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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso busca apreender a
percepcao dos servidores da Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados em Sé&o
Paulo, sobre a racionalizacdo de cargos e a implantacdo de subsidio na carreira
técnico-administrativa da AGU, para inclusdo em pauta de futura negociacéo
coletiva. A pesquisa é exploratéria e descritiva, com abordagem quantitativa. Além
do levantamento bibliografico e documental, aplicou-se questionario a servidores da
Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados em Sao Paulo. Sendo a carreira nacional,
acredita-se que a percepcdo dos servidores administrativos lotados no estado de
Sao Paulo indigue aquela dos lotados nas outras unidades subnacionais. Os
resultados obtidos sinalizam entendimento favoravel dos servidores pesquisados
quanto a adocdo da racionalizacdo de cargos e a implantacdo de subsidio na

carreira técnico-administrativa.

Palavras-chave: Cargos. Reestruturagdo. Remuneragéo. Subsidio.
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INTRODUCAO

O presente trabalho busca apreender a percepcao dos servidores da
Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados em S&o Paulo, sobre a racionalizacédo de
cargos e a implantagdo de subsidio na carreira técnico-administrativa da AGU, para
inclusdo em pauta de futura negociacéo coletiva.

O sistema de remuneracéo por subsidio € adotado para as carreiras
juridicas do Tribunal de Contas da Unido(advogados da Unido, procuradores
federais e procuradores da Fazenda Nacional), de procurador do Banco Central
(vinculada ao Ministério da Fazenda) e defensoria publica federal (vinculada ao
Ministério da Justica).

Dessa forma, a remuneracdo dos servidores se da por meio de
subsidio, com iguais parametros e valores de ascensao horizontal dentro do
respectivo cargo, mediante passagem da classe inicial ou segunda classe, até atingir
a classe especial no topo da carreira.

No que se refere ao Tribunal de Contas da Unido — TCU, supde-se que
a racionalizacdo da denominagéo de cargos poderia melhorar a gestédo de recursos
humanos na Advocacia Publica, valorizando o servidor por meio de politicas de
incentivo a sua permanéncia no Orgao. Evitar-se-ia, assim, a evasao para outras
instituicbes publicas ou mesmo para a iniciativa privada, como tem ocorrido com
certa frequéncia em relacdo ao pessoal de nivel superior recém-admitido.

De outra parte, a reestruturacdo de carreira em um cargo de nivel
superior e outro de nivel médio tenderia a atrair uma parcela maior de interessados
em fazer carreira, com padrfes remuneratdrios tdo ou mais atraentes que o0s do
mercado profissional.

Considere-se, ainda, que o preenchimento de cargos em comisséao ou
de funcbes comissionadas, na area administrativa, por critérios de mérito, valorizam
a area meio da organizacao.

A Negociacdo Coletiva € um instrumento de construgdo de
convergéncia, de suma importancia nas relagdes de trabalho. Inclusive naquelas que
respeitam a remuneracdo. Proprio ao contexto democratico, esse instrumento de
expressao dos interesses dos servidores tem sido adotado, gradativamente, pelo

setor publico brasileiro.
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Assim, este estudo busca apreender a percepcao dos servidores da
Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados em S&o Paulo, sobre a racionalizacédo de
cargos e a implantacdo de subsidio na carreira técnico-administrativa da AGU, para
inclusdo em pauta de futura negociacéo coletiva.

A pesquisa € exploratoria e descritiva, com abordagem quantitativa .
Aplicou-se gquestionario a servidores da Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados
em Sao Paulo.

Sendo a carreira nacional, acredita-se que a percepg¢ao dos servidores
administrativos lotados no estado de S&o Paulo indique aquela dos lotados nas
outras unidades subnacionais

Os resultados obtidos sinalizam entendimento favoravel dos servidores
pesquisados quanto a ado¢do da racionalizacdo de cargos e a implantacdo de
subsidio na carreira técnico-administrativa.

O trabalho é constituido das partes que se seguem. Na primeira parte,
apresenta-se a revisao de literatura, abordando carreira e Negociacdo Coletiva. Na
segunda, trata-se do historico da Advocacia Geral da Unido e da remuneracdo por
subsidio. Na terceira, dos Procedimentos Metodolégicos, passando-se a seguir, as

Consideracoes Finais.
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CARREIRA E NEGOCIACAO COLETIVA

Em sua obra referéncia sobre Direito Administrativo, Meirelles (1996, p.
365) define carreira: “E o agrupamento de classes da mesma profisséo ou atividade,
escalonadas segundo a hierarquia do servico, para acesso privativo dos titulares dos
cargos que a integram”.

Os Poderes Legislativo, Executivo e Judiciario e demais entidades da
Administracdo Publica tém na constituicdo de seus quadros de pessoal permanente,
um ou outro conjunto de cargos, estruturados ou ndo em carreiras, que Sao
preenchidos conforme os requisitos e atributos voltados para as atividades finais do
6rgdo. E o caso da carreira policial federal, composta hoje pelos cargos de agente,
delegado, escrivdo, papiloscopista e perito criminal, ou a carreira diplomatica, que
ascende de terceiro secretario na fase inicial para atingir o cargo de ministro de
primeira classe (embaixador). Em um caso ou outro, atividade policial ou relacdes
exteriores, 0s requisitos e qualificagbes para ingresso no cargo, mediante concurso
publico, ja sao definidos a priori e posicionam o postulante ao cargo na classe inicial
mediante escalonamento de remuneracdo. Ha determinados niveis de amplitude
salarial e de atribuic6es de responsabilidades correspondentes, até que seja atingido
o0 topo da carreira ou galgadas fungdes dentro da hierarquia.

Ainda segundo o exemplo anterior, mesmo dentro da carreira policial
nao ha, por exemplo, possibilidade de ascensdo de um cargo de agente para o de
delegado, a chamada ascensdo funcional. Essa forma de provimento de cargos
publicos que foi banida apés a Constituicdo Federal de 1988, por ser considerada
maculadora do principio de acesso mediante concurso publico, além de desvirtuar 0s
requisitos exigidos para um e para o outro cargo.

Dessa forma, o agente policial iniciard sua carreira no referido cargo e
provavelmente sera aposentado na classe especial, o apice da carreira. Todavia,
esse servidor ndo chegara a delegado se nao fizer o concurso especifico, ainda que
para ser posicionado na classe inicial, com remuneragdo pouco maior ou, as vezes,
inferior a que recebe. Essa estrutura dentro do 6rgdo tem motivado liderancas
sindicais a estabelecerem negociagfes e gestdes junto a autoridades legislativas e
do Poder Executivo para modificar essa disposi¢cdo e implantar a chamada “carreira

anica”, composta por um unico cargo dentro da Policia Federal. A qual encontra



13

resisténcias por haver indicios fortes de inconstitucionalidade, em uma eventual
legislacdo modificadora dessa estrutura atual de cargos e carreiras.

Dias (2010, p. 8) conceitua como carreira “0 processo necessario para
se atingir a senioridade individual em um cargo, no ambito de uma empresa ou
instituicdo”, mas critica que essas carreiras no servico publico vinculam-se a uma
instituicdo sem que haja regras definidas ou estudos pormenorizados sobre 0s
cargos e sua constituicdo, como tempo de evolugdo funcional, conhecimentos
exigidos e o que se pretende com a estrutura do cargo dentro do 6rgéo.

O que se espera de um plano de carreiras na area publica € a
producdo de resultados positivos no projeto de vida pessoal do servidor e sua
conciliagdo com a missao institucional da organizagédo em que atua.

No caso especifico da Advocacia-Geral da Unido, os cargos da area
administrativa foram compostos inicialmente por servidores requisitados pela AGU e
cedidos pelos 6rgaos para atendimento das necessidades urgentes e provisérias
durante a implantacdo do 6rgao, levando-se em conta apenas o critério de lotar o
pessoal nos setores considerados essenciais para funcionamento minimo da
instituicdo durante seus primérdios.

ApoOs a realizacdo de primeiro concurso publico, a instituicdo passou a
priorizar o ingresso de pessoal de nivel superior nos cargos de administrador,
contador, economista e engenheiro. Os mesmos somaram-se ao grande numero de
servidores de nivel médio, do quadro efetivo ou requisitados, empregados publicos
de estatais como Caixa Econbmica Federal, Correios e Servico Federal de
Processamento de Dados — Serpro, além de servidores de nivel superior das
carreiras chamadas transversais (que podem ser lotados em diversos érgaos, como
analistas de planejamento e orcamento e especialista em politicas publicas e gestao
governamental).

A intengcdo da instituicAo foi lotar prioritariamente o0s setores com
caréncia de pessoal especializado como engenharia (para auxilio, por exemplo, em
laudos e vistorias de imoéveis), contadores e economistas (calculos judiciais) e
administradores para gerir setores criticos como licitacdes, fiscalizacdo de contratos
e prestar apoio técnico ao corpo juridico.

Pela sua prépria configuracdo como érgao de Estado, que faz a defesa
judicial e extrajudicial da Unido, suas autarquias e fundacdes publicas, além de

atender os Poderes Legislativo e Judiciario e o Ministério Publico da Unido quando
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sdo demandados judicialmente ou em caso de consultoria em licitacbes, a
Advocacia-Geral da Unido ndo pbde prescindir da existéncia de cargos
comissionados de livre provimento e exoneracgéo pelo titular da Pasta ou entidade.
Assim como funcbes de confiangca, que sdo preenchidas, conforme o percentual
definido geralmente em ato normativo, ora por servidores de carreira, efetivos, ora
por pessoas externas a instituicdo, mediante indicacdo técnica ou politica e
discricionariedade do gestor publico.

Abrcio (apud Dias, 2010, p. 10) * identifica “na formac&o das carreiras
mais um fruto de poder e forca corporativa que resultado de estudos sobre a
necessidade de criacdo de um processo de senioridade”. Com a edicdo da Lei n°®
11.890, de 24 de dezembro de 2008, que tratou do Sistema de Desenvolvimento na
Carreira — SIDEC de determinados titulares de cargos, foram definidos os critérios
de progressdo e desenvolvimento dos padrdes remuneratorios para classes
superiores. Tentou-se suprir essa hecessidade mediante sistemas préprios de
avaliacdo, contudo, ndo é definido o perfil propriamente dito de uma carreira e o que
se pretende quando o servidor atinge o apice dentro de sua profissao.

Marconi (2003) reconhece que 0s gestores da politica de recursos
humanos devem estar atentos a questdo da progressdo nas carreiras, cuja
implicacdo mais visivel é a melhoria salarial, mas raramente implicam em aquisi¢ao
de maiores atribuicbes e responsabilidades do cargo ja que, em geral, essa
promocao esta vinculada a tempo de servico, e ndo ao desempenho, desmotivando
o aperfeicoamento do servidor.

As resisténcias a essas mudancas podem eliminar o automatismo da
progressdo, mas 0s processos de negociacdo coletiva atualmente tendem a alterar
as regras atuais e vincula-las ao desempenho do servidor e as competéncias que
adquiriu, seja via cursos de capacitacdo e ou por meio de educacédo continuada.

E visivel também a necessidade de criar mecanismos de remuneracio
diferenciada para servidores ou integrantes de 6rgdos que apresentem capacitacao,
competéncias e desempenho diferenciados, independentemente da carreira a qual
pertencam. No caso da Advocacia-Geral da Unido, a remuneracao foi estruturada

mediante acréscimos de gratificacfes temporarias ou cargos comissionados para

1 ABRUCIO, F. L. Palestra proferida no Simpdsio sobre reforma administrativa e plano de
carreira no servigo publico feita na Assembleia Legislativa de S&o Paulo, 1996.
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servidores efetivos e requisitados, ou instituicdo de funcbes comissionadas técnicas
para o pessoal do quadro administrativo.

Para Saravia (2007), ha forte vinculagcdo entre carreiras publicas e
areas finalisticas das instituicbes que as comportam. Embora haja uma expressiva
quantidade de servidores que trabalham nas areas de suporte como setores de
compras, contabilidade, financeiro e de pessoal, mas a maior parte dos 6rgaos
federais tem como base o Plano Geral de Cargos do Poder Executivo — PGPE. Mais
recentemente, algumas atividades tipicas ou exclusivas de Estado (como fiscais,
diplomatas, policiais e carreira juridica) tiveram a sistematica de remuneracao
concentrada no pagamento por subsidio, deixando de fora outros cargos que nao
foram definidos como areas fins, ou seja, diretamente ligadas aos servigos prestados
pela entidade®. Constréi-se dessa forma uma aberracdo juridica, que ndo raro é
objeto de demandas judiciais, havendo servidores pertencentes as carreiras tipicas,
gue inclusive trabalham em area meio e recebem os beneficios desta modalidade de
pagamento em parcela Unica.

Ocorre que, frequentemente, o desenvolvimento pessoal pode fazer
com que o individuo saia de determinada instituicdo que lhe abriu oportunidades de
buscar melhor posicéo, inclusive remuneratdria, mediante concurso, para outros
orgaos publicos ou migre para a iniciativa privada.

Um moderno sistema de remuneragdo no servico publico é fator-chave
para atrair individuos mais aptos do mercado de trabalho, de modo que os mesmos
dispensem todo o apoio aos projetos institucionais. Estudos e experiéncias
demonstraram que a forma de retribuir influi no éxito da estratégia das organizacgdes,
pois afeta o individuo, a instituicdo que lhe da emprego e a propria sociedade.

Os chamados agentes administrativos, nome genérico que a doutrina
de Direito Administrativo deu para os ocupantes de cargos publicos sem poder
decisorio ou atuacdo eminentemente politica (agentes politicos), como magistrados,
membros do Ministério Publico, representantes do alto escaldo de governos e
parlamentares, sdo recrutados, em sua grande maioria, mediante concurso de
provas e titulos. Exclui-se dessa sistematica, aqueles cujas funcdes sao providas,

livremente, pelos titulares de Poder.

% Sob esse aspecto, verificar o tépico sobre definicdo de carreira tipica de Estado.
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Com relacdo a remuneracdo dos servidores estaveis, ou efetivos, a
tendéncia é a abertura de dialogo com sindicatos e entidades representativas de
servidores, as quais procuram obter, sempre, remuneragcées mais altas e melhores
condicbes de trabalho, cabendo ao governo o papel de contrabalancar essa
escalada no aumento da folha de pagamento de seus servidores, com a execucao
dos programas proprios da politica adotada pelo partido ou coalizdo que detém o
poder naquele momento.

Conforme Saravia (2007), um processo denominado integracéo
procura direcionar estas demandas de servidores em concordancia com o projeto
politico que foi definido para o pais. Isso mediante coordenacao do sistema que gera
dentro da administracdo publica a nomeacdo de pessoas alinhadas com as
propostas de governo — caso dos cargos de livre nomeacao -, 0 que nao exclui a
possibilidade de serem feitas nomeacOes de carater mais técnico, favorecendo
agueles que sao detentores de cargos efetivos.

Mesmo na area publica, ha uma propensdo a ser feita comparacéo
com os outros padrdes remuneratdrios, ou seja, 0 servidor examina suas proprias
contribuicdes, seu papel dentro do 6rgao e a contribuicdo que faz a sociedade para
coteja-los com o que é percebido por outros funcionarios de outras instituicdes
publicas.

As remuneracdes no servigo publico sdo fixadas por lei, mas podem
ser acrescidas de um complexo jogo de inter-relacbes entre fatores econdmicos,
politicos, socioldgicos, psicolégicos, filoséficos e emocionais, que podem estar
presentes, em um processo de negociacao coletiva, cabendo aos sindicatos, o papel
de principais defensores da filosofia do poder de compra.

Categorias mais organizadas e reivindicativas de servidores publicos,
mormente daquelas denominadas carreiras tipicas de Estado, como policiais,
diplomatas e fiscais, acabam fazendo postulacées mais expressivas e, no geral, tém
obtido maiores incrementos remuneratorios, em detrimento de servidores sem
representacdo sindical ou com menor poder de barganha, dos 6rgaos em que estao
lotados.

Dias (2010, p. 7) faz um alerta:

A falta de clareza e de processos tecnicamente defensaveis de definicdo
torna 0 ambiente extremamente turvo e dificulta a participacdo adequada
dos agentes politicos no jogo. Quando tais regras ndo sdo definiveis e a
arena de negociacdo é movedica, 0s atores do processo tendem a ficar ao
sabor do arbitrio.
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Muitas vezes, esse arbitrio pode estar embutido tanto na figura maxima
do executivo quanto no posicionamento de um servidor de segundo escaldao que
detenha informacgdes privilegiadas sobre informacdes e processos de tal sorte que
haja prevalecimento de seus posicionamentos.

O autor prossegue afirmando que na administracdo publica brasileira,
nao prevaleceu entre os que estdo no poder, a intengdo de gerar um sistema de
ocupacéao de cargos publicos baseado no mérito, a partir de concursos publicos e
carreiras estruturadas. Afirma que as caracteristicas da funcdo profissional,
estabelecidas por Weber no modelo racional-legal, pretendem que o conjunto do
qguadro administrativo seja composto de funcionarios nomeados em carreira, com
perspectiva de ascensodes e progressdes baseadas na antiguidade, no merecimento
ou em ambos, conforme julgamento de seus superiores hierarquicos.

A Constituicdo de 1988 originalmente havia estabelecido, como regra
para a contratacdo de pessoal pela administragcdo publica, o Regime Juridico Unico
para os servidores publicos civis da Unido, suas autarquias e fundacdes publicas
(Lei 8.112/90). Dessa forma, cerca de 400 mil empregados celetistas tornaram-se
servidores estatutarios, fazendo jus a todos os direitos e beneficios inerentes a essa
nova situacdo, que acabou com a dualidade existente até entdo de regimes
diferentes, o da Consolidacdo das Leis Trabalhistas — CLT (Decreto-Lei n°® 5452/43)
e 0 estatutario da Lei n°® 1.711/52.

Com a promulgacdo da Emenda Constitucional N° 19, de 1998,
eliminou-se a obrigatoriedade de um estatuto Unico para os funcionarios em cada
esfera de governo, admitindo-se que 6rgaos publicos pudessem contratar seu
pessoal efetivo, via concurso publico, também pelo regime trabalhista.

O Supremo Tribunal Federal, posteriormente, suspendeu a vigéncia do
disposto no caput do artigo 39 da Constituicao Federal, julgando-o inconstitucional e
tornando obrigatdria a observancia do regime Unico dos 6rgaos e pessoas juridicas
de direito publico, permitindo a contratacéo pelo regime da CLT somente a empresas
estatais, que sdo as empresas publicas e as sociedades de economia mista.

Em um sistema de carreira, o servidor € escalado para um corpo de
pessoal, com ingresso via concurso, dentro de um érgado no qual podera ocupar
varias funcbes, o agente estatutario evolui ao longo do tempo por intermédio de

promocdes e melhorias remuneratdrias e tem garantia de estabilidade no emprego.
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Na Europa, os métodos de recrutamento de pessoal para o setor
publico ttm modelos semelhantes aos do setor privado, tornando ageis regras sobre
carreira, com a introducdo de nocg¢des de produtividade, eficiéncia e mérito, no
sistema remuneratorio e a introducdo de sistemas de avaliacdo de desempenho,
tornando igualmente flexiveis as formas de gratificacéo e salarios.

Nos Estados Unidos, com relacdo a carreira publica € utilizado o
sistema de emprego e a qualificagéo requerida para ocupar determinado posto deve
responder a uma descricdo das funcgfes, cuja analise é realizada pelo Office of
Personnel Management — OPM. Esse € o principal 6rgdo federal de recursos
humanos, que elabora os niveis salariais, adotados pelo Congresso Americano,
tendo como referéncia empregos comparaveis do setor privado. A especializagdo
das tarefas ndo impede o acesso a outro posto e, com a reforma de 1978, foi
instituido o Senior Executive Service - SES, equivalente a um cargo de confianca,
tipo Direcdo e Assessoramento Superior — DAS no caso brasileiro, de livre
provimento.

O servigo publico civil federal nos Estados Unidos tem apenas uma
carreira e uma Unica tabela salarial, com quinze padrdes, sendo que cada padrdo
tem dez niveis, em oposi¢cdo ao que ocorre no Brasil, em que h& cerca de cento e
cinquenta carreiras ou categorias, dispersas em uma infinidade de niveis e padrdes.

O recrutamento de pessoal é feito, em alguns casos, por institutos
especializados que buscam nas universidades futuros profissionais para o servi¢o
publico, sendo que a admissdo pode englobar provas, testes de aptidao fisica e
exame de curriculo.

Conforme a formagéo escolar ou experiéncia do candidato, ele é
enquadrado, no padrdo equivalente, na tabela salarial Unica, para todo o servi¢co
publico federal, cuja base salarial € medida anualmente e varia de 17.000 a 124.000
dolares por ano no topo da carreira. A ascensao profissional é feita exclusivamente
por mérito, mediante avaliagdo de desempenho, com fixacdo de regras e metas a
serem atingidas. Os servidores recebem, ainda, bénus anuais pela produtividade e a
negociacao salarial é feita via Congresso Nacional.

O Executivo federal envia, anualmente, o orcamento com indice de
reajuste linear geral na tabela salarial dos servidores. Os servidores, por meio de

seus representantes, podem propor ao Congresso Nacional um reajuste maior mas
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os parlamentares sé poderao alterar a proposta do Governo se indicarem uma fonte
concreta de receita para aumento dos salarios.

No Brasil, com a Emenda Constitucional n° 19, estabeleceu-se que 0s
entes federativos devem instituir conselho de politica de administracdo e
remuneracao de pessoal, integrado por servidores dos respectivos Poderes.

A possibilidade de haver planos de carreira significa para Saravia
(2007) um direito a evolucao funcional e enseja a profissionalizacdo do funcionério
publico, com o objetivo de criar um corpo permanente de pessoas, altamente,
capacitado e imune as alteracdes dos quadros politicos.

Outra funcdo de destaque para planos de carreira € assegurar a
continuidade das acdes administrativas, a despeito das mudancas politicas, assim
como melhorar a qualidade dos servi¢os publicos, como decorréncia da capacitacao
e da permanente evolucao técnica dos servidores.

Ainda no Brasil, as carreiras publicas sdo limitadas a apenas um cargo
com estruturacdo vertical, diferentemente das européias, que apresentam avanco
vertical, em torno de mais de um cargo. Uma carreira envolve a delimitacdo de uma
série de cargos e funcdes, hierarquicamente, estabelecidos e critérios explicitos,
para ingresso, promocao, avaliacdo de desempenho e niveis salariais.

Ha trés modelos de carreiras estruturadas no setor publico: a militar, a
diplomatica e a do magistério de ensino superior, com estruturas de avangos
verticais, em determinados 0rgaos. Alguns cargos séao considerados organizados em
carreira, mesmo nado tendo avanco vertical na profissdo, com pouca amplitude de
remuneracao. O que tem menor relacdo com a estrutura hierarquica e mais, com um
forte espirito corporativista, que une os pertencentes ao grupo, dando-lhes maior
protecao contra interferéncias politicas, bem como salario e status diferenciados em
relacdo aos demais funcionarios.

Em termos da politica de pessoal, ainda segundo aquele autor, durante
o governo Fernando Henrique Cardoso foi necessério criar um grupo de servidores
de carreira para administrar o complexo sistema estatal e garantir a qualidade e a
continuidade dos servigos publicos, com o fim de conservar a memaria institucional
das organizagfes, coordenar e supervisionar o setor publico, fortalecendo carreiras
voltadas para a formulacéo, controle e avaliagdo de politicas publicas e para as
atividades tipicas de Estado, cujas funcdes estavam relacionadas com decisGes

estratégicas.
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Assim foi criada a carreira de gestores governamentais, chamada de
carreira transversal, que passaram a ter atribuicbes mais amplas e genéricas, de
forma que ndo fossem especificas de uma Unica organizagdo e seus integrantes
pudessem atuar em diversos 6rgaos ou entidades.

As carreiras se caracterizam essencialmente por um conjunto de
cargos submetidos a regras comuns de ingresso, promocao, lotacdo, movimentacao
e remuneragdo, com repertério comum de qualificagbes e habilidades. Com a
introducdo da chamada Nova Politica de Recursos Humanos pelo antigo Ministério
da Administracdo e Reforma do Estado - MARE, em 2000, procurou-se com o
exercicio de atividades tipicas, prover o Estado de um nucleo estratégico o qual
deveria ser capaz de formular e controlar a implantacdo de politicas publica,
adotando um padrédo denominado administracdo gerencial, que procura adequar as
organizacdes publicas as contingéncias especificas de lugar e momento,
proporcionando agilidade, eficiéncia e foco nos resultados. A administracao
gerencial volta-se para o cidaddo, mas dando atencdo vigorosa a gestdo dos
recursos humanos, sendo ao mesmo tempo suficientemente dinamica para
acomodar demandas sociais e proteger o interesse publico, com a profissionalizacéo
e valorizacao do servidor publico.

A politica de pessoal voltou-se para a captacdo de servidores, o
desenvolvimento de pessoal e a implantacdo de um sistema remuneratorio
adequado, com medidas de desempenho por meio de incentivos, instituicdo e
reorganizacdo de carreiras e cargos, de forma a torna-los compativeis com a
reforma do aparelho estatal.

Essa organizagdo das carreiras e cargos procurou atender as
exigéncias da administracdo, tornando as atribuicbes mais amplas e genéricas e
criando mecanismos que vinculassem o servidor a organizacdo em que esta lotado,
passando pela revisdo dos padrbes remuneratérios de acordo com parametros do
setor privado e com a instituicdo de incentivos associados ao desempenho do
servidor.

Em 2009, a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento (SRH/MP) procurou estabelecer diretrizes para nortear a elaboragao
do plano de carreiras do servi¢o publico, mediante a realizacao de féruns regionais
que ouviram servidores, representantes sindicais, segmentos da sociedade civil e

setores de Recursos Humanos dos 6rgaos publicos federais. Entretanto, a discusséo
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das estruturas das carreiras ficou em segundo plano, porque o Governo Federal
priorizou a diminuicdo de diferencas salariais e a correcdo de distorcles, entre
diversos niveis de servidores, procurando atingir um modelo de amplitude ideal de
dez vezes a diferenga, entre a maior e a menor remuneragéo, critério esse adotado
em paises, como a Franca e a Inglaterra.

Uma dificuldade adicional em discussdo na mesa de negociacao,
relativa as estruturas de carreira, era a questdo remuneratdria, uma vez que 0S
representantes de servidores, com frequéncia, demandavam o paradigma de
perceber salarios iguais aos de outra carreira de outro 6rgdo, sem passar pelo
debate sobre o tipo de trabalho realizado, as peculiaridades do servico e as
atribuicdes de cada carreira.

Desse ponto de vista, José Silvestre Prado de Oliveira®, coordenador
de relacdes sindicais do DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos, em entrevista concedida ao jornal Valor Econémico,
afrmou que a evolucdo dos sindicatos e os mecanismos legais, a partir da
Constituicdo de 1988, permitiram a criacdo dessas entidades e suas respectivas
federacdes e confederacdes de servidores publicos.

Enquanto, héa trinta anos, os sindicatos buscavam institucionalizar-se
como negociadores, na década de 90, atuavam para reivindicar salarios atrasados
ou menos demissdes e hoje estdo mobilizados por reajustes salariais. A abertura de
canais para o sindicalismo, com o provavel represamento dos gastos publicos apos
a sucessao do Presidente Luiz Inacio Lula da Silva, podera gerar conflitos com o
funcionalismo, considerando que previamente ao periodo eleitoral, liderancas do
Governo atual j& se manifestaram sobre a ndo concessao ou concessao de reajustes
minimos de aumento para servidores fora dos termos de acordo que foram feitos

com diversas categorias, nos meses que antecederam o ano de 2010.

3 http://www.fenapef.org.br/fenapef/noticia/index/30380. Matéria de Joao Villaverde, em 18/10/2010
(http://www.valoronline.com.br/impresso/csn/1941/323695/com-economia-aquecida-aumentam-as-
greves)
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O HISTORICO DA ADVOCACIA PUBLICA FEDERAL E A REMUNERACAO POR
SUBSIDIO

Segundo o artigo 131, da Constituicdo Federal:

A Advocacia-Geral da Unido € a instituicdo que, diretamente ou através de
orgéo vinculado, representa a unido, judicial e extrajudicialmente, cabendo-
Ihe, nos termos da lei complementar que dispuser sobre sua organizacéo e
funcionamento, as atividades de consultoria e assessoramento juridico do
poder executivo.

Antes da promulgacéo da Constituicdo da Republica, de 05 de outubro
de 1988, a representacéo judicial da Unido (Administracdo direta) estava a cargo do
Ministério Publico da Unido e as atividades de consultoria e assessoramento
juridicos do Poder Executivo estavam confiadas a entdo denominada Consultoria
Geral da Republica.

Com o advento da Lei Complementar n° 73, de 10 de fevereiro de
1993, que instituiu a Lei Organica da Advocacia-Geral da Unido, a for¢a de trabalho
administrativo do érgao foi composta por servidores requisitados ou cedidos de
ministérios, autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de economia
mista, de outros Poderes da Republica, de Estados, Distrito Federal e Municipios.

Quanto a esse aspecto, faz-se um paralelo com Machado (2003), que
analisou a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental -
EPPGG. A autora estudou as caracteristicas generalistas dessa carreira, que
permitiriam desenvolver capacidades diversificadas e habilitariam seus integrantes a
desempenhar atividades em diversos setores da Administragdo. Pois 0s mesmo nao
estariam vinculados a esses 6rgaos publicos e nem lhes seria necesséria formacao
técnica especifica.

No caso do quadro de pessoal da AGU, poder-se-ia pensar num termo
que fosse exatamente o oposto do seu sentido original, algo como uma
“transversalidade invertida” pois a forca de trabalho na instituicdo possui funcionarios
oriundos de diversas reparticdes publicas.

Diante dessa situacdo, o quadro proprio de pessoal administrativo da
AGU reclamava solugéo que melhor atendesse o interesse da Instituicdo em contar
com seu proprio quadro de servidores administrativos, de modo a permitir a
estabilidade dos servicos e a fixacdo da memoria da Instituicéo.

Em 2001, o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, na

condicdo de executor do projeto de modernizagdo do Poder Executivo Federal,
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celebrou contrato com a Fundacdo Getulio Vargas — FGV, tendo como cliente a
Advocacia-Geral da Unido, passando esta a receber a prestacdo de servicos
especializados de consultoria para desenvolver e implantar seu plano de reforma
institucional.

O contrato durou um ano e nesse periodo a FGV teve como papel
principal o de oferecer suporte de consultoria e metodologia para a implantacéo do
Projeto de Reforma Institucional da Advocacia-Geral da Uni&do, a partir de trabalhos
realizados por equipe multidisciplinar de servidores dessa ultima.

Durante os trabalhos desenvolvidos com a consultoria da FGV, a
Advocacia-Geral da Unido foi incorporando e pondo em prética, produtos obtidos a
partir dos mesmos, tais como a unificacdo, ainda que parcial, de carreiras juridicas
da AGU e a redistribuicao, para o quadro de pessoal proprio, dos servidores federais
cedidos ou requisitados.

Em julho de 2002, por medida legislativa, foram integrados ao Quadro
de Pessoal da AGU, 1580 servidores administrativos que, originarios de ministérios,
autarquias e fundacdes federais, se encontravam em exercicio, na Instituicao. A lei
criou para esses servidores, gratificacdo de desempenho especifica.

A unificacdo de carreiras juridicas, também, apresentou resultados
positivos, pois antes dessa unificacdo, a AGU poderia lotar nos érgdos consultivos
(aqueles que emitem pareceres sobre consultas dos 6rgdos), somente Assistentes
Juridicos e, nos 6rgdos do contencioso (que fazem a defesa judicial e extrajudicial
da Unido e autarquias), apenas, Advogados da Unido.

Desde a promulgacdo da Emenda Constitucional n°® 19, de 1998, os
Advogados Publicos reivindicavam o cumprimento do disposto no artigo 135,
combinado com o art. 39, § 4°, da Constituicdo, ou seja, a remuneracgao por subsidio
de cargos estruturados em carreira. Essa reivindicacao foi atendida com a sancéo da
Lei n® 11.358, de 19 de outubro de 2006.

No inicio do seu funcionamento, a AGU tinha um quadro de cargos
efetivos de 16 servidores administrativos, sendo que, atualmente, estes sdo mais de
1.550, e ja foram criados mais 500 cargos, para preenchimento por concurso
publico, perfazendo cerca de 2.050 cargos. Foi realizado concurso publico para
provimento de 336 dos 500 cargos novos. O concurso foi homologado em dezembro
de 2006 e os candidatos aprovados foram nomeados em julho de 2007, apos

autorizacdo do Ministério do Planejamento. A posse dos administradores,



24

contadores, economistas, engenheiros e estatisticos ocorreu nos primeiros dias do
més de agosto de 2007.

O préximo passo devera ser a criacdo dos cargos de Analista, de nivel
superior, e de Técnico, cuja escolaridade exigida € o nivel médio, uma vez que ja ha
proposta a respeito sem do negociada, a semelhanca do que ocorre com o Ministério
Puablico, o Judiciario e outras instituicbes e entidades governamentais.

Todavia, esses cargos administrativos ainda ndo foram estruturados ou
integrados a planos especiais e continuam sendo remunerados, por vencimentos
mais vantagens, prescindindo de definicdo de atribuicdes proprias e de ajustamento
salarial, nos moldes das carreiras juridicas, considerados tipicas de Estado e pagas
por subsidio.

No atual quadro brasileiro, segundo informa a Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, ha cerca de 150
carreiras ou categorias, que se dividem em inimeros niveis e padrdes salariais.

A soma desses fatores gera discrepancias entre valores pagos a titulo
de subsidio e a remuneracdo de servidores ocupantes de cargos administrativos da
Advocacia-Geral da Unido, com atribuicdes e niveis de escolaridade assemelhados
aos de outros orgaos federais, sendo evidente a insatisfacdo com tal situacao, que ja
gerou a possibilidade de movimentos grevistas.

O sistema de remuneracdo por subsidio € uma das espécies de
recebimento de salarios no qual o servidor tem seus proventos fixados em parcela
Unica, nos termos do 8 4° do artigo 39 da Constituicdo Federal. No subsidio, é
vedado o acréscimo de qualquer gratificacdo, adicional, abono, prémio, verba de
representacdo ou outra espécie remuneratoria, com natureza de vencimento ou
vantagem pecuniaria, que se da pelo registro de uma unica rubrica no contracheque.

O Supremo Tribunal Federal (STF) ja tem julgamentos que admitem a
modificacdo pela Administracdo do critério de célculo da remuneragéo do servidor,
ou seja, é possivel substituir a antiga forma de remuneracao que inclui vencimentos
mais vantagens inerentes ao cargo para transforma-las em subsidio, desde que
respeitado o principio da irredutibilidade dos vencimentos, conforme preconiza o
artigo 37, inciso XV, da Constituicdo da Republica.

Todavia, vantagens de natureza indenizatéria tais como diarias e

indenizacdo de transporte, ndo sao incluidas na forma de remuneragcdo pelo
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subsidio e, quando devidas, sdo pagas, normalmente, ao servidor, em rubricas
distintas.

Também ndo entram, no cémputo do subsidio, os denominados direitos
sociais, mencionados no artigo 39, paragrafo 3°, da Constituicdo Federal, como o
décimo terceiro salario, remuneracéo de servigo extraordinario superior, no minimo,
em cinquenta por cento aquela do normal, gozo de férias anuais remuneradas com,
pelo menos, um terco a mais do que o subsidio normal; licenca gestacdo, com
duracdo de 180 dias e licenca paternidade. J& o artigo 37, inciso V, reconhece o
direito a percepcdo das gratificacbes de funcdo de direcdo, chefia e
assessoramento, pelos servidores publicos efetivos, organizados ou ndo em carreira,
remunerados ou ndo através de subsidio.

Recentemente, o Plano de Carreiras Administrativas da AGU recebeu
aval do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, pela sua consisténcia
técnica e politica®, com o propésito de construir uma cultura organizacional
administrativa, a qual prevé transformar o atual quadro de pessoal, em cargos de
Analista (nivel superior) e Técnico (nivel médio) da AGU. A proposta contempla o
Adicional de Qualificacédo, que incidira sobre o vencimento basico do servidor e sera
encaminhado, via Projeto de Lei, apos o periodo eleitoral de 2010.

Considerando esse contexto e as propostas apresentadas, para a
reestruturac@o da carreira técnico-administrativa da AGU, o presente trabalho tem o
objetivo de verificar a importancia de tal iniciativa, no tocante a visao dos servidores,
da remuneracédo, por subsidio e da reestruturacdo, de uma carreira, composta por
um cargo de nivel superior e outro de nivel médio. Ou seja, pretendeu-se verificar
se, na percepcao dos servidores, tais medidas podem coibir as incongruéncias

salariais e melhorar o desempenho do servidor do 6rgéao.

* Data da publicac&o: 14/07/2010 Samantha Saloméo
http://www.agu.gov.br/sistemas/site/TemplatelmagemTextoThumb.aspx?idConteudo=147112&id_site
=3
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PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Método escolhido e justificativa

Pesquisa exploratoria e descritiva, com abordagem quantitativa para
apreensdo da percepcao dos servidores da AGU do Estado de S&o Paulo quanto a
racionalizacdo de cargos e a implantacdo de subsidio na carreira técnico-
administrativa.

Instrumento de coleta de dados

Além do levantamento bibliografico e documental foi aplicado
questionario com perguntas fechadas O instrumento de pesquisa elaborado (Anexo
A) é constituido de vinte e duas questdes, que abordam os seguintes temas:

a) conhecimento da forma de remuneracao por subsidio;

b) reestruturacé@o da carreira técnico-administrativa; e

C) negociacoes, para reestruturacao da carreira.

Para instrumentalizacdo da pesquisa foi utilizada a escala Likert de
cinco niveis, a fim de tracar o grau de concordancia ou ndo com as questbes
propostas.

Para as questbes de 01 a 21, foram opostas as expressdes “ndo
conheco” ou “discordo” na extremidade igual a 1 e “conhe¢co muito” ou “concordo
totalmente”, na de valor igual a 5, estabelecendo gradacdo, que aproximava a
resposta, conforme menor ou maior grau de concordancia, com o que foi atribuido
ao item respondido ou, com base na mesma sistematica adotada, demonstrar

aguiescéncia ou ndo, com a pergunta formulada.

Aplicacédo do instrumento de pesquisa.

Os questionarios foram entregues individualmente aos servidores, que
os preenchiam de imediato ou devolviam depois, em data, horario e setor
combinados, tendo também sido utilizado, cadastro de e-mail institucional do 6rgéo.
No inicio do questionario, ficou esclarecida a natureza da pesquisa e o fim a que se

destinava, mantendo o anonimato dos respondentes.

A amostra dos respondentes do questionario.
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Optou-se por realizar a pesquisa entre os servidores do quadro efetivo
e 0s requisitados, bem como empregados cedidos, detentores ou ndo de cargos
comissionados, que preenchem a estrutura hierarquico-funcional da AGU.

O grupo de servidores efetivos da AGU possui ou ndo cargo em
comissao, seja ela de assistente técnico, assistente juridico, chefe de divisdo ou
coordenador e é, em tese, 0 mais interessado, na reestruturacdo da carreira técnico-

administrativa, cujos cargos tém denominacéo e niveis de escolaridade distintos.

O grupo de servidores e empregados requisitados pela AGU ou
cedidos pelos Orgdos e empresas publicas abrange aqueles regidos pela Lei n°
8.112, de 1990 (estatutarios) e o0s que estdo compreendidos, na O6rbita da
Consolidacdo das Leis Trabalhistas (celetistas). Os primeiros, dependendo de
iniciativa legislativa a ser elaborada (de lege ferenda), podem, futuramente, integrar
a estrutura do quadro de pessoal da AGU, se puderem ter a opc¢ao, igualmente,
prevista em lei e desde que nao haja colisdo, com outras normas, de pessoal e de
carreiras consolidadas, existentes.

A pesquisa foi realizada com servidores lotados, no edificio-sede da
AGU, em Sé&o Paulo e foram enviados questionarios a um grupo de servidores das
unidades jurisdicionadas, lotados nos estados de S&o Paulo, Mato Grosso do Sul e
Mato Grosso, via e-mail.

O edificio-sede é composto por cinco unidades autbnomas, com 0s
respectivos numeros de servidores administrativos:

a) Procuradoria-Regional da Unido da 32 Regido (50);

b) Procuradoria-Regional Federal (48);

c) Ndcleo de Assessoramento Juridico (4);

d) Escola da AGU (2); e

e) Corregedoria (1).

De um total de 105 servidores/empregados, foram respondidos 28
questionarios, com percentual de retorno de 26,67%. Quanto as demais unidades do
interior do Estado de S&o Paulo e dos Estados de Mato Grosso do Sul e Mato
Grosso, do cadastro de e-mail de 37 servidores, apenas 2 responderam (retorno de
5,41%). No geral, a amostra total ficou em 30 servidores, o que d4 uma quantidade
de 28,57% de participantes.
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Andalise dos resultados.

A andlise dos dados foi realizada, através de estatisticas descritivas
(percentuais) das respostas as questdes. As respostas foram transcritas, para uma
tabela, onde foram atribuidos valores, ao grau de importancia, que cada
respondente atribuiu a remuneracgdo por subsidio e a reestruturacdo da carreira.

O respondente que atribuiu grau 1 a qualquer uma das questdes de 01
a 10 ou de 12 a 21 manifestou, respectivamente, desconhecimento total ou
discordancia total com o item. Em outro extremo, o respondente que atribuiu o valor
5, conhece muito ou concorda, totalmente, com 0s respectivos itens.

A seguir, foram elaborados graficos contendo os percentuais de
respostas atribuidas a cada item. Com isso, pretendeu-se verificar a importancia
atribuida pelos funcionarios dessa instituicdo a remuneracdo por subsidio e a

reestruturagao da carreira no aspecto da negociagao.

Resultados da pesquisa.

Nos quadros e graficos a seguir, sdo apresentadas as caracteristicas

dos respondentes da pesquisa.

Quadro A - Distribuicdo da Amostra por Regime Juridico

iﬁ%ﬁgﬁ Nivel do Cargo/Emprego Situacéo Servidores %
Comissionado 1 3,33
Superior N&o comissionado 1 3,33
Subtotal 2 6,67
Celetista Comissionado 1 3,33
Médio Nao comissionado 3 10,00
Subtotal 4 13,33
Total Celetista 6 20,00
Comissionado 2 6,67
Superior N&o comissionado 10 33,33
Subtotal 12 40,00
Estatutario Comissionado 2 6,67
Médio N&o comissionado 10 33,33
Subtotal 12 40,00
Total Estatutario 24 80,00

Note-se, quanto ao Quadro A, a presen¢a de um restrito nimero de
empregados celetistas, oriundos de empresas publicas federais, como Correios e
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Servico Federal de Processamento de Dados. Situacdo resultante da politica
inaugural da Advocacia-Geral da Unido, que era a de trazer pessoal de diversos
orgaos, para a composicdo de seu quadro, conforme as competéncias necessérias,
na época.

Esses empregados disciplinados pelo regime de trabalho da
Consolidacao das Leis Trabalhistas provavelmente ndo seréo incluidos na estrutura
de cargos e carreiras em negociagdo, mas representam importante forca de
trabalho, dentro da instituicdo. Afinal, trouxeram experiéncias proprias, de seus
locais de trabalho originarios e ajudaram a construir a estrutura, dos diversos setores
gque compdem a AGU, ocupando, como se depreende do quadro referido, cargos
comissionados, que sao proprios de chefias e coordenadores de éareas. Essa
distribuicao esté disposta, no grafico n° 1, mostrando que o universo da pesquisa foi
composto, prioritariamente, por servidores estatutarios (regidos pela Lei n°
8.112/90), mas demonstrando equilibrio, entre pessoal de cargos de nivel médio e

superior.
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Gréfico n° 1 - Distribuicéo do regime trabalhista, na amostra pesquisada.

No grafico n° 1, ha relativo equilibrio entre a distribuicdo de cargos
comissionados entre celetistas e estatutarios, fator que faz parte da politica de
recursos humanos do 6rgdo em conceder acréscimo ha remuneracdo para
servidores que desempenham funcbes de maior responsabilidade dentro da

instituicao.
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Quadro B - Perfil da Amostra de Servidores/Empregados

Parametros Servidores %
Feminino 13 43,33
Sexo -
Masculino 17 56,67
Total 30 100,00
26-35 9 30,00
. .. 36-45 5 16,67
Faixa Etaria
46-55 11 36,67
55+ 5 16,67
Total 30 100,00
Casado 13 43,33
. Separado 2 6,67
Estado Civil -
Solteiro 14 46,67
Viavo 1 3,33
Total 30 100,00
Doutorado 1 3,33
Grau de Mestrado 2 6,67
Especializacdo 6 20,00
Escolaridade Graduado 17 56,67
Graduando 1 3,33
Nivel Médio 3 10,00
Total 30 100,00
Nao informado 3 10,00
1,5a3 8 26,67
4al0 3 10,00
Tempo no cargo/emprego 18222 3 10.00
(anos) !
24 a 26 6 20,00
27 a29 3 10,00
30a37 4 13,33
Total 30 100,00
N&o informado 1 3,33
la2 8 26,67
Tempo na AGU 384 6 20,00
(anos)
5al2 7 23,33
13a17 8 26,67
Total 30 100,00

O Quadro B mostra o perfil dos respondentes, sendo que ha um grande
namero de graduados, apesar de ocuparem cargos de nivel médio. Esse quadro foi
decomposto, nos graficos subsequentes, de numero 2 a 7, fazendo um maior

detalhamento, da amostra pesquisada.
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Gréfico n° 2 - Sexo dos respondentes.

No grafico n°® 2, nota-se o percentual, relativamente maior, de
respondentes do sexo masculino, embora a realidade da AGU hoje, segundo dados
do Boletim Estatistico de Pessoal n® 171, da Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, o percentual da forca de trabalho do 6rgdo é composto

por 3.561 servidores do sexo masculino (50,6%) e 3.481 do sexo feminino (49,4%).

12

10

Faixa Etaria

Gréfico n° 3 — Faixa etéria dos respondentes.

O gréfico n° 3, que trata de faixa etaria, apresenta relativa variedade
em funcdo dos recentes concursos de admissdo de pessoal de nivel superior, nos
quais foram admitidos pessoas com faixa etaria mais jovem, os quais foram
agregados a outros, de nivel médio e superior, que ja integravam o 6rgao ou eram

oriundos de outras instituicdes e com tempo maior de servigo publico.
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Gréfico n° 4 — Estado civil dos respondentes.

A amostra pesquisada mostrou-se equilibrada quanto ao niamero de
respondentes casados e solteiros e, em menor nimero, de pessoas separadas e
vilvas. O ligeiro nimero maior de solteiros deve-se ao fato de que parte dos
respondentes ingressou recentemente no 6rgdo e apresentam faixa etaria menor

gue a dos outros servidores.

Doutorado

Mestrado

Especializacao

Graduado

Grau de Escolaridade

Graduando

Mivel Meadio

20

Gréfico n° 5 — Grau de escolaridade dos respondentes

O gréfico n°® 5 demonstra due, praticamente, todos os servidores e
empregados, que atuam na AGU, tém formacgdo superior, notadamente aquela
relacionada as ciéncias juridicas, que serve de instrumental para muitas atividades
desempenhadas pelo 6rgao, a despeito de muitos exercerem func¢des de nivel médio
ou mesmo auxiliar, ndo tendo sido esta ultima categoria, objeto dessa pesquisa, em

face de seu reduzido numero. O diploma de graduacdo geralmente atribui status
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diferenciado para o servidor e pode estar aliado a programas de capacitacdo e de

educacgéao continuada como forma de aprimoramento profissional dentro da carreira.

9
8
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6
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3
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1
8]
M3o 1,5a 3 da 10 18a 22 24 a 26 27 a 29 30a 37
informado

Tempo no cargo/emprego

Gréfico n® 6 — Tempo no cargo/emprego em anos.

O grafico n° 6, também apresenta grande variagdo de tempo de servigo
publico porque na amostra ha servidores recém-admitidos, com faixa etaria menor e
em geral atuando pela primeira vez no setor publico em contraposicdo aos
servidores com maior tempo de casa, situagdo que muitas vezes expde conflitos de
relacionamento em funcdo dos paradigmas que cada um dos grupos etérios tem
sobre a percepcao de suas tarefas, as vezes assemelhadas, outras vezes em funcéo

das resisténcias a subordinacédo hierarquica.

Naomformado 3a4d 5a 12 13a 17

Tempo na AGU

ORr N W B OO N Y

Grafico n® 7 — Tempo na AGU em anos.

O tempo de permanéncia, no érgao, demonstrado no grafico n® 7, ndo

apresentou grande variacdo, na amostra, em parte porque a AGU é um 6rgéo,
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relativamente, novo, criado em 1988, com a Constituicdo vigente e implantado em
1993.

Andlise das questdes formuladas

1. Conheco a forma de remuneracao salarial, por subsidio.

50%
45%%
4050
35%
30%%
25%%0
20%
15%

10%
5%
O%%6

N3ao conhece | Muito Pouco

Medio Conhece muito

Conhecimento da remuneracio por subsidio

Gréfico 8 — Percentual de conhecimento atribuido & questao n° 1.

Observa-se que mais de 40% dos respondentes tém uma noc¢ao
razoavel do que seja a remuneracao por subsidio, uma vez que atuam em um O6rgao
que tem profissionais, que recebem proventos, exclusivamente, por essa forma de

remuneracao (advogados da Uniédo e procuradores federais).

2. O subsidio pode ajudar a resolver distor¢des na folha de pagamento.

35%

30%

25%

20%%

15%

10%

5%

0%

N3io conhece Muito Pouco Pouco Medio Conhece muito

Subsidio ajuda a resolver distorgdes na folha de pagamento

Gréfico 9 — Percentual de conhecimento atribuido & questao n° 2.



35

Infere-se desses resultados que ha ndo unanimidade entre o0s
servidores quanto a implantacdo de subsidio em pauta de negociacao coletiva de
subsidio poder corrigir distor¢cdes salariais, até porque essa forma de remuneracéo
ainda néo foi amplamente ou mesmo discutida entre os servidores do 6rgao.

3. A implantacdo do subsidio deve constar de pauta de negociacao
salarial.
A40%

35%%

30%%
25%

20%%

15%

10%6

5%

O%%6

N3ao conhece Muito Pouco Pouco Medio Conhece muito

Alimplantacao do subsidio na pauta de negociacao salarial

Gréfico 10 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n° 3.

O percentual dos que desconhecem ou conhecem muito pouco a
necessidade de implantar subsidio em pauta de negociacédo coletiva (cerca de 60%)
em relagdo ao que afirmam reconhecer essa importancia (proximo de 40%)
demonstra, igualmente, que o tema ainda precisa ser trabalhado entre os servidores,
via representantes ou lideres ligados a sindicatos ou até mesmo pelos titulares do
orgao, que tém tomado a dianteira em dar inicio a conversacdes junto ao Ministério
do Planejamento para reestruturar a carreira. Ocorre, também, que parte dos
servidores foi cedida por diversos 6rgdos, que tém tratamento especifico nas
negociacbes junto a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do

Planejamento.

4. Receber, em forma de subsidio, reforca a qualidade de servidor
publico.
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Grafico 11 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 4.

Os resultados apresentados pelo grafico n°® 11 demonstram que o
carater mais subjetivo dessa indagacéao, explicada em parte pela mescla de regimes
juridicos, idiossincrasias e experiéncias pessoais dos respondentes, variou de um
extremo ao outro. Ou seja, receber em forma de subsidio ainda € tema
desconhecido para parte dos servidores e, por outro lado, a questdo de
remuneracao ndo vincula necessariamente, segundo os dados, a responsabilidade
pessoal do cargo com o fator salario.

Considerando-se com as observacoes feitas por Dias (2010, p. 23), o
desenvolvimento da qualidade da prestacdo de servicos e dos sistemas de
tecnologia da informacéo, estudos de eficiéncia e efetividade dos trabalhos da area
fim, além da gestdo do conhecimento, geraram novos perfis de servidores a serem
buscados pelas instituigbes. Os antigos ocupantes de tais cargos tiveram, por sua
vez, que evoluir em funcéo destas novas demandas, quase sempre comandando 0s
processos em suas instituicdes, apresentando grandes curvas de senioridade e
maturidade, iguais ou superiores aqueles dos servidores das areas fins dos 6rgaos.
Tal fato induz a reflexdo de que a caracteristica das carreiras nao se vincula apenas

a percepcao de salério.

5. Esse tipo de remuneragdo deve estar atrelado a cursos de
capacitacao.
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Grafico 12 — Percentual de conhecimento atribuido a questédo n° 5.

A somatéria dos que dizem desconhecer ou conhecem muito pouco a
importancia de atrelar cursos de capacitacdo a percepg¢do de remuneracdo via
subsidio, praticamente, se igualou ao percentual dos que reconhecem a sua
necessidade (mais de 35%), demonstrando mais uma vez que 0 assunto ainda
divide opinides, devendo ser esclarecido entre os servidores.

6. O subsidio é parametro salarial entre servidores de outros 6rgéaos
publicos.
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O subsidio & parametro salarial entre servidores de outros orgaos

Gréfico 13 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 6.

A maioria reconhece que a remuneracdo por subsidio pode servir de
parametro entre categorias de outros 6rgdos. Mesmo assim, o percentual dos que
desconhecem ou conhecem muito a respeito é relativamente alto. Ainda que muitos

estejam atentos a remuneracdo de outros servidores, mormente aquelas que sao
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divulgadas no sitio do servidor publico na Internet (www.servidor.gov.br), ainda

assim nao houve consenso sobre esta forma de receber salarios.

7. O subsidio deve acompanhar a reestruturacao da carreira técnico-
administrativa.
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45945
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O subsidio acompanha a reestruturacao da carreira administrativa

Gréfico 14 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 7.

A questdo ganha importancia porque atrela o subsidio a reestruturagéo
da carreira administrativa, reivindicacdo dos servidores que frequentemente €
divulgada pela Confederacdo dos Trabalhadores no Servico Publico Federal —
CONDSEF e na pagina de noticias do sitio da AGU na Internet e na Intranet do
orgdo. O que talvez possa explicar o alto percentual dos que concordaram com a
indagacao, quase 45%.

8. Somente servidores de cargos de nivel superior devem receber, em
forma de subsidio.
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Gréfico 15 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 8.
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A questdo mostra que a grande maioria dos servidores nao entende
gue a remuneracao por subsidio deve estar atrelada a cargos de nivel superior, 0
gue se deve em parte ao reconhecimento de que os valores salariais para categorias
de nivel superior estdo, obviamente, em patamares superiores aos de nivel médio. O
que poderia gerar relativo descontentamento, se apenas um grupo de servidores

passasse a receber por esse sistema.

9. Somente servidores de cargos de nivel médio devem receber, em
forma de subsidio.
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Gréfico 16 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 9.

Os resultados da questado sdo assemelhados, numericamente, aos da
guestao anterior, denotando para a maioria dos servidores respondentes, n&o
importa o nivel de escolaridade. Assim, entende-se que em uma mesa de
negociacdo coletiva, a questdo ha de ser considerada. Afinal, ndo poderdo ser
estimuladas acdes discriminatorias em relagdo aos servidores de determinada

escolaridade, importando as qualificacdes e exigéncias requeridas para o cargo.

10. Direcdo e Assessoramento Superior - DAS, Funcdo Comissionada
Técnica - FCT, Gratificacdo Temporaria - GT e Gratificacdo Temporéria das
Unidades Gestoras dos Sistemas Estruturadores da Administracdo Publica Federal -
GSISTE podem ser agrupadas em gratificacdo especifica da AGU.
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Gréfico 17 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 10.

Todas as gratificacdes mencionadas sdo recebidas por servidores ou
empregados da AGU, conforme o setor em que atuam, gerando inclusive conflito,
entre servidores que servem de paradigma e exercem func¢des assemelhadas, mas
recebem o complemento salarial, por critérios que incluem formac&o, competéncia
exigida para o cargo ou mesmo indicagdo politica. O percentual dos que nao
conhecem ou conhecem o assunto, cerca de 70%, em relagdo aos que responderam
conhecer bem o assunto, talvez tenha fundamento no fato de que os valores dessas
gratificacdes variam bastante, principalmente no caso das funcdes comissionadas
técnicas. Isto porque, até onde se sabe, ndo ha rigor metodoldgico para concessao
dessa gratificacao, atrelada em geral ao setor ou unidade em que atua o servidor.

Dias (2010, p.33) sugere que a concessado de cargos de direcdo e
assessoramento - DAS para servidores nao integrantes do 6rgdo ou para nao
servidores deve ser limitada aos cargos politicos, ao passo que as coordenacdes
técnicas, vinculadas a area fim do 6rgdo, devem ser preenchidas por servidores do
orgdo. Uma nova gratificacdo deveria ser destinada aqueles servidores que
chegaram a senioridade e exercem lideranca técnica, mesmo sem poder formal,
para criar uma espécie de reserva moral e técnica da instituicio ou como memoria

da administragao.

11. Vocé tomou conhecimento da forma de remuneracgéo por subsidio.
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Grafico 18 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n°® 11.

A grande maioria dos servidores, que atuam na AGU, ja sabe que, na
instituicdo, os profissionais da carreira juridica recebem por esse tipo de
remuneracdo, em parcela Unica, o que pode explicar que metade dos respondentes

tenha feito alguma pesquisa, sobre o assunto.

12. Vocé conhece o plano de reestruturagdo da carreira técnico-
administrativa.
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Gréfico 19 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n°® 12.

E possivel que a questdo tenha dividido os respondentes, porque as
negociagdes ndo sdo feitas por representacdo sindical especifica dos servidores do
orgdo, mas por entidade que agrupa Varias categorias profissionais do
funcionalismo, como o CONDSEF, comissdo de servidores e mesmo por gestéo

direta da cupula do 6rgao, representada pelo Advogado-Geral da Unido.
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13. Vocé conheceu o processo de negociagdo prévio a proposta
apresentada pelo Ministério do Planejamento.
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Grafico 20 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n° 13.

Nota-se, nas respostas a questao, que nédo ha predominéancia de nivel
de conhecimento, para mais ou para menos, possivelmente porque o processo de
negociagado nao foi, amplamente, divulgado como era de se esperar e, também, pela
auséncia no Orgdo de representantes dos servidores em contato continuo com os

negociadores no ambito do Ministério do Planejamento.

14. Vocé conhece o padrdao remuneratorio proposto.
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Gréfico 21 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 14.

As questdes envolvendo salarios e remuneragdes costumam

sensibilizar mais as aten¢gfes dos servidores, razdo pela qual o percentual de
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conhecimento tenha atingido patamar superior a 35%, 0 que demonstra um

acompanhamento, ainda que minimo, das propostas que estdo sendo apresentadas.

15. Vocé conhece a nomenclatura proposta dos novos cargos.
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Gréfico 22 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 15.

O percentual variou de um extremo, ou seja, do desconhecimento total,

pouco mais de 25%, para o de conhecimento minimo ao conhecimento total

(somatéria de cerca de 70%). Nessa questdo, talvez em raz&o de alguns servidores

nao integrarem o quadro efetivo da instituicdo, esse fator tenha justificado o

desinteresse pelo tema. Porém parte dos servidores ja sabe que a nomenclatura

prevista em negociagdo modifica os nomes dos cargos para Analista e Técnico,

assemelhando os nomes aos ja adotados na estrutura administrativa do Poder

Judiciéario federal e no Ministério Publico da Unido.

atuais.

16. Vocé considera que a proposta pode ser benéfica aos servidores
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Gréfico 23 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 16.
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O resultado das respostas a questdo demonstrou que ha um grande

clima de insatisfacdo, com as propostas que estdo em negociacdo, gerando

descrédito, para os atuais servidores,

profissional.

17. Vocé considera que a proposta pode ser benéfica, para futuros

servidores.

guanto a possibilidade de melhoria
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Gréfico 24 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n°® 17.

A questado mostrou resultados com grandes variacoes, talvez em razéo

da presenca, na amostra, de jovens servidores de nivel superior, atuando

conjuntamente com 0s mais antigos, grande parte de nivel médio e parcela menor

de nivel superior, gerando perspectivas profissionais distintas, para uma e para outra

categoria, fator que devera ser considerado em futura negociagao coletiva.

18. Os servidores e empregados cedidos deveriam ser aproveitados,

na nova estrutura.
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Gréfico 25 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 18.

Os servidores e empregados requisitados pela Advocacia-Geral da

Unido representam, ainda, uma importante forca de trabalho dentro da instituicdo, a

despeito de terem sido realizados concursos, para ingresso de pessoal de nivel

superior da area administrativa. Além disso, vinculos profissionais e de amizade

foram estabelecidos, de tal sorte, que seria dificil imaginar percentual inferior de

concordancia, em aproveitar esses profissionais, dentro da estrutura do Orgéo.

19. Os servidores e empregados cedidos nao deveriam ser

aproveitados na nova estrutura.
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Gréfico 26 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 19.

Essa questéo foi colocada, propositadamente, para testar a pergunta

anterior, e 0s seus resultados sdo, exatamente, o oposto do esperado para aquela

indagacgéo, demonstrando que ha interesse de muitos servidores em manter o status

quo dentro da instituicdo. Seja porque encontram ambiente de trabalho melhor do
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gque em seu Orgao original, seja pelo incremento salarial proporcionado pelas
gratificacdes que existem na AGU. Paradoxalmente, essa questdo encontra relacdo
com a andlise dos resultados da pergunta n° 3, exibidos pelo gréafico n® 10, ja que
muitos servidores cedidos estdo com remuneracbes que foram ou estdo sendo

negociadas pelos respectivos 6rgaos de origem.

20. Um novo concurso deve priorizar servidores de nivel superior.
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Gréfico 27 — Percentual de conhecimento atribuido a questéo n° 20.

Hoje, ha dentro da instituicdo AGU, praticamente, unanimidade, quanto
a necessidade de admitir servidores de ambos os niveis de escolaridade (superior e
médio), para atendimento do incremento das atividades do 0Orgdo, com a
implantacédo de novas unidades e o crescente ajuizamento de a¢cfes contra a Unido
e suas autarquias e fundacgdes publicas.

21. Um novo concurso deve priorizar servidores de nivel médio.
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parcialmente | nem discorda
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Grafico 28 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n° 21.
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Apenas recentemente, foi realizado concurso publico, para atendimento
de funcBes de nivel médio, o que explica o elevado indice de concordancia, com a
necessidade de lotar o quadro de pessoal, prioritariamente, com pessoal dessa
escolaridade. Algumas atribuicbes que estao sendo desempenhadas por pessoal de
nivel superior estdo sendo questionadas pelos mesmos, que alegam serem tipicas
de funcdes de menor complexidade, como cadastramento em sistemas de dados ou
redagbes mais simples de documentos. O que j& tem gerado alguns atritos,
envolvendo hierarquia de servico e distribuicdo de gratificacdes.

22. Quais as principais dificuldades para a reestruturacdo da carreira
técnico-administrativa da AGU.

Compromete a folha de pagamento

Falta de divulgacao sobre a questao

Resisténcia do MPOG

Falhas na negociagao coletiva

Auséncia de representagdo sindical

Falta de interesse politico

Entraves para reestruturar a carreira

Falta de interesse do Orgédo

0% 5% 10% 15% 20%% 25% 30%

Grafico 29 — Percentual de conhecimento atribuido a questdo n° 22.

O grafico demonstra que ha uma espécie de ressentimento dos
servidores, com a relativa falta de iniciativa do 6rgédo, em reestruturar a carreira dos
servidores administrativos, representando quase 30% das respostas. O que indica
gue os servidores percebem o papel dos dirigentes do 6rgdo, como fundamental,

para a iniciativa politica, no tocante a reestruturacdo de seus cargos e salarios.
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CONSIDERACOES FINAIS

Considerando-se a relevancia da remuneracdo nas relacbes de
trabalho e a Negociacdo Coletiva como meio de aproximagédo entre os diferentes
atores envolvidos nas mesmas, realizou-se o presente estudo.

A proposta foi a de apreender a percepcao dos servidores da
Advocacia-Geral da Unido — AGU lotados em S&o Paulo, sobre a racionalizacédo de
cargos e a implantacdo de subsidio na carreira técnico-administrativa da AGU, para
inclusdo em pauta de futura negociacéo coletiva.

Com os resultados obtidos, observou-se que ndo ha homogeneidade
nas percepcdes dos servidores do 6rgdo. Isso provavelmente porgue sua estrutura
difere daquela das demais instituicbes da Administracdo Publica, seu quadro de
pessoal possui um contingente variado de homens e mulheres com experiéncias
profissionais, idades e parametros em relacdo as perspectivas de vida muito
distintos, o que por vezes gera conflitos e tem que ser habilmente gerido pelas
chefias e titulares dos érgdos. A questdo hierarquica e as atribuicdes dos setores e
servidores serem nebulosas, tanto pela auséncia de estrutura formal rigida de
composicao funcional das unidades administrativas, quanto pela auséncia de
carreira estruturada para a area meio.

Com a recente transicdo para o governo Dilma Rousseff, hd a
expectativa de que estudos de desenho de carreiras e salarios sejam novamente
impulsionados pelos titulares dos 6rgédos, a fim de dar continuidade as reivindicacbes
dos servidores. Por outro lado, os cargos que sao preenchidos por critérios técnicos
e politicos sdo adaptados as novas estruturas hierarquicas criadas para adequacao
ao novo cenario de poder.

Sob esse aspecto, Dias (2010, p. 30) aduz que as expectativas dos
componentes de um ambiente de trabalho em face das alteracfes frequentes dos
rumos do governo geram uma série de questionamentos e ruidos. Esses promovem
0 aparecimento de vozes dissonantes e geram resisténcias a mudancgas, mormente
qguando had mudanca do titular da unidade administrativa, que nao raramente procura
distribuir seu staff entre cargos e fungdes gratificadas, gerando disputas veladas pela

manutenc¢ao do status quo.
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Assim, em uma futura mesa de negociacdo coletiva esses e outros
fatores deverdo ser levados em consideracdo, posto que a Advocacia-Geral da
Unido, assim como os demais 6rgdos federais, a despeito dos concursos publicos
que tém sido realizados, ainda ndo conseguiu suprir caréncias de pessoal para a
realizacdo de suas atividades acessorias, que tém reflexo na atividade principal da
instituicdo, que é a defesa juridica da Uniao.

O 6rgéao tem se valido ha muito tempo de pessoal cedido pelos érgéaos,
situacao sui generis, se comparada com demais entidades federais, e ndo pode abrir
mao dessa forca de trabalho singelamente, ap0s 0s anos e experiéncias
acumulados. Por outro lado, h& reclamacBes e, em alguns pontos, até
ressentimentos de servidores efetivos em ndo verem sua carreira estruturada.

Os autores que estudam os temas de gestdo publica reconhecem que
h&a de se desenvolver politicas de valorizacdo do servi¢o publico, com campanhas de
esclarecimento junto a opinido publica e aos formadores de opinido, quanto ao papel
do servidor e as suas dificuldades, em face da relevancia que tém para o pais.

Por outro lado, em se tratando de assuntos de Estado, atendendo aos
principios da transparéncia e accountability (responsabilizacdo), a criacdo e
desenvolvimento de carreiras publicas € algo inerente ao tratamento de cargos e
salarios e fundamental para a eficiente gestao de recursos humanos, a melhoria dos
processos de trabalho, a permeabilidade social e tornar o governo mais préximo da
sociedade, conforme Dias (2010).

Schregle (apud Cheibub, 2004, p. 9) quando retrata a condicdo do
Estado-empregador ressalta que os 6rgdos executivos de governo resistem a ideia
de dividir, exceto com o Poder Legislativo, seus poderes de fixar salarios,
remuneracdes e condi¢cdes de trabalho do setor publico. Assim, o dilema que se
apresenta € o de compatibilizar a negociacéo coletiva no setor publico com a nocdo
de poder governamental da autoridade que decide, ou seja, um governo eleito por
eleicdes democraticas tem de agir como empregador e ao mesmo tempo, abdicar de
alguns de seus poderes soberanos no processo em que lida com os representantes
de seus servidores.

A negociacdo coletiva é, antes de tudo, um direito trabalhista,
reconhecido internacionalmente, conforme normas da Organizacéo Internacional do
Trabalho — OIT, cujos reflexos legislativos no Brasil estdo presentes na liberdade

sindical e de livre associacdo, alcancando o setor publico, mas imbuida de
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especificidades em face da exigéncia de estrita legalidade, para a tomada de
decisbes que ndo estejam na esfera de discricionariedade do gestor publico.

Carreira e salarios para servidores dependem de atos normativos, que
podem e devem ser precedidos de intensa negocia¢ao, na busca de denominadores
comuns até o rito processual legislativo e, mesmo durante essa fase, ha intensa
formacdo de grupos de pressao e lobbies de funcionarios que podem definir ou
mesmo sepultar iniciativas que ndo contenham uma dose minima de consenso.

Assim, os dados extraidos da pesquisa realizada procuraram nao ser
exaustivos, mas tiveram o intuito de poder auxiliar a fundamentacdo de futuras
negociacdes, quanto as expectativas dos servidores e percep¢ado que 0S mesmos
tém das propostas que estdo em andamento para servidores da carreira técnico-
administrativa da Advocacia-Geral da Unido - AGU.

A implantacdo de subsidio como forma remuneratoria, apdés a
reestruturacdo da carreira da AGU, pode vir a equiparar os profissionais da area
administrativa com o0s da carreira juridica, ndo necessariamente em termos de
remuneracdo, mas de igualdade de tratamento entre todos aqueles que

desempenham suas fun¢des na advocacia publica.
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TABELAS DE REMUNERACAO DE PESSOAL

BANCO CENTRAL DO BRASIL
Carreira de Procurador do Banco Central do Brasil

Nivel Superior - Posicao: julho/2009

ATIVO APOSENTADO
CATEGORIA SUBSIDIO (em R$) SUBSIDIO (em R$)
Especial 18.260,00 18.260,00
Primeira 16.584,15 16.584,15
Segunda 14.549,53 14.549,53
BANCO CENTRAL DO BRASIL
Carreira de Especialista do Banco Central do Brasil
Cargo: Analista do Banco Central do Brasil
Nivel Superior - Posic¢ao: julho/2009
~ ATIVO APOSENTADO
CLASSE PADRAO SUBSIDIO (em R$) | SUBSIDIO (em R$)
\Y 17.347,00 17.347,00
1l 17.037,67 17.037,67
ESPECIAL Il 16.734,49 16.734,49
I 16.437,12 16.437,12
1l 15.778,30 15.778,30
C I 15.472,78 15.472,78
I 15.173,58 15.173,58
1l 14.880,56 14.880,56
B I 14.290,57 14.290,57
I 14.016,00 14.016,00
1l 13.747,10 13.747,10
A Il 13.483,71 13.483,71
| 12.413,65 12.413,65
BANCO CENTRAL DO BRASIL
Carreira de Especialista do Banco Central do Brasil
Cargo: Técnico do Banco Central do Brasil
Nivel Médio - Posicdo: julho/2009
~ ATIVO APOSENTADO
CLASSE PADRAG SUBSIDIO (em R$) | SUBSIDIO (em R$)
\Y 7.538,00 7.538,00
11 7.304,26 7.304,26
ESPECIAL I 7.077,77 7.077,77
I 6.858,31 6.858,31
C 11 6.470,10 6.470,10
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I 6.269,48 6.269,48
[ 6.075,08 6.075,08
1T 5.731,20 5.731,20
B I 5.564,28 5.564,28
[ 5.402,21 5.402,21
1T 5.194,43 5.194,43
A I 5.043,14 5.043,14
[ 4.896,25 4.896,25
AREA JURIDICA — ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO
Carreira de Advogado da Uniao
Nivel Superior Posicéo: julho/2009
ATIVO APOSENTADO
CATEGORIA SUBSIDIO (em R$) SUBSIDIO (em R$)
Especial 18.260,00 18.260,00
Primeira 16.584,15 16.584,15
Segunda 14.549,53 14.549,53
AREA JURIDICA — ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO
Carreira de Procurador Federal
Nivel Superior Posi¢éo: julho/2009
ATIVO APOSENTADO
CATEGORIA SUBSIDIO (em R$) SUBSIDIO (em R$)
Especial 18.260,00 18.260,00
Primeira 16.584,15 16.584,15
Segunda 14.549,53 14.549,53

QUADRO TECNICO-ADMINISTRATIVO - ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO
Cargos de Nivel Superior - Posicao: julho/2009

GDAA Remuneracao do
Classe | Padrao GTAGU | GEATA 100 Ativo
Pontos (100 Pontos)
Il 1.746,19 | 197,63 | 766,70 | 2.424,00 5.134,52
Especial Il 1.720,38 | 191,32 | 766,70 | 2.376,00 5.054,40
I 1.694,96 | 185,21 | 766,70 | 2.329,00 4.975,87
VI 1.645,59 | 168,37 | 766,70 | 2.261,00 4.841,66
V 1.621,27 | 162,99 | 766,70 | 2.217,00 4.767,96
c v 1.597,31| 157,78 | 766,70 | 2.174,00 4.695,79
1] 1.573,70 | 152,74 | 766,70 | 2.131,00 4.624,14
Il 1.550,44 | 147,86 | 766,70 | 2.089,00 4.554,00
I 1.527,53 | 143,14 | 766,70 | 2.048,00 4.485,37
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\ 1.483,04 | 138,57 | 766,70 | 1.988,00 4.376,31

V 1.461,12 | 125,97 | 766,70 | 1.949,00 4.302,79

B v 1.439,53 | 121,95 | 766,70 | 1.911,00 4.239,18
Il 1.418,26 | 118,05 | 766,70 | 1.874,00 4.177,01

Il 1.397,30 | 114,28 | 766,70 | 1.837,00 4.115,28

I 1.376,65 | 110,63 | 766,70 | 1.801,00 4.054,98

V 1.336,55 | 100,57 | 766,70 | 1.749,00 3.952,82

v 1.316,80 | 97,36 | 766,70 | 1.715,00 3.895,86

A Il 1.297,34 | 94,25 | 766,70 | 1.681,00 3.839,29
Il 1.278,17 | 91,24 | 766,70 | 1.648,00 3.784,11

| 1.259,28 | 88,33 | 766,70 | 1.616,00 3.730,31

QUADRO TECNICO-ADMINISTRATIVO - ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO

Cargos de Nivel Intermediario - Posicao: julho/2009

GDAA Remuneracao do
Classe | Padrao VB GTAGU | GEATA 100 Ativo
Pontos (100 Pontos)
I 1.338,44 | 294,55 | 405,90 | 1.257,00 3.295,89
Especial Il 1.303,18 | 294,26 | 405,90 | 1.242,00 3.245,34
I 1.294,63 | 293,97 | 405,90 | 1.227,00 3.221,50
Vi 1.284,36 | 293,68 | 405,90 | 1.209,00 3.192,94
\Y 1.276,70 | 293,39 | 405,90 | 1.195,00 3.170,99
C v 1.269,09 | 293,10 | 405,90 | 1.181,00 3.149,09
Il 1.261,52 | 292,81 | 405,90 | 1.167,00 3.127,23
Il 1.254,00 | 292,52 | 405,90 | 1.153,00 3.105,42
I 1.246,52 | 292,23 | 405,90 | 1.139,00 3.083,65
VI 1.236,63 | 291,94 | 405,90 | 1.122,00 3.056,47
\Y 1.229,25 | 291,65 | 405,90 | 1.109,00 3.035,80
B v 1.221,92 | 291,36 | 405,90 | 1.096,00 3.015,18
I 1.214,63 | 291,07 | 405,90 | 1.083,00 2.994,60
Il 1.207,39 | 290,78 | 405,90 | 1.070,00 2.974,07
I 1.200,19 | 290,49 | 405,90 | 1.057,00 2.953,58
\Y 1.190,66 | 290,20 | 405,90 | 1.041,00 2.927,76
\Y/ 1.183,56 | 289,91 | 405,90 | 1.029,00 2.908,37
A I 1.176,50 | 289,62 | 405,90 | 1.017,00 2.889,02
Il 1.169,48 | 289,33 | 405,90 | 1.005,00 2.869,71
I 1.162,50 | 289,04 | 405,90 994,00 2.851,44
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APENDICE B

Formulario Coleta de Dados

NEGOCIACAO COLETIVA

Racionalizac¢é@o de cargos e implantacdo de subsidio na reestruturacdo da carreira administrativa da AGU
Proporcionando gestdo mais eficiente de recursos humanos na Advocacia-Geral da Unido.

Esta pesquisa é de cunho exclusivamente académico, preservando a identidade das pessoas que
estao respondendo, cujas informag8es nado serdo utilizadas para outros fins. Devera ser marcada a
resposta, colocando-se um “x” dentro do quadro, que melhor representa a opinido sobre a afirmativa.

Ocupacdao principal:
() Servidor estatutario
() Empregado celetista

Nivel do cargo efetivo/emprego que ocupa:
() Superior
() Médio

Ocupa cargo em comisséao:
() Sim () Nao

Tempo no cargo efetivo/emprego: anos.
Tempo na AGU: anos.

Sexo:
() Masculino
() Feminino

Faixa Etéria:
() 18-25

() 26-35

() 36-45

() 46-55

() 55+

Estado Civil:
() Casado
() Solteiro

Grau de Escolaridade:

() Ensino Médio

() Graduagédo em Andamento
() Graduacéo concluida

() Especializagéo

() Mestrado

() Doutorado

() P6s-Doutorado

Setor em que atua:
() Administrativo () Contencioso () Pericial
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INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO
Marqgue sua resposta colocando um “x” dentro do quadro, que melhor representa sua opinido, sobre a
afirmativa. Cada questéo devera ter apenas uma resposta.

Assinale a alternativa que melhor se adapta ao seu nivel de conhecimento sobre a
remuneracdo em parcela Unica (subsidio):

Legenda: (1) ndo conhecgo (2) muito pouco ( 3) pouco (4) médio (5) conhe¢o muito

1/2|3|4]|5

01. Conheco a forma de remuneracéo salarial por subsidio

02. O subsidio pode ajudar a resolver distor¢cdes na folha de pagamento

03. A implantacéo do subsidio deve constar de pauta de negociagdo salarial

04. Receber em forma de subsidio refor¢ca a qualidade de servidor pablico

05. Esse tipo de remuneracgado deve estar atrelado a cursos de capacitacdo

06. O subsidio é parametro salarial entre servidores de outros 6rgéos publicos

07. O subsidio deve acompanhar a reestruturacéio da carreira técnico-administrativa

08. Somente servidores de cargos de nivel superior devem receber em forma de subsidio

09. Somente servidores de cargos de nivel médio devem receber em forma de subsidio

10. DAS, FCT, GT e GSISTE podem ser agrupadas em gratificacdo especifica da AGU.

11. Vocé tomou conhecimento da forma de remuneragéo por subsidio:
() sua chefia imediata
() comunicagéo direta da area de recursos humanos
() pesquisa que realizei a respeito
() por meio de propostas de representantes sindicais e/ou associativos

Margue um X na alternativa que considere mais adequada, com relacdo a reestruturacdo da
carreira técnico-administrativa da AGU.

Legenda:

(1) discordo (2) discordo parcialmente (3) ndo concordo, nem discordo (4) concordo parcialmente
(5) concordo totalmente

1123|415

12. Vocé conhece o plano de reestruturacéo da carreira técnico-administrativa

13. Vocé conheceu o processo de negociacdo prévio a proposta apresentada pelo MPOG

14. Vocé conhece o padrdo remuneratério proposto.

15. Vocé conhece a nomenclatura proposta dos novos cargos

16. Vocé considera que a proposta pode ser benéfica aos servidores atuais

17. Vocé considera que a proposta pode ser benéfica para futuros servidores

18. Os servidores e empregados cedidos deveriam ser aproveitados na nhova estrutura

19. Os servidores e empregados cedidos ndo deveriam ser aproveitados nova estrutura

20. Um novo concurso deve priorizar servidores de nivel superior

21. Um novo concurso deve priorizar servidores de nivel médio

22. Quais as principais dificuldades, para a reestruturagao da carreira técnico-administrativa da AGU:
() falta de interesse do Orgao
() falta de interesse politico
() falta de divulgacao adequada sobre a questéo
() resisténcia do Ministério do Planejamento
() auséncia de representacéo sindical
() falhas na negociac¢éo coletiva
() comprometimento da folha de pagamento



AGU
CONDSEF
DAS

FCT
GDAA
GEATA
GTAGU
GSISTE

GT
MPOG
VB
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GLOSSARIO

Advocacia-Geral da Unido

Confederacao dos Trabalhadores no Servico Publico Federal

Direcédo e Assessoramento Superiores

Funcédo Comissionada Técnica do Poder Executivo Federal

Gratificagdo de Desempenho de Atividade de Apoio Técnico-Administrativo na AGU
Gratificacao Especifica de Apoio Técnico-Administrativo

Gratificacdo Temporéria da Advocacia-Geral da Unido

Gratificacdo Temporéria das Unidades Gestoras dos Sistemas Estruturadores da
Administracé@o Publica Federal

Gratificacdo Temporaria da Advocacia Geral da Unido

Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao.

Vencimento Basico



