFLITOS ADVINDOS DAS RELACOES DE TRABALHO

Uma politica estratégica de gestdo de pessoas prima pela honestidade e
dignidade na relacdo com os servidores publicos, reconhecendo a existéncia de
conflitos nas relacdes de trabalho, movimento de primordial importancia para que o
servidor seja visto enquanto detentor tanto de direitos quanto de deveres e nesta
seara, portanto, pode ter, individual ou coletivamente, questfes intrinsecas e
oriundas desta relacdo que deixa de ser unilateral.

Reconhecer a existéncia do conflito € um importante passo, mas nao
basta. Pois a eficiéncia da Administracdo Publica e, portanto, da gestdo de pessoas
reside, justamente no tratamento destes conflitos, que quando ignorados nao
desaparecem, ao contrario, tomam maior vulto e transformam-se em confrontos, que
culminam, inexoravelmente em perda de produtividade.

Nesse passo sdo valiosas as ponderacdes de Douglas Gerson Braga:

Nunca é demais repetir que a eficiéncia administrativa esta intimamente
relacionada a capacidade de gerenciamento de conflitos de interesses,
dentre os quais se situam os conflitos do trabalho. Posto de outra forma,
conflito ndo administrado transforma-se, com frequéncia, em ineficiéncia e
em confrontos. As interminaveis greves do setor publico federal,ocorridas no
ano de 2001, alcancando periodos superiores a cem dias, em areas como,
salde, educacdo e previdéncia social, atestam essa percepcdo. Tal
exacerbacdo de conflitos costuma causar prejuizos generalizados, mas é
evidente que penaliza mais os setores menos favorecidos da sociedade.
Com efeito, no caso apontado, em que pese afetar interesses indiscutiveis e
até mesmo vitais da populagdo, o gestor publico ndo adotou medidas
administrativas eficazes para que os “interesses publicos indisponiveis”
fossem preservados. Talvez porque tais medidas devessem ser pensadas e
implementadas antes da exacerbac¢éo do conflito." (BRAGA:2007).

Buscando conciliar o interesse dos servidores com o fim a que se destina
o Estado, que é o atendimento ao cidaddo, o tratamento dos conflitos, tendo por
base o diadlogo, € um dos pilares da gestdo estratégica de pessoas que traz para a
relacdo o elemento imprescindivel da administracdo publica: o préprio cidadédo, uma
vez que, pauta-se pela melhor produtividade do servidor ademais de colocar-se
como alternativa a greve, instituto legitimo que continua assegurado, mas que passa
a ter sua posicdo como derradeira no ordenamento juridico. E dizer, a greve,
exacerbacédo e exercicio do conflito posto deixa de colocar-se como 0 marco inicial
do processo negocial, evitando-se assim 0s possiveis prejuizos a serem causados a
comunidade afetada pelos servigos publicos eventualmente paralisados por falta de
dialogo e incapacidade de tratar os conflitos oriundos dessa relacao.
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Manter as aparéncias por fora, destrdi, institucional e estruturalmente, a
possibilidade de dar tratamento aos conflitos antes desses se avolumarem para
confrontos e ineficiéncias, pautadas por baixa produtividade. O didlogo, neste
diapasdo € o caminho por exceléncia na solucdo, sendo sua exteriorizacdo, na
administracdo publica, possibilitada pela negociagdo coletiva, cujos contornos e
critérios sdo proprios e adequados ao servi¢o publicos.

Mas ndo é so. O tratamento de conflitos no servigo publico pressupde a
desjudicializacdo da relacdo entre servidores e estado, pois é de notar-se que, no
mais das vezes, relegar os conflitos oriundos da relacdo de trabalho para o
judiciario, por intermédio de acdes judiciais € se omitir na gestdo dos recursos
humanos, enquanto que desjudicializar essa relacdo e passar a tratar os conflitos é
modelo de gestdo por exceléncia, com foco em resultados, e que responde as

demandas de uma sociedade mais eficiente e justa.

A DESJUDICIALIZACAO DOS RECURSOS HUMANOS

A falta de um modelo eficiente de gestao de pessoas e a recusa em lidar
com criticas e conflitos oriundos das relagdes de trabalho tornaram comum o que
deveria ser excepcional: a resolucdo, pelo Poder Judiciario, dos conflitos nas
relacfes de trabalho do Poder Executivo.

N&o ha que se olvidar que a quantidade de acdes de servidores publicos
em face de seus entes empregadores é indicio da necessidade de tratamento
desses conflitos, cuja omissao implica em inexoravel e agudo impacto para a gestao
publica, pois pressupbe a manutencdo de vasta estrutura para sua solucéo,
e o Estado, que tem por fulcro e mote de sua criacdo servir & sociedade, consome
seus recursos lidando com suas questdes internas, e permanece voltado para dentro
de si mesmo.

N&o trata-se de se diminuir o direito de peticdo constitucionalmente
consagrado, mas de possibilitar a autocomposicdo desses conflitos, e perceber que
ignorar formas para tratd-los revela imperdoavel descaso e no mais das vezes,
omissdo de questdes que podem ser resolvidas de forma mais célere e eficiente,

sem sobrepesar outras estruturas da administracdo publica.
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E uma realidade complexa e que precisa ter termo a falta de
gerenciamento adequado dos recursos humanos, pois essa o0missao cria NuMeroso
fluxo de acles judiciais que impacta na morosidade do Poder Judiciario, em um
processo que o Estado consume seus recursos internamente, incapaz, portanto de
atender com celeridade as demandas da populacdo. Entendendo a administragcéo
enquanto organismo uno para o atendimento da sociedade faz-se necessario que 0s
orgaos do governo tenham a sensibilidade, sendo a obrigacdo, de agir em
colaboracdo com o0s seus pares para que estes também possam atingir seus
objetivos e ideais.

E necessario retomar a competéncia que cabe a gestdo de pessoas:
o de resolver os proprios conflitos internos. Por certo que é direito do servidor valer-
se do Poder Judiciario quando entender que ha direito lesionado, mas é
incompreensivel que o governo delegue os seus problemas para serem resolvidos,

a priori, por outro Poder.

A NEGOCIACAO COLETIVA DOS SERVIDORES PUBLICOS

Ferramenta que materializa o dialogo e, portanto, concorre para a
redemocratizacdo do estado brasileiro, a negociacdo coletiva é o sistema por
exceléncia no tratamento de conflitos entre os servidores e a administracdo publica.

A adocdo de uma gestdo estratégica de pessoas compreende, por
pressupostos, o desenvolvimento de solugdes integradas e amplas com vistas a
construcdo de uma sociedade melhor e pauta-se, dentre outras diretrizes, pelo
reconhecimento do carater conflituoso da relagcdo de trabalho entre servidores
publicos e o Estado.

Ndo € sem importancia dizer que o conflito oriundo das relagbes de
trabalho € reconhecido, ha décadas, na relacdo entre empregador e empregado.
No entanto, tal conflito, intrinseco da relacdo entre servidores publicos e o Estado,
historicamente foi conceitualmente negado, e com isso, omitiu-se instrumentos
capazes de trata-los antes que estes se transformassem em confrontos

e ineficiéncias.
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Em que pese estarem empregados e servidores publicos adstritos a
diplomas legais distintos, ndo ha por que diferenciar o aspecto conflituoso da relacao
laboral que se origina, ndo da relacdo contratual, mas antes encontra-se albergada
na tendéncia de aprimoramento, evolucdo e desenvolvimento das pessoas, na
busca humana por prosperidade, ndo apenas financeira, mas de ambientes de
trabalhos sadios, conceito este sabidamente mutante, pois em constante evolugéo
conforme incorpora-se, pari passu, o significado destes preceitos.

Atualmente, e, primordialmente com o advento da lei de responsabilidade
fiscal, compreende-se que todos os entes da federacdo devem possuir e manter
suas contas publicas saneadas, o que deflagra também para a administracdo
publica conflito semelhante ao originado da relacdo capital-trabalho.

Interessante notar-se que a discussédo de que a negociacdo coletiva dos
servidores publicos estaria em descompasso com o interesse publico, e portanto, a
luz desse axioma seria vedada, j& ndo encontra mais coro ou eco apés a ratificacdo
da Convencao 151 da OIT. Além do mais, ha que se notar que um dos desafios da
administracdo publica €, exatamente o de enfrentamento de greves — servicos
publicos paralisados durante centenas de dias, afetando sobremaneira a populagéo.
Ao diferenciar o interesse publico com a finalidade da administracdo, € de notar-se
que existe, ou ha de existir, alguma razoabilidade em valorar direitos
constitucionalmente consagrados para preservar garantias em conflito.

Ademais, a omissdo normativa sobre a regulamentacdo dos direitos
coletivos dos servidores publicos, nos termos estabelecidos na Constituicdo Federal,
afigura-se inadmissivel, uma vez que impede a exteriorizacdo do proprio direito.
Sobre o tema, merece vista a percepcdo do Ministro do Tribunal Superior do
Trabalho José Luciano Castilho Pereira em analise a situagéo até entdo configurada

sobre os servidores publicos a luz de seus direitos coletivos:

O servidor publico pode sindicalizar-se, sem qualquer restricdo, como
decorre do comando do art. 37, VI, da Constituicdo, sem, portanto, os
limites previstos para o trabalhador em geral (art. 8°, IlI, da Constituicdo
Federal.)

O servidor publico pode fazer greve, como decorre do art. 37, VII, embora
esta seja de eficacia contida, pois ela depende de lei especifica, ainda ndo
editada.

Mas quando o servidor publico, por meio de seu sindicato, apresenta uma
reivindicacao coletiva e ela ndo é acolhida o que ele pode fazer?
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Ele ndo pode negociar, como ja decidiu o Supremo Tribunal, na ADIn n.
492-DF.

Ele também n&o pode fazer greve, pois a lei especifica até hoje nao foi feita.
Tem sido encontrada uma situagéo "brasileira" para o impasse.

Contrariado em sua pretensao, o servidor publico entra em greve, direito
ainda nao exercitavel.

Em seguida, com o servico parado, continua a negociacdo com o Poder
Publico, negociacdo esta que ndo é permitida, tudo sem prejuizo do
pagamento dos vencimentos dos servidores que ndo estdo trabalhando.
Muitas vezes esta proibida negociacdo chega a um bom termo, sendo
necessario o encaminhamento de um projeto de lei para consolidar o que foi
negociado.

A lei, que por natureza é abstrata e geral, passa a ser norma concreta,
individualizada, previamente acordada com os beneficiarios dela! (...)

Esta solugdo tem sido trdgica na &rea do ensino publico, parecendo que
todos querem destrui-lo; e tem sido ameacadora na area de seguranca,
com policia civil e militar fazendo greve (...)

Neste ponto, pois, € urgente uma reforma constitucional, para que seja
criado um mecanismo de solucdo das questfes, dos servidores publicos,
como indicado por Sussekind, seguindo Orientacdo da Organizacdo
Internacional do Trabalho. (in STOLL: 2007: 110,111).

A liberdade sindical consiste no direito das associacdes profissionais ou
sindicais de se organizarem e serem mantidas conforme seu préprio regulamento,
sem a ingeréncia estatal. Ao assegurar a liberdade de associacao profissional ou
sindical aos servidores publicos, a Constituicdo de 1988 concretizou a possibilidade
de os servidores publicos interferirem nas determinacbes relativas as suas
condicdes de trabalho, incluindo ai os mecanismos de pressdo pertinentes,
rompendo, assim, com o0 longo periodo de autoritarismo até entdo vigente nas
relagBes de trabalho com a Administracdo Publica.

Independentemente do arcabouco juridico e das discussfes que norteiam
a matéria, € de notar-se que as interacdes da vida cotidiana na esfera politico-
administrativa, aliadas a disposi¢ao politica nesse sentido impuseram a construgcao
de espagos propicios ao dialogo, a exemplo da Mesa Nacional de Negociagéo
Permanente (MNNP), instituida com o objetivo de garantir a democratizacdo das
relacbes de trabalho por meio da criacdo de um sistema permanente de negociagao
coletiva, e apta a explicitar e tratar os conflitos e demandas decorrentes das

relagdes no ambito da Administragcdo Publica.
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Desta forma, a negociagéo coletiva ora instituida de fato, mostra-se com
uma alternativa a greve, instituto legitimo que deve ser assegurado, mas que passa
a ter sua posicao como derradeira no ordenamento juridico, € ndo mais como marco
inicial do processo negocial, evitando-se assim 0s possiveis prejuizos a serem
causados a comunidade afetada pelos servigos publicos eventualmente paralisados
por falta de didlogo entre governo e funcionalismo.

O respeito as liberdades coletivas e individuais € o caminho a ser
percorrido e este nos afasta de um tempo de cerceamento de didlogos
e autoritarismo ao passo que pavimenta o caminho de uma sociedade que
demonstra capacidade em lidar com suas questdes internas, indicador
de maturidade democratica e de uma nacdo que prospera com respeito aos direitos
de todos os cidadaos.

CONCLUSOES

Reconhecida como estratégica, a area de gestao de pessoas no servico
publico sofre, ndo raro, grandes reveses mediante a alternancia do poder. Isso ndo
significa, necessariamente, que tal caracteristica seja ruim, desde que respeitados
os fundamentos constitucionais para a administracdo publica, e felizmente os
mecanismos para tal estdo amadurecidos, restando-nos, por certo compreender que
0s processos de mudanca séo, para além de inevitaveis, saudaveis, pois capazes de
manter o foco na prestacdo de servi¢cos publicos mais céleres e de qualidade.

Alterar a realidade € processo a ser feito pari passu, moldando, aos poucos
0 que esta posto por solugbes possiveis e legitimas, movimento que faz tributo ao
principio da eficiéncia, pois € de notar-se que solucdes ideais séo utopicas.

Gerir estrategicamente os recursos humanos de maneira a permitir moldar
a realidade encontrada para alcancar o objetivo de uma nova sociedade, depende, a
priori, de um pensamento sistémico que incorpore todas as nuances, processos e
conceitos referentes aos servidores publicos, sem esquecer-se que 0 sentido do
trabalho cotidiano do servidor publico € de reconhecimento pifio, cabendo ao
dirigente demonstrar que o servidor publico é agente da mudanca social e que a
prestacdo de servigo publico de qualidade é o que mais infere na qualidade de vida
daquele municipio, estado ou nacao.
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Partindo da premissa de tratar com honestidade a relacdo com os
servidores publicos, e deixar de omitir-se no tratamento de conflitos oriundos das
relacbes de trabalho, o fazendo de forma democratica, toma-se o caminho para
resgatar a confianca dos atores sociais, principio tdo intangivel quanto caro a
construcdo de sinergia e colaboracdo para alcancar metas estruturais e
institucionais.

Neste resgate os termos e maneiras pelo qual se pretende dignificar a
funcao publica, fortalecer a forca de trabalho, primar pela modernizacéo de sistemas
e processos e debater a exceléncia por mérito, devem ser feitos de forma
compartilhada, para que as solu¢des alcancadas possam, de forma célere aderir a
realidade, e assim modifica-la.

A gestdo estratégica de pessoas pressupde o0 contorno da
regulamentacao de direitos e deveres e implica na otimizacdo de toda a gestao de
recursos humanos: ingresso, capacitacdo, remuneracdo, descricdo de cargos e
funcdes, mudancas essas que s6 tornam-se efetivas com procedimento
gue possibilite a aderéncia da mudanca a realidade posta — 0 que sO se opera

pelo didlogo.
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