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PRESENTACAO

sta publicacdo que lhe chega as mdos é

resultado de um convénio desenvolvido

entre entidades sindicais do setor puiblico da

CUT (FETAM-SB, CONFETAM e CNTSS)

e a central sindical da Espanha Comisiones
Obreras (CC.OO). Esta parceria proporcionou entre
2010 e 2012 o financiamento de atividades de formagdo
para dirigentes sindicais: Programa de Formagdo em
Negociagdo Coletiva e Orcamento Publico, com dois
modulos; e os cursos Negociagdo Coletiva: Espago de
Promogdo da Igualdade de Género, Racial e da Satide do
Trabalhador; e Equidade de Género no Setor Piiblico do
Brasil.

Participaram deste processo aproximadamente 120
companheiros e companheiras de onze estados brasileiros,
principalmente Sdo Paulo, além de representantes das
centrais do Uruguai, Argentina e Chile, paises envolvidos
no mesmo projeto.

Por esta razdo, esse Caderno vai tratar da negociagdo
coletiva no setor publico, com foco no tema de género,
na questdo étnica/racial, e na satide do trabalhador. O
objetivo da publicagdo é que seja uma ferramenta para
os dirigentes sindicais refletirem sobre a negociagdo
coletiva e exercitarem habilidades técnicas através de




atividades pedagdgicas propostas. Um segundo objetivo

¢ que esta publicagdo estimule os (as) dirigentes sindicais
a disseminar tais reflexoes e prdticas de negociagdo em
seus sindicatos, contribuindo assim para a capacitagdo de
outros (as) companheiros (as) no tema.

O caderno estd organizado do seguinte modo: na
introdugdo faremos uma reflexdo breve sobre concepgio
pedagogica e metodoldgica da formagdo sindical para
apoiar a organizagdo de atividades de multiplicacdo nos
sindicatos.

O capitulo 1 fard uma introdugdo a Negociagdo
coletiva abordando a sua relagdo com a organizagdo
sindical, e as diversas dimensoes que ndo sdo visiveis, mas
impactam no resultado.

No capitulo 2 serd abordada uma destas dimensoes: o
processo da Negociagdo Coletiva, desde a preparagdo até
as técnicas que podem ser utilizadas nas rodadas em mesa
de negociagdo.

O capitulo 3 traz como tema as especificidades da
Negociagdo Coletiva no setor publico.

Somente a partir do capitulo seguinte entraremos mais
detalhadamente nos contetidos da Negociagdo Coletiva
que tem foco nessa publicagdo, dedicando o capitulo 4 ao
tema de género; 0 5 as questoes étnicas/raciais; e 0 6 d
satide do trabalhador. Em cada um destes, teremos uma
parte para aprofundamento do contetido e outra para o
exercicio da negociagdo nos respectivos assuntos.

No capitulo 7 concluiremos com uma reflexdo sobre
o momento apés a Negociagio Coletiva e possiveis
alternativas de agdo sindical nos casos de descumprimento
de acordos firmados.

Ha ainda um bloco de anexos com outros textos de



apoio e materiais de cardter pedagdgico para enriquecer
a preparagdo nos temas abordados nos capitulos e, ao
mesmo tempo, se necessdrio, reproduzir e distribuir em
atividades de cardter formativo.

O desenvolvimento do projeto e a elaboragdo dessa
publicagdo ndo teria sido possivel sem a contribui¢do mais
direta de vdrios profissionais, a quem agradego o esfor¢o
e a dedicagdo: Celso de Andrade, Claudete Noronha,
Elionara Souza Ribeiro (técnica em seguranga no trabalho
e assessora de satide do trabalhador do SINDSEP-SP),
José Eudes Silva de Lima (jornalista e Mestre em filosofia),
Lenir Viscovini (Mestre em sociologia e educadora
popular), Marco Antonio Dalama (socidlogo), Mdrio
Henrique Ladosky (Doutor em sociologia e educador
popular), Miguel Ferrazoni (advogado e assessor juridico
da FETAM-SP), Rita Fatima Leme (psicéloga), Rosdngela
de Oliveira Salles e Vera Lucia Ciamponi (socidloga e
educadora popular). Além destes, agradego também a
todos os diretores e funciondrios do SINDSEP-SP que se
envolveram no apoio para a realizag¢do dos cursos. Entre
os companheiros da CC.OO. destaco as companheiras
Carmela Carrillo e Mentxu que emprestaram toda a
solidariedade e apoio a realizagdo do projeto.

O avango da organizagdo do sindicalismo no setor
publico, em especial na negociagdo coletiva, é um desafio
que exige intimeras iniciativas, da qual o projeto e este
caderno sdo uma singela contribuicdo nesta caminhada.
Espero que a leitura seja prazerosa e dé uma contribui¢do
importante na sua agdo sindical.

PAULA LEITE
COORDENADORA DO PROJETO
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INTRODUCAO

ALGUMAS CONSIDERACOES

SOBRE A CONCEPCAO PEDAGOGICA
E METODOLOGICA DA FORMACAO
SINDICAL PARA ATIVIDADES NOS
SINDICATOS

ste caderno tem o objetivo de fazé-lo refletir sobre alguns aspectos pe-
dagdgicos que devem ser considerados na organizagao de atividades
em seu Sindicato.
Primeiramente, procure se lembrar de experiéncias pessoais em proces-
sos educacionais pelos quais vocé ja passou. Quais delas vocé considera mais
positivas e enriquecedoras? Alguma vez vocé ja saiu de um curso se sentindo fracassado e
incapaz de compreender o assunto tratado? Por que vocé acha que isso aconteceu?

A proposta metodologica para o desenvolvimento das atividades de formacao aqui
apresentadas parte da critica ao modo tradicional como a educagio ¢é realizada no pais,
onde o professor ¢ o que detém a exclusividade do conhecimento e os alunos... ora, os
alunos vao a escola para receber o conteido que o mestre tem a repassar. Paulo Freire
referia-se a esse tipo de educagdo como uma educacgio bancéria, pois o professor sim-
plesmente depositaria seus conhecimentos sobre a cabega ignorante de seus alunos.

A metodologia utilizada leva em conta alguns aspectos
de fundamental importancia: reconhece para de-
senvolvimento do percurso o saber dos edu-
candos e parte desse saber para organizar as
atividades e planejar o percurso, consi-

derando os materiais a serem usados
— textos, musicas, videos, dinimicas
e técnicas. A forma ¢é tdo importante
quanto o conteudo, uma vez que a ma-
neira de estruturar o curso sera determi-
nante para a apreensao e compreensao.




Todo sujeito tem um conhecimento acumulado. E a constru¢ao do conheci-
mento sera concebida como algo que se vai adquirindo ao longo da vida nos mais
diferentes lugares, muito além dos bancos de escola: no trabalho, na comunidade
em que se vive, enfim, na relagdo social com outros sujeitos com quem se partilha
um mesmo contexto de vida. Cada sujeito tem a sua histdria e suas experiéncias;
portanto, tem o seu processo de constru¢do de conhecimento. Ao educador cabe
direcionar esse processo, porque existe a possibilidade de mudanca permanente,
de construg¢ao e reconstrucdo; ja que o conhecimento nao é um produto imutavel e
acabado. Nesse processo de construcio, as pessoas observam os fatos, comparam,
analisam, refletem, pensam: retiram deles o que é importante e os confrontam com
a realidade que a cerca.

E nesse sentido que a construcio coletiva do conhecimento também se sedi-
menta na proposta metodoldgica, uma vez que partir do conhecimento do outro
significa interagir com esse outro, com todo o seu conhecimento, com a légica que
o sujeito tem para construi-lo.

Por essa razao é que vocé, ao cumprir um papel formativo em sua entidade,
deve proporcionar ao maximo um ambiente fraterno de debate e troca de ideias e
experiéncias de vida. Nao é necessariamente com vocé (ou com os conteudos que
vocé planejou para sua aula) que os demais dirigentes irdo aprender.

Nas técnicas formativas durante o curso, deve ser fomentado o trabalho em grupo,
o trabalho compartilhado. Por meio das varias vozes, ndo apenas do educador, deve
ser construido um roteiro em que todos possam falar, ouvir, respeitar a fala do outro e
aprender com todos os envolvidos. Isso se da por meio de leituras reflexivas de textos,
de mausicas, de videos, de apresentagoes, de trabalhos ludicos, como encenac¢ao de si-
tuagdes reais no cotidiano, com intensa reflexdo dialogada com todos os participantes.

O papel do educador nas escolhas do contetido e da forma como aborda-los é o de
sujeito ativo, bem como o do educando, que por meio de seu saber e de sua autonomia
se vé como sujeito e também constréi o caminho com sua participagdo ativa; dai se
educarem por meio da troca que estabelecem, em que cada um tem um determina-
do papel. Ambos sdo sujeitos responsaveis do percurso formativo, ainda que a fungao
seja diferenciada; o educador tem a responsabilidade de conduzir esse processo, sendo
primordial que tenha essa compreensao para que a proposta possa se materializar na
pratica. Nao se trata, portanto, de agdo espontaneista do educador; a intencionalidade
no fazer, a certeza do que quer fazer, aonde quer chegar é fundamental e ndo significa
desconsiderar a experiéncia do outro, seus saberes, sua vivéncia cultural.

Assim, vocé e seus companheiros vao também reconhecendo suas identidades
e suas diferencas, construindo um ambiente de respeito e de tolerancia no convivio
do dia a dia, fortalecendo os lagos de solidariedade para a luta.



CaprituLo 1

INTRODUCAO
A NEGOCIACAO
COLETIVA

uando falamos em negociagdo
e, principalmente, em nego-
ciagdo coletiva, percebemos
um certo receio em muitos
dirigentes sindicais, um certo
medo de ndo saber negociar, de nao se sair bem em um processo desse tipo, acredi-
tando que a negociagdo ¢ para especialistas. Quer ver que a coisa nao é bem assim?

ATIVIDADE 1

Preencha o quadro seguinte com as experiéncias de negociagdo que vocé ja teve.
Coloque o tema negociado, com quem negociou, quando e onde ocorreu a nego-
ciacdo:

Tema negociado Com quem negociou Onde negociou Quando negociou

Considerando que vocé ¢ dirigente sindical e estd comegando a leitura de um
caderno sobre negociagdo, é bem possivel que vocé tenha se lembrado apenas de
suas experiéncias com o empregador, seja ele o prefeito ou o diretor de sua unidade
de trabalho. Talvez tenha até deixado o quadro em branco por nao ter vivido essa
situagdo ainda.



Neste texto procuramos desmistificar o tema negociagdo e mostrar que a nego-
cia¢ao é um instrumento que é parte do nosso cotidiano.

Todos nds negociamos: em casa com os filhos, com o conjuge, no trabalho, no
sindicato etc. Por exemplo, a distribuicao das tarefas domésticas entre membros
da familia passa, usualmente, por algum tipo de discussdo e de acordo. As pessoas
envolvidas nessas situagdes apresentam seus motivos, argumentam, contra-argu-
mentam, fazem concessoes, buscam caminhos, solugdes e exigem algum tipo de
reciprocidade.

A NEGOCIACAO COLETIVA

E evidente que ha diferencas entre a negociagio que fazemos em nossa vida
particular e a que desenvolvemos como dirigentes sindicais.

Quando os envolvidos na negociagdo representam interesses de grupos sociais
(por exemplo, trabalhadores, administraciao publica, prefeitura, usuarios etc.), o
processo torna-se bem mais complexo, assumindo a forma de uma negociagao co-
letiva. O processo ¢ muito semelhante: os representantes de cada lado ouvem, argu-
mentam, contra-argumentam, sdo submetidos a algum tipo de pressao e as partes
chegam ou ndo a um acordo.

A diferenca a destacar é que o ambito da negociagdo coletiva é um tanto mais
complexo porque se d4 em nome de outras pessoas, ou seja, envolve uma represen-
tatividade. Portanto, todos podemos ser negociadores porque é algo que se aprende
e se aprimora.

Negociacao coletiva e
acao sindical
SINDICATO
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jogar direito se treinar bastante. Assim acontece — guardadas as devidas propor-
¢Oes — com a negociagao.

Com base nessa ideia, tem-se que a direcdo de um sindicato (ou federacdo ou
confederagdo) deve funcionar como um time. Cada um contribuindo no lugar onde
joga melhor: uns mais voltados para o trabalho de organizagao na base, conversan-
do com os trabalhadores; outros dedicados a formagao, ajudando no planejamento
das campanhas; outros na comunicagdo, contribuindo na elaboragao de jornais,
panfletos, cartazes; outros, bons oradores, em carro de som e assembleia; e, eviden-
temente, outros na mesa de negociagao propriamente dita. Todos sao importantes e
ninguém ¢ melhor do que ninguém por causa da fun¢do que lhe cabe dentro desse
time. E todos sabem que a qualquer momento podem precisar substituir aquele
que tem mais talento na negociagao.

Veremos no capitulo 2 que a mesa de negociagdo é apenas um momento de
um processo mais longo de negociagao. Ela faz parte de uma a¢ao sindical que vai
bem além, como a organizagdo de base, a comunicagdo com a categoria, a forma-
¢do sindical da militancia, a mobiliza¢ao da categoria etc. Portanto, o resultado de
uma negociagao coletiva ndo é obra do talento individual ou da habilidade do ne-
gociador na mesa, mas fruto de um planejamento coletivo e de uma organizagao/
mobilizagdo na base que dd condi¢des para os negociadores terem mais for¢a em
uma mesa. Na ac¢ao sindical, o papel a ser exercido por um negociador nao lhe da
exclusividade, ou privilégio, ou status maior que o dos demais companheiros de
uma diretoria.

Além disso, precisamos refletir sobre um elemento que é da natureza da nego-
ciagdo coletiva ja colocada anteriormente: a representatividade. Vocé ja parou para
pensar o que significa isso?

De forma simplificada, representatividade vem da palavra representar, ou seja,
falar em nome de outro. Em nosso caso, dizemos que o sindicato representa os
trabalhadores frente ao empregador, fala em nome deles, sobre seus anseios e inte-
resses. Quais as condi¢des necessarias para um sindicato representar bem os traba-
lhadores em uma negociagao?

Quanto mais a entidade estiver afinada com o que pensa a maioria dos traba-
lhadores, melhor ela os representara. Dai a importancia da organizagdo na base,
para saber o que pensam os trabalhadores sobre determinado assunto e qual o
grau de disposi¢dao deles em lutar por aquele ponto. Assim, o sindicato tem que
abrir espago para a manifestagdo das diversas opinides existentes na categoria
e debater politicamente qual a melhor posi¢ao a tomar quando for apresentar a
reivindicagdo ao patrao.

A representatividade pressupde, entdo, canais de participacdo e uma postura



democrdtica, de construir propostas que sejam debatidas amplamente com a cate-
goria e acordadas antes de serem levadas a mesa de negociagao.

Um sindicato serd mais representativo quanto mais ele tiver o envolvimento do
conjunto da Diretoria e dos trabalhadores nas discussoes e deliberagdes politicas
tomadas coletivamente. Isso sé reforca que o papel do dirigente negociador é tao
importante quanto o de qualquer outro membro da Diretoria, pois nesse time ou
todo mundo ganha ou todo mundo perde.

ToQuUE METODOLOGICO

e vocé quiser refletir sobre o que vem a ser negociagdo, os aspectos que a di-

ferenciam no dmbito da vida pessoal e profissional, e a negociagdo coletiva
em relagdo a agdo sindical, ouga e estude a miisica “Desesperar, Jamais”, de Ivan
Lins e Vitor Martins. Reproduza a cangdo e apresente sua letra (veja em Anexos),
para que todos possam acompanhar e cantar. Ao final, abra uma discussdo para
que os companheiros presentes na atividade coloquem suas reflexdes acerca da
musica e sua relagdo com o tema tratado.

ATIVIDADE 2

Considerando as questdes sobre representatividade, reflita sobre o quanto sua
entidade (sindicato, federagdo ou confederacao) realmente expressa a vontade co-
letiva dos trabalhadores nos momentos de negociagdo. Debata com seus compa-
nheiros se a ela, de fato, fala em nome dos trabalhadores. Anote os aspectos posi-
tivos que ela ja desenvolve para representar bem os trabalhadores e que aspectos
podem ser melhorados para que seja mais bem representativa.

Aspectos positivos da a¢ao sindical que tornama | Aspectos que podem ser melhorados para ampliar
entidade mais representativa a representatividade da entidade




NEGOCIAGCAO COLETIVA E CONFLITO DE CLASSES
NA SOCIEDADE CAPITALISTA:
QUAL DEVE SERA POSTURA DO SINDICATO?

Vivemos em uma sociedade capitalista. De forma um tanto simplista, podemos
dizer que temos na sociedade diferentes classes sociais com interesses inconcilia-
veis. Por exemplo, na relagio entre patrdes e empregados, o interesse de um patrao
é o lucro; enquanto o dos empregados é a melhoria dos saldrios e das condigoes de
trabalho. O aumento do lucro se da em detrimento dos saldrios; um aumento de sa-
larios significa que parte do lucro do empregador sera transferida como pagamento
aos trabalhadores. Interesses inconciliaveis, portanto.

Embora haja muitos outros elementos que tornam o quadro um tanto mais
complexo, essa é e continuara sendo a natureza da sociedade capitalista de classes:
a exploracio do Capital (patrdes) sobre o Trabalho. E por isso que defendemos o
fim do capitalismo.

Partindo desse ponto de vista, inimeros dirigentes sindicais tomam uma atitu-
de contra a negociagdo coletiva, pois entendem que se sentar em frente ao empre-
gador e negociar com ele é o mesmo que abrir méo da luta dos trabalhadores.

Nao negamos a ideia do conflito de classes na sociedade (muito pelo contrario,
partimos dessa ideia, a de que a sociedade se move pelo conflito de classes, dada
a exploracdo do capital sobre o trabalho), mas ficar nessa postura ideologicamen-
te correta nao ajuda na negociagdo, pois ndo é na mesa de negociagdo que se vai
transformar a sociedade de classes. Nds, da CUT, somos anticapitalistas, mas em
um processo de negocia¢ao temos que chegar a um acordo com o patrio.

A negociagio s6 ocorre quando ha conflito de interesses; portanto, a negociagao pres-
supde o conflito, mas ela ndo é o conflito. Ao contrario, ela deve ser o momento da trégua,
de se chegar a um ponto comum que agrade da melhor forma possivel ambas as partes.

Negociacao deve ser esse processo de didlogo permanente; um momento da
diplomacia para construir a paz. O que caracteriza a negociagdo ¢ a busca de en-
tendimento entre as partes a respeito de determinada questdo. Se o resultado for
um acordo, supomos ter havido explicitacao de pontos de vista ou de interesses, ter
sido feita alguma concessao ou exigido algum tipo de contrapartida.

E negociagdo ndo ¢ peleguismo, mas uma forma de fazer a luta de classes, ou
seja, de defender os interesses dos trabalhadores. Nossa for¢a na negocia¢ao nao
esta em bater na mesa, gritar ou falar alto. Esta no trabalho cotidiano de visita aos
locais de trabalho para a conscientizagdo, esta em mobilizar os trabalhadores e em
organiza-los. Isso é que é fazer uma verdadeira luta de classes. S6 assim podemos
ter alguma chance de éxito na negociacgdo, assegurando conquistas que melhorem



concretamente a vida dos trabalhadores, bem mais do que um bom discurso que
serve apenas para “encher a cabec¢a dos trabalhadores” com bla-bla-bla.

CONSTRUCAO DE UMA
RELACAO PERMANENTE E POSITIVA
NA NEGOCIACAO COLETIVA

A maioria das pessoas, quando vai comprar um carro, por exemplo, faz dele
apenas um evento, pois provavelmente s ira trocar de carro alguns anos depois,
muito provavelmente em outra loja, com outro vendedor. Talvez vocé nunca mais
encontre aquela pessoa que te vendeu o carro.



Mas como vocé se sente ao sair derrotado ou humilhado de uma mesa de nego-
ciagdo com o gestor de sua unidade? Nao fica uma vontade de “dar o troco” na pro-
xima negociagdo a ser feita? Tenha certeza que, se vocé tiver condi¢do de se vingar
na préxima oportunidade, na ocasido seguinte serd seu empregador que vira com
gana de te derrotar.

A negociagdo coletiva envolve a constru¢do de uma relagdo duradoura. Na
semana seguinte ou no més seguinte, vocé reencontrard a mesma pessoa para
negociar novamente. Por isso, dada a natureza da negociacgao coletiva, que en-
volve uma relacdo permanente, deve haver um esfor¢co em construir uma rela-
¢do de respeito entre as partes, levar em conta o interesse da outra parte (nao
coloca-la de joelhos), encontrar solu¢des que satisfagam, na medida do possi-
vel, ambas as partes.

Seu “oponente” em uma mesa de negociagao coletiva nao ¢é seu inimigo pessoal.
Ele simplesmente vai defender o interesse da parte contrdria a sua. Nao leve isso
para o campo pessoal nem tente anula-lo, mas envolvé-lo na construcdo de uma
solucao que seja a melhor possivel aos trabalhadores, ao mesmo tempo aceitavel
aos olhos do empregador.

Porém, ndo sejamos ingénuos. Nem sempre o gestor de um equipamento
publico ou um secretario tem uma postura de negociacao baseada no respeito
e na relacdo duradoura com a direcdo do sindicato. No Brasil, infelizmente,
isso ainda ¢ algo um tanto raro. Em algumas situagdes extremas prevalece
a coercao acerca de determinada questdo, o uso da for¢a como meio para
fazer prevalecer os interesses de uma das partes envolvidas. E nesse caso os
elementos da negociagdo estao ausentes, pois uma das partes foi subjugada e
obrigada a ceder.

O que fazer nesses casos, que parecem ser tdo comuns?

Entendemos que o movimento sindical deve cumprir um papel “civili-
zatdério” perante seus empregadores. Se a estratégia do empregador for a
de buscar a guerra sem trégua até subjugar o sindicato, nés devemos nos
preparar para a guerra e usar toda nossa capacidade de luta até convencer
o empregador que o melhor caminho a ser tomado, para o bem de todos,
¢ o da negociagdo coletiva baseada no respeito e na boa-fé entre as partes.
O movimento sindical tem o papel de modernizar as relagoes de trabalho
no pais fortalecendo a democracia nessas relagdes. Isso nao se consegue da
noite para o dia. Trata-se de uma conquista a ser obtida pelo movimento
sindical. Veremos no capitulo 3 alguns elementos que explicam por que ain-
da temos esse tipo de relagao trabalhista no setor publico e como comegar a
virar esse jogo a médio e longo prazos.



ATIVIDADE 3

Considerando as relagdes de trabalho que vocé mantém com seu empregador,
reflita sobre as seguintes questdes e registre suas ideias.

a) Como vocé caracteriza a relagdo com seu empregador nos processos de ne-
gociagao coletiva? (respeitavel, amistosa, autoritaria, truculenta etc.) Explique.

b) Que agdes seu sindicato deveria fazer para “convencer” o empregador de
que uma relacado de trabalho baseada no respeito e na boa-fé é o melhor caminho a
ser tomado?




QUATRO DIMENSOES DA NEGOCIAGCAO COLETIVA

Painel dos desafios da negociacao coletiva
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PROCESSO CONTEUDO

Fonte: Dieese, no Semindrio de Negociagdo Coletiva



De acordo com material pedagégico preparado pelo Dieese, a negociagao cole-
tiva envolve quatro dimensodes, que se articulam formando um sistema que estru-
tura as condi¢des em que ela se desenvolve.

Sistema de Relacoes de Trabalho/Estrutura Sindical

Trata-se da estrutura juridica e politica sobre a qual se constitui o sistema de
relacdes de trabalho no pais. No caso brasileiro, a existéncia de uma estrutura cor-
porativista herdada da CLT de Getulio Vargas, da década de 1930, até hoje dificulta
uma organizac¢do sindical que dé suporte a luta, uma vez que o pressuposto é a
colaboragdo e a conciliacao dos interesses de classes: a unicidade sindical, a frag-
mentac¢do da organizacdo em inimeras entidades pequenas, o corporativismo sao
alguns dos aspectos a serem ressaltados. No setor publico, destaca-se também a
inexisténcia de uma regulamentacdo da negociagao coletiva. Esses sao fatores de
ordem mais estrutural que dificultam a a¢ao sindical e precisam ser superados por
meio de uma atuagdo conjunta.

Cenario/Conjuntura

Toda negociag¢ao acontece em uma dada conjuntura, que pode jogar a favor ou
nao para a mobilizagdo da categoria nos momentos de negociagdo coletiva. Quan-
do ha cendrio econdmico positivo e aumento do emprego, os trabalhadores ficam
com maior disponibilidade de atender ao chamado do sindicato para ir as ruas. Do
contrario, nos momentos de crise econémica e desemprego, fica mais dificil mo-
bilizar os trabalhadores. Toda direcdo sindical tem que se preparar para fazer uma
analise de conjuntura que lhe permita identificar a correlagao de forcas e a possibi-
lidade real de avangos, balizando sua agdo na negociagdo coletiva.a.

Processo da Negociacdao Coletiva

Esse foi o aspecto central abordado nos cursos do convénio com as Co-
misiones Obreras (CCOO). O processo envolve questdes como estratégia de
negociagdo; constru¢ao de um argumento; planejamento de campanha; alta ou
baixa mobilizagdo da categoria; dificuldade em negociar novas clausulas; boa
ou ma comunicacdo do sindicato com a base; dificuldades ou facilidades em
negociar novas clausulas; boa ou ma preparagdo por parte dos negociadores
etc. O proximo capitulo focara esses aspectos, que também serdo tratados ao
longo de todo o caderno.



Conteudo da Negociacdao Coletiva

Em uma negociagao coletiva é fundamental que o sindicato desenvolva bem
todas as etapas desse processo. Mas isso nao é tudo. O negociador que vai se sentar
a mesa deve ser conhecedor do tema que serd objeto de negociag¢ao. Por exemplo,
se o ponto do debate é sobre saude do trabalhador, o representante da bancada sin-
dical deve dominar bem esse assunto para nao ser “enrolado” pelo seu “oponente”.
Neste caderno serdao abordados trés contetidos nos capitulos 4, 5 e 6 — género, raga/
etnia e saude do trabalhador - para que vocé tenha mais seguranca ao negociar
com o empregador.

ATIVIDADE 4

Considerando as reflexdes provocadas neste capitulo de introdugdo a negocia-
¢do coletiva, aproveite o momento para fazer um balan¢o bem verdadeiro de como
tém se desenvolvido as negociagdes conduzidas pelo sindicato. Faga uma sintese
aproveitando tanto as anotagdes da Atividade 2 (sobre o grau de representatividade
de sua entidade) quanto as da Atividade 3 (acerca das relagdes de trabalho com
o empregador) e agregue sua reflexdo sobre o impacto que os condicionantes da
negociagao coletiva tém tido sobre a atuagdo da entidade. Quais os éxitos e as di-
ficuldades que sua entidade tém enfrentado? Quais os desafios a serem superados
nas proximas negociagoes?
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PROCESSO DA
NEGOCIACAO COLETIVA

o capitulo anterior procuramos enfatizar que a Negociagdo Coleti-
va (NC) vai muito além das mesas de negocia¢ao e se insere em um
contexto bem mais amplo de a¢cdes que um sindicato desenvolve.
Nao ¢é exclusivo para nenhum Super-Homem nem para uma Mu-
lher-Maravilha, mas principalmente é o fruto da for¢a coletiva do
sindicato; de sua capacidade de organizac¢ao, planejamento e mobilizagdo, que se
sustenta no trabalho de outras areas da entidade, como a comunicagio, a formagao,
a saude do trabalhador, as politicas sociais... enfim, com toda sua organizagao.
Neste capitulo vamos focar a reflexao sobre um dos condicionantes mais impor-
tantes da NC: o processo.

ETAPAS DA NEGOCIAGCAO COLETIVA

Diversos autores classificam de forma distinta as etapas de um processo de ne-
gociagao. Alguns deles abordam a negocia¢ao em um sentido amplo, como a nego-
cia¢do comercial, por exemplo. Neste caderno preferimos analisar as etapas de um
processo de negociagdo coletiva dividido em cinco momentos:



1- Avalia¢ao do processo anterior;

2- Preparacao;

3- Organizagdo e mobilizagdo sindical;
4- Negociagao na mesa;

5- Resultado e avaliacao.

Antes de estudar cada uma das etapas, é bom esclarecer que elas ndo sdo mo-
mentos estanques, separadas uma da outra. Ao contrario, estao o tempo inteiro
interagindo e podem até acontecer em outra sequéncia, ou ser realizadas de forma
simultanea.

Qj? /@ NEGOCIACAO 4
NA

PRIMEIRA ETAPA:AVALIAGCAO DO PROCESSO ANTERIOR

A Atividade 4, realizada no capitulo anterior, trata de “esquentar os motores
para uma negocia¢do”. Veja atentamente o que significa isso no enunciado, relem-
brando o exercicio: fazer um balanco bem verdadeiro de como tém se desenvolvido
as negociagdes conduzidas pelo sindicato; identificar os éxitos e as dificuldades; e
identificar as corregdes de rota para a experiéncia seguinte, ou seja, os desafios a
serem superados nas proximas negociagoes.

A primeira etapa de uma negociagao coletiva se inicia com o final da negocia-
¢do anterior, avaliando os resultados positivos, os negativos e as necessidades de
mudanga para a préxima vez. A Diretoria do seu sindicato ja fez alguma avaliagdo
desse tipo ao final de uma negocia¢ao?



ATIVIDADE 5

Retome suas anotagdes da Atividade 4 e reflita se elas se aplicam a experiéncia
anterior de NC pela qual sua entidade passou. O que deu certo? O que deu errado?
O que € necessario mudar? Discuta com seus companheiros e registre as conclu-
soes nas linhas a seguir.

SEGUNDA ETAPA: PREPARAGCAO

Essa é uma etapa fundamental, a que uma boa parte dos sindicatos, infelizmen-
te, ndo se dedica. Alguns até consideram que a avaliagdo da negocia¢ao anterior
faga parte da etapa de preparagao.

Sao varios os elementos a ser observados, mas a principal caracteristica dessa
etapa é que ela se processa internamente, dentro da Diretoria, com envolvimento
da militdncia de base e representantes nos locais de trabalho

Objetivos ideais

Comece estipulando coletivamente alguns objetivos que a entidade (Diretoria e
militdncia) pretende alcangar na campanha que terd inicio. Esse é um importante
balizador para a avaliagao final: se chegamos perto ou se ficamos longe do preten-
dido inicialmente. Se superamos ou ficamos aquém. Aqui é fundamental ter um
referencial da representatividade do sindicato na categoria. Nossos objetivos serao
alcan¢ados com mais éxito a medida que eles refletirem a real vontade dos traba-
lhadores. Normalmente se traduzem na pauta que sera entregue ao empregador
(prefeito, governador, secretario, diretor da unidade etc.). Contudo, observe se nao
hd outros objetivos a serem alcangados que vao além da pauta de reivindicagao, por
exemplo, conseguir um aumento na sindicalizagdo em determinado setor.

Perceba que esse momento nao é apenas dedicado para a Diretoria dizer aos



militantes qual é a pauta e os objetivos a serem alcan¢ados. Ao contrario, ¢ a hora
de ouvir a militancia e o conjunto da Diretoria para construir uma pauta, ouvindo
as diferentes opinides e entrando em consenso sobre os pontos da reivindicagao.

Alguns sindicatos convocam Encontros ou Seminarios de Planejamento com
militantes de base para fazer essa discussao. O importante é que o resultado expres-
se a vontade da maioria.

ATIVIDADE 6

Proponha na pauta da préxima reunido da Diretoria uma discussdo sobre a
construgdo das reivindicagdes que serdo apresentadas na proxima campanha do
sindicato. Decidam a melhor forma de fazer essa discussdo com os trabalhadores
(lembre-se que ndo ¢ ainda uma atividade de massa, é apenas com a militancia).
Nesse momento, a qualidade da participagdo é mais importante que a quantidade
de pessoas a serem convocadas. Identifique alguns pontos que a Diretoria gostaria
de colocar na lista de reivindicag¢des para aferir com a militdncia qual o grau de
importancia e de viabilidade. Anote nas linhas a seguir as principais resolugdes da
reunido, seja em relacdo as reivindicagdes, seja em relagdo a organiza¢ao do encon-
tro com a militancia.

TOQUE METODOLOGICO

0 anexo do caderno hd a ficha “Posi¢des e Interesses”, elaborada pela OIT.

Quando for fazer a discussdo na Diretoria, reproduza essa ficha e tome-a
como base. Assim serd mais fdcil debater a viabilidade do que estd sendo reivin-
dicado, a possibilidade de aceitagdo pela outra parte e as razdes que essa parte
teria para aceitar o pedido.



“Se vocé conhece o inimigo E conhece a si mesmo,
Ndo precisa temer o Resulfado de cem batalhas.
Se vocé se conhece, Mas ndo conhece o inimigo,
Para cada vitéria ganha Sofrerd também uma derrota,
Se vocg nio conhece Nem o inimigo nem a si mesmo,
Perderd todas as batalhas.” '

Sun Tzu
(A arte da Guerra — 500 AC)

O outro também joga

Sun Tzu foi um general chinés que viveu no século IV a.C. e que, no comando
do exército real de Wu, acumulou indmeras vitdrias, derrotando exércitos inimigos
e capturando seus comandantes. Sua mensagem ¢ clara e permanece valida nos dias
atuais.

Nao adianta a Diretoria estabelecer junto com a militdncia os objetivos ideais
a serem alcancados por meio da pauta de reivindicagdes. Esse ideal deve ser anali-
sado e trazido para o mundo daquilo que é possivel e factivel; ndo apenas ficar no
mundo do desejo.

ATIVIDADE 7

Conhecer a si e ao inimigo significa reconhecer, por um lado, quais as reais
forcas do sindicato. Com quantos militantes contamos? Como anda nossa relac¢ao
com a base? Qual o grau de mobilizagdo com que podemos contar? A situagao fi-
nanceira do sindicato permite um processo adequado de mobiliza¢ao? Como anda



nossa comunicagdo com a categoria? Nossos meios de comunicagdo sdo eficientes
em passar nossa mensagem?

LEVANTAMENTO DE INFORMACOES
E ANALISE DA CONJUNTURA

Por outro lado, seguir as palavras de Sun Tzu implica em a Diretoria e a militan-
cia discutirem sobre a organizagdo do empregador e sobre as reais possibilidades de
ele atender a pauta de reivindicagao.

A analise de conjuntura econdmica e politica do pais e da prefeitura (ou do go-
verno estadual) é parte do momento de preparagdo. Para tanto, deve-se fazer um
levantamento de informagdes. Nao fique imaginando a situacdo da administragao
publica. A melhor forma de conseguir informagdes estratégicas para a negociagao
é lancar mao de uma rede de militantes de base que possam levantar informacoes
relevantes de dentro do governo, em secretarias e outros érgaos. O conhecimento
do orgamento publico também ¢é fundamental.



ATIVIDADE 8

Preencha o quadro seguinte para organizar um roteiro com as informagoes ne-
cessarias e indique a melhor forma de obté-las. Tudo isso ajuda a dar uma base real
aos objetivos ideais tragados anteriormente.

Informag6es necessarias Possibilidade de obtengado das informagées

CONSTRUCAO DO ARGUMENTO

Esse é outro momento fundamental da preparagao. Construa dentro da Direto-
ria os argumentos a serem usados na mesa de negocia¢ao para cada ponto reivindi-
cado. Levante possiveis obje¢des que o outro lado vai apresentar aos seus argumen-
tos. Imagine que resposta vocé dara se as obje¢des imaginadas forem realmente
postas a mesa.

ATIVIDADE 9

Reproduza a ficha sobre objetivos e argumentos que se encontra no anexo deste
caderno e preencha-a discutindo com seus companheiros de Dire¢ao quais itens
devem ser apresentados.

ESTILO DOS NEGOCIADORES

Os argumentos elaborados pela Diretoria em cada item da pauta de reivindi-
cagdo podem ser muito bons, mas como apresentd-los na mesa de negociagio? E
preciso conhecer o outro negociador.

Partindo do principio de que vocé ja conhece a pessoa interlocutora que repre-
senta a outra parte na negociacao, identifique se é um negociador mais duro ou
mais maledvel. Ele gosta mais de falar ou de ouvir? E metddico? Conhecer o estilo
do seu interlocutor lhe ajudara a moldar seu argumento de forma mais convincente
e sedutora no momento que vocé for apresenta-lo na mesa de negociagao.



ATIVIDADE 10

Leia o texto “Negocia¢ao Coletiva, Argumentos e Estilo dos Negociadores”, lo-
calizado na parte anexa deste caderno, para aprofundamento sobre a elaboragao
de argumentos. Em seguida, preencha o quadro seguinte com seus companheiros,
identificando o estilo dos interlocutores com quem o sindicato costuma negociar.
(Se houver necessidade, reproduza-o para discutir o assunto em sua atividade for-
mativa de multiplicagdo).

Nome do interlocutor Estilo preponderante

ESTABELECER O PATAMAR MiNIMO ACEITAVEL

De posse dos cenarios ideal e real em que a negociacdo vai se desenrolar, é
chegado o momento de a Diretoria estabelecer um patamar minimo aceitavel para
cada item apresentado na pauta. Em outras palavras: aproximar o ideal do real até
viabilizar um acordo que seja bom aos trabalhadores. Dai a importéncia de a pauta
de reivindicagdes ser balizada o maximo possivel pelo “sentimento” dos trabalha-
dores. Quanto maior a distancia entre o “ideal” e o “real” da negociagdo, maior serd
o risco de o sindicato cair em descrédito perante os trabalhadores.

Toda negociagdo coletiva envolve necessariamente uma margem de concessdo a
ser estabelecida internamente pela Diretoria para dar uma flexibilidade durante as
negociagdes. Por exemplo, se o pedido é de um aumento salarial de 20% e sabemos
que a situagdo financeira do governo realmente nao é boa, qual é o minimo acei-
tavel? Em outras palavras, qual o grau de concessao que teremos para cada ponto
reivindicado?

Infelizmente, muitas entidades sindicais e seus negociadores nao refletem sobre
a margem de concessdo antes de sentar-se a mesa. Isso é um erro! Na preparacgdo
da negociagdo, os representantes ja devem ir com alguma ideia de qual é o limite
minimo aceitavel e ir construindo um Plano B.

Importante! Por mais que voce, junto com a Diregao, estabeleca uma margem
de concessao, ndo ceda nada de graga. Procure fazer as concessoes em troca de se



obter algo da outra parte. E faga-as aos poucos. Se vocé rapidamente aceitar abrir
mao de um ponto reivindicado, deixara claro a outra parte que seu pedido néo era
tdo importante.

ATIvVIDADE 11

Retome as atividades 6, 7, 8, 9 e 10. Relembre os objetivos estabelecidos coleti-
vamente; as principais forcas e debilidades do sindicato; as informagdes obtidas; a
analise sobre o empregador com quem sera negociada a pauta, seu estilo, os argu-
mentos e as objegdes que serdo feitas. Ao rememorar esse percurso da preparagio
da negociagdo coletiva, volte a ficha sobre objetivos e argumentos ja parcialmente
trabalhada na Atividade 9. Discuta e preencha coletivamente qual é o minimo acei-
tavel em cada item da pauta elaborada na Atividade 6, considerando as questoes
debatidas nas demais atividades.

TATICAS E ESTRATEGIAS

Tatica e estratégia sdo dois conceitos de origem militar que foram apropriados
por diversas dreas, politica, esporte, relagdes amorosas, mundo do marketing. Em
geral, a estratégia é associada a um movimento de mais longa durac¢ao, enquanto
as taticas sdo as respostas operacionais de curto prazo. Um exemplo bastante co-
nhecido é o de que uma boa estratégia serve para vencer uma guerra, e a tatica é o
conjunto de operagdes para vencer uma batalha. E de batalha em batalha, se vence
uma guerra. Portanto, a tatica esta sempre a servico da estratégia.

Apos cumprir todos os quesitos de prepara¢do de uma campanha reivindica-
toria — definir objetivos, identificar as forcas e debilidades de si proprio e do ad-
versario, fazer uma analise de conjuntura e o levantamento de outras informagdes,
preparar argumentacao, estabelecer margens de concessao, construir um plano B,
identificar o estilo dos negociadores —, a Dire¢ao do sindicato ja tem subsidios mais
que suficientes para tragar um caminho da acgdo sindical, ou seja, uma estratégia:
quais formas de pressdo serdo utilizadas e quais os pontos mais vulneraveis do in-
terlocutor e do que ele representa.

TERCEIRA ETAPA: ORGANIZAGAO E MOBILIZAGAO

O momento da preparacio é essencialmente interno a entidade, de preparagdo
do time, envolvendo Diretoria e a militancia de base. A terceira etapa ja é diferente



porque requer o envolvimento do conjunto da categoria. E a hora de “botar o bloco
na rua’: caminhdo de som, panfletagem, pequenas paralisa¢des, caminhadas, abai-
xo-assinados etc.

Os momentos de preparacdo e de organizacao e mobilizagdo estdo profunda-
mente relacionados. Se a prepara¢do nao for bem feita, dificilmente a categoria
estara mobilizada e disposta a ir a luta. A comunicagio, entdo, ¢ um aspecto essen-
cial nessa etapa, ndo s da entidade com os trabalhadores, mas dentro da prépria
Diretoria. E preciso ter o time afinado em campo.

QUARTA ETAPA: NEGOCIAGAO NA MESA

Em consonancia com esse processo de mobilizagdo, iniciam-se as tratativas en-
tre os atores da negociagdo. Normalmente em uma campanha essa etapa se inicia
com a entrega protocolada de uma pauta reivindicatéria. No retorno do emprega-
dor, se estabelece um calendario de reunides (se for o caso), o local dos encontros,
o tempo de duragdo e prazos, a aceitagao das condi¢des preliminares, garantia da
data-base, libera¢ao da comissdo negociadora etc.

As negociagdes propriamente ditas tém inicio, com explicitacdo de pontos de
vista, justificativas, argumentagdes, propostas e contrapropostas, num processo
complexo em que cada parte vai recebendo e interpretando os sinais emitidos pela
outra, de forma a identificar o que o outro pretende e até onde ele pode chegar;
onde ¢é possivel que ceda e onde nio existe disposi¢io para avancar. E a fase da
busca dos acordos.

ATIVIDADE 12

Na Atividade 10, vocé identificou o estilo de seu interlocutor na mesa de nego-
ciagdo. Mas vocé reconhece seu proprio estilo? Preencha o questionario “Vocé é um
bom negociador?”, Anexo 4, e descubra seu estilo e seus erros na mesa de negocia-
¢dao. Em seguida, leia o texto “Pecados Capitais do Negociador”

PECADOS CAPITAIS DO NEGOCIADOR

« Improvisa muito; planeja pouco; esquece que é fundamental prever as reagdes
da outra parte, suas obje¢des, responder suas duvidas, ter caminhos alternativos;

« Quando negocia em equipe, nao se prepara adequadamente estabelecendo
papéis, procedimento e cddigos de comunicagio;

» Ndo segue uma linha sequencial, obedecendo a etapas especificas; por confiar



demais nas suas habilidades o negociador ndo obedece uma sequéncia nas negocia-
¢des; as etapas precisam ser obedecidas: preparagao (fixagdo dos objetivos), aber-
tura (clima positivo), descoberta das necessidades e expectativas da outra parte,
enunciagdo de sua proposta e beneficios, esclarecimento de duvidas, e a¢do final
(fechamento do negdcio e acompanhamento da concretizagdo do acordo).

o Tem extrema dificuldade de ouvir a outra parte; é importante nao interromper
a outra parte. Deixe-a acabar primeiro para comegar a falar.

« Se concentra nas fraquezas do outro: tende a enfatizar as fraquezas do outro;

o Trabalha mais com opinides do que com fatos;

 Ataca antes de ser atacado; fica defensivo;

o E manipulador; promete e ndo cumpre: a confianca entre os negociadores fica
abalada;

« Tem baixa flexibilidade; margem estreita de negociagdo: uma negociagao pres-
supde que as duas partes cedam alguma coisa. E preciso definir objetivos realistas,
inclusive para a outra parte e estudar s consequéncias de cada concessao.

o Tem dificuldade em fazer perguntas relevantes;

o Faz perguntas sem saber o propdsito e as consequéncias;

« Tende a ver o seu lado, esquecendo o lado do outro (nao procura descobrir
expectativas e necessidades do outro e nao faz ligacdo entre estes aspectos e sua
proposta);

« Vai com muita sede ao pote (ter paciéncia para a assimilagdo das propostas);

« Aplica muitos truques, artimanhas e macetes; usa a estratégia de enganar o outro.

POSTURA E
COMPORTAMENTO
NA MESA DE
NEGOCIACAO

O “clima” em uma mesa de ne-
gociagao depende do desenvolvi-
mento do processo como um todo
e do grau de tensdo entre as partes.
Isso pode levar a um acirramento
dos animos. Com isso, queremos
dizer que nem sempre ¢é facil man-
ter-se frio na mesa.

Por outro lado, vocé ja deve ter
percebido desde que comegou a




estudar esse caderno o tipo de postura que entendemos ser a mais adequada em
uma negociagdo, que deve refletir-se no comportamento que se leva & mesa.
Frisamos mais uma vez: negociagdo nao é guerra; ao contrario, ¢ o momento de
trégua para exercer o didlogo e a boa-fé a fim de se chegar a um entendimento. Se
nao ha disposicao para o didlogo, nao ha verdadeiramente uma negociagao.
Com base nessa postura, oferecemos algumas dicas sobre condutas mais ade-
quadas a serem seguidas e outras a serem evitadas:

COMPORTAMENTOS ADEQUADOS
DURANTE A NEGOCIAGCAO

1. Trabalhe com uma agenda, para tornar a reunido mais eficiente. Seja pontual.

2. Escute com atengdo. Esteja atento a linguagem nao verbal da outra parte e da
sua.

3. Crie um clima agradavel para a negociagio e seja uma pessoa de abordagem
ampla e aberta para novas ideias. Cuidado com provocagdes e intimidagdes.

4. Tente descobrir qual é a posi¢do da outra parte utilizando frases como: “O
que acha se..”. Leve o outro a tomar, hipoteticamente, o seu lugar. Isso lhe ajudara a
resolver um problema que vocé considerava sem solugao.

5. Mostre convicgdo em seus argumentos, mas nao inflexibilidade diante de no-
vas ideias e condigdes. Seja flexivel, de forma a adaptar-se a situagdo e as reagoes
da outra pessoa. Lembre-se: a flexibilidade nao é sinal de fraqueza ou inseguranga,
mas de estar alerta e compreender a questao.

6. Estabeleca metas e expectativas altas, mas realistas com possibilidades con-
cretas de efetivacao. Ao mesmo tempo esteja atento para a satisfacao das metas do
outro. Busque alternativas que tragam vantagens e beneficios para todos.

7. Seja habilidoso em fazer com que suas ideias aparentem ser do outro.

8. Fortaleca a necessidade de que as duas partes saiam ganhando na conversa.

9. Se durante as negociagdes forem ditas coisas “em oft”, mantenha-as em sigilo.

10. Leve o tempo necessario para negociar e para pensar nas coisas. Se neces-
sario pega recesso ou adie a negociagdo para acertar a posi¢ao dentro da bancada.

11. Se ndo conseguir mesmo aceitar um compromisso proposto, nao hesite em
recusa-lo. Nao assuma compromissos antecipadamente.

12. Escolham um membro para ser o coordenador da bancada dos trabalhado-
res. Durante as rodadas de negociacdo, ele é quem fala pela bancada. Quando vocé
quiser manifestar sua opinido na mesa, pe¢a a palavra ao coordenador, evitando
assim que mais de uma pessoa fale ao mesmo tempo.

13. Registre por escrito todo o desenvolvimento das rodadas de negociagao,



principalmente as propostas feitas pelo representante do governo. E importante
que essa tarefa fique sob responsabilidade exclusiva de uma pessoa da bancada dos
trabalhadores.

COMPORTAMENTOS A SEREM
EVITADOS NA NEGOCIAGCAO

1. Evite comegar a falar sem ter algo de relevante para dizer. As negociagdes
ja sao demoradas por natureza, ndo tenha pressa, porém ndo as atrase ainda mais
desnecessariamente.

2. Deixe as conversas sobre politica e futebol para depois; elas podem acabar
com tudo.

3. Evite interromper seu interlocutor. Deixe-o terminar seu raciocinio para de-
pois comegar a falar.

4. Evite usar artificios para levar vantagem na negociagao (golpe). Isso s6 preju-
dica o andamento do processo.

5. Evite tratar seu interlocutor como vocé nao gostaria de ser tratado por ele;
por exemplo, com arrogéncia, autoritarismo etc.

6. Evite ridicularizar a outra parte.

7. Evite fazer muitas concessdes logo no inicio da negociagao.

8. Evite fazer uma oferta inicial muito radical.

9. Evite a0 maximo dizer “nunca”

10. Evite fazer reunides com mais de duas horas sem intervalo.

11. Nao va sozinho a reunides de negociagao.

Lembre-se das reflexdes suscitadas neste Caderno quando vocé e sua Diretoria
forem preparar uma campanha reivindicatéria ou uma negociagao especifica. Vocé
ird desenvolver mais habilidades nas atividades de simula¢ao de mesa, a partir do
capitulo 4, quando comegar a se debrugar sobre o contetido de determinados temas
— género, raga/etnia e saude do trabalhador - que serdo levados a negociagao.



CapPiTuLO 3

A NEGOCIACAO
COLETIVA
NO SETOR PUBLICO

este capitulo abordaremos mais um dos condicionantes da Nego-
ciacao Coletiva, identificado no capitulo 1. Se o capitulo anterior
foi dedicado ao processo da NC, este discutira o sistema de relagdo
de trabalho e a estrutura sindical que afeta mais diretamente o se-
tor publico.

HISTORICO DA ORGANIZACAO SINDICAL
NO SETOR PUBLICO

O setor publico no Brasil agrega atualmente um conjunto de 8,2 milhdes de tra-
balhadores, distribuido em trés esferas - federal, estadual e municipal - e em trés
poderes: Executivo, Legislativo e Judicidrio. Podemos dizer que esses trabalhadores
nunca tiveram o devido reconhecimento quanto a seu direito de atuar no campo da
negocia¢do, enquanto parte interessada emitindo seus pareceres sobre as relagoes



de trabalho com o poder publico. Suas condi¢des de trabalho sempre foram unila-
teralmente definidas por Unido, Estados Federados, Distrito Federal e Municipios.

Ao contrario da iniciativa privada, que teve nas décadas de 1930 e 1940, respec-
tivamente, uma legislacdo sindical corporativista e os direitos trabalhistas da CLT,
os trabalhadores do servigo publico ficaram sem o direito de se organizar em sindi-
catos. As relagdes de trabalho passaram a ser regidas pelo Estatuto do Servidor. O
sindicalismo era proibido no ambito do Estado, ndo havia liberdade sindical nem
direito de greve.

Porém, a auséncia de um marco legal ndo impediu a formagédo de associagoes de
carater recreativo e assistencial ainda nos anos de 1940 e 1950. O rompimento dessa
caracteristica comecou na década de 1970, com a atua¢ao das associacdes em novos
moldes, deixando de ter apenas a pratica tradicional de entidades assistencialistas,
recreativas e de integragdo profissional. O movimento sindical no setor publico toma
corpo ao transformar essas entidades associativas em espagos de luta e reivindicacéo.

A intensificacdo da organizagdo e mobiliza¢ao desse segmento foi o que tornou
possivel os avancos observados na Constitui¢ao Federal de 1988, assegurando aos
servidores o direito de sindicalizagdo (art. 37, VI).

Ha um choque, entdo, entre a criacdo dos sindicatos de servidores que de-
senvolviam uma a¢do intensa de organizacgao e luta e uma legislagdo estabele-
cida ha mais de 50 anos na ocasido, inspirada no principio da colaboragao e
harmonia entre as classes. Muitas das dificuldades que eram enfrentadas pela
organizacdo sindical da iniciativa privada foram trazidas para o sindicalismo
do setor publico, como, por exemplo, a fragmentagao da classe através do en-
quadramento por categorias profissionais, o “espirito corporativo” que dificulta
a solidariedade de classes e a unidade das lutas, entre outras. Por outro lado,
houve alguns avang¢os, como a Organiza¢ao nos Locais de Trabalho (OLT), me-
canismo praticamente inexistente no sindicalismo da iniciativa privada, pre-
sente em inumeros sindicatos do setor publico. O contestado imposto sindical,
que nao era cobrado dos servidores, mais recentemente passou a ser desconta-
do também desses trabalhadores.

A negociagao coletiva, que ja era algo consolidado na iniciativa privada, per-
maneceu sem regulamentagdo no ordenamento juridico brasileiro voltado aos
servidores publicos, negando as entidades sindicais do setor o direito de celebrar
convengdes e acordos coletivos, bem como de ser parte em dissidio coletivo de
natureza econOmica.

Também o direito de greve encontra dificuldades para ser exercido, ja que é
marcado por uma série de impedimentos legais, uma vez que a natureza do servigo
publico é de carater essencial a populagao.



A atuagao sindical combativa dos trabalhadores do servi¢o publico nas ultimas
décadas, organizados na CUT, possibilitou inimeros avangos na conquista de no-
vos direitos e ampliou a representatividade, exercendo atualmente forte presenca
politica no pais, principalmente no que diz respeito as relagdes de trabalho, impon-
do uma demanda pela institucionaliza¢ao de negociagdes nesse setor.

ATIVIDADE 13

a. Conhecer o passado, avaliando os acertos e as dificuldades, é bastante im-
portante para identificar os atuais desafios e organizar a luta no presente. Registre
nas linhas seguintes um breve histérico de seu sindicato, com ano de fundagao,
principais movimentos ja realizados, principais conquistas, entre outras questoes
que julgar pertinentes. Em seguida, reflita com seus companheiros alguns desafios
importantes colocados para o proximo periodo. Que lutas devem ser feitas para
superar tais desafios?

b. Que aspectos da estrutura sindical corporativa trazida da legislagcdo da ini-
ciativa privada se refletem em sua entidade? Como vocés tém enfrentado questdes
como corporativismo (fragmentacdo das lutas), imposto sindical e organizagdo no
local de trabalho (OLT)?




RELACOES DE TRABALHO
NO SETOR PUBLICO

A formagao social brasileira é caracterizada por tragos autoritarios como a es-
cravidao, no periodo colonial, que deixou marcas profundas que desafiam a conso-
lidagdo da democracia e da cidadania entre nds. Muitos empregadores da iniciativa
privada e gestores publicos ainda tratam os trabalhadores com a mesma mentali-
dade que o senhor tratava os escravos, negando os direitos mais elementares, con-
trarios a uma cultura de negociagao coletiva.

A organiza¢ao e o funcionamento do aparelho estatal refletem e refor¢am os
tragos da exclusao social, de modo que, de 1500 a 1930, aproximadamente, a ma-
quina publica esteve atrofiada em sua fungio social, servindo exclusivamente & ma-
nutencdo dos interesses da classe dominante. Os funcionarios publicos eram, até
entdo, em sua maior parte, membros da propria elite senhoriais ou indicados por
esta por meio de uma rela¢ao clientelista.

Apenas a partir da década de 1930 o Estado brasileiro comegou a se moderni-
zar e constituir uma organizacao mais complexa com a criagdo de ministérios e
diversos outros drgaos publicos, gerando a necessidade de contratacdo de muitos
trabalhadores para o funcionamento da maquina publica. Comegaram a se firmar
a partir de entdo critérios da racionalizagdo burocratica do Estado, e a criagao do
Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), em 1938, é um exemplo
significativo. Os concursos publicos como uma forma de sele¢do e contratagao de
funcionarios tiveram inicio nessa época.

Conforme mencionado na se¢do anterior, esses trabalhadores tiveram um modelo
diferenciado na relagdo de trabalho, uma vez que dispunham de uma legislagdo propria
— o Estatuto do Servidor Publico - e ndo a CLT. Também foram negados a eles o direito
de ter uma representacdo sindical e a negociagao de convengdes coletivas de trabalho.

A ditadura militar (1964 a 1985) aprofundou a exclusdo social e a repressao
politica sobre os servidores.

Rompendo o medo e avangando na organizagao contra o autoritarismo dos ges-
tores, vieram inimeras conquistas obtidas nos anos de 1980, como a criagao do
Regime Juridico Unico (RJU).

Tais conquistas foram atacadas na década de 1990, periodo em que o movi-
mento sindical brasileiro enfrentou grandes dificuldades nos campos econdmico e
politico, com reflexos inevitaveis sobre os processos de negociagao coletiva. Mais
recentemente, a terceirizacao indiscriminada de atividades vem descaracterizando
o0 servi¢o pubico, que vé ocorrer, desse modo, a privatizagdo dos servicos publicos
e a entrega do patrimonio do Estado a empresas cuja maxima se resume ao lucro.



Com o objetivo de enfraquecer o papel do Estado e retirar direitos sociais e
trabalhistas, o entdo presidente Collor promoveu uma verdadeira campanha de
desmoralizagdo dos trabalhadores do servigo publico, difamando-os como marajas
e culpados pela crise financeira do Estado com seus “privilégios”, ataques que se
mantiveram em diversos governos seguintes.

O autoritarismo, marca historica fundamental da sociedade brasileira, permanece
sendo uma realidade nas relagdes de trabalho em municipios, estados e na prépria
Unido. A auséncia do direito de negociagao coletiva é o maior exemplo disso.

ATIVIDADE 14

Quais as principais dificuldades existentes nas relacoes de trabalho em sua base
de representagao sindical?

CONVENCAO I51:
A REGULAMENTACAO DANCE O
DIREITO DE GREVE

Os sindicatos do setor publico deram
passos importantes na direcdo da consoli-
dacdo da democracia e da cidadania, mas
o caminho para uma efetivacdo desses di-
reitos ainda é longo. Firmamos em lei uma
série de direitos, mas as mudancas na gestao publica a partir dos anos de 1990 tém
resultado em uma precarizagao do trabalho com a consequente sonega¢ao daque-
les direitos na pratica.

Houve avangos dos sindicatos em sua organizacio, mas seu direito de negocia¢ao
ainda nao estd regulamentado legalmente. Entre outras a¢des importantes para o avan-
¢o da organizagao dos trabalhadores publicos esta a ratificacao da Convengdo 151 da
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), que trata da organizagdo sindical e do
processo de negociagao do servi¢o publico nos niveis municipal, estadual e federal.




Vocé ja ouviu falar em OIT? Sabe do que se trata?

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) é um ramo da Organiza-
¢ao das Nagodes Unidas (ONU) que trata de temas relativos ao trabalho. Uma
das principais caracteristicas da OIT ¢é o tripartismo, ou seja, ela é formada
por paises-membros, que sdo representados por pessoas indicadas pelo go-
verno (Ministério do Trabalho), pelas organiza¢des sindicais de trabalhado-
res e por organiza¢des de empregadores. Uma das principais fun¢des da OIT
¢ estabelecer normas (regras) internacionais referentes ao trabalho, que serve
de orientagdo para que sejam adotados pela legislacdo nacional dos paises-
membros.

As normas da OIT sdo aprovadas com o nome de Convengdes. Ha inimeras
Convengodes da OIT: a Convengao 87, por exemplo, trata da liberdade e autonomia
sindical; a Convencdo 100, dos direitos das mulheres; a Convenc¢ao 111 trata sobre
a discriminagdo em matéria de emprego e profissao e assim por diante.

O procedimento de um pais adotar uma norma da OIT em sua legislacao nacio-
nal é chamado de ratificacdo. Assim, a CUT e os sindicatos do setor publico lutam
ha muitos anos pela ratificagdo da Convengao 151 da OIT, que trata do direito de
negociagao coletiva nesse setor. O Brasil ja ratificou muitas Convengdes da OIT e,
desde o governo Lula, tem apontado na dire¢do de ratificar mais essa também.

Segue um trecho da Convengdo 151 da OIT: “estabelecem principios que asse-
guram a protegdo dos trabalhadores da Administragdao Publica no exercicio de seus
direitos sindicais, seja como filiados ou representantes de sindicatos, garantindo
sua autonomia de atuacdo”. A ratificacio da Convengdo 151 estabelece um novo
marco nas relagdes de trabalho.

Essa convengdo prevé protegdo contra os atos de discriminagdo que acarretem
violagdo de liberdade sindical. Por exemplo, com sua ratificagdo, ninguém podera
ser perseguido ou transferido pelo fato de ser militante ou dirigente sindical. Nin-
guém pode ser demitido por se filiar voluntariamente a um sindicato. O governante
nao pode discriminar pessoas nem entidades sindicais — esses problemas afetam
todo o funcionalismo.

No que se refere a greve, vale ressaltar que é um direito democratico e um ins-
trumento legitimo de pressao. Em outras palavras, a manifestagdo dos trabalha-
dores por meio da greve deve ser visto como algo que “faz parte da relagao pa-
trado—empregado” e por essa razdo ndo deveria ser combatido, mas, ao contrario,
assegurado por lei, quando ndo se chega a um acordo na NC.

Dessa forma, é correto afirmar que a negociacdo coletiva viria a preencher o
vacuo ou a auséncia de instrumentos que, nos dias de hoje, precedem a deflagragao
da greve, sem, contudo, condicionar sua realizag¢ao. Ou seja, a negocia¢ao consti-



tui-se em alternativa precedente — mas nao impeditiva — do exercicio do direito
constitucional de greve.

NEGOCIACOES PERMANENTES:
UMATENDENCIA NO SETOR PUBLICO

Mesmo nao tendo regulamentado em lei o direito a negocia¢ao coletiva, muitas
entidades tém avangado na luta e conquistado, de fato, esse direito. As experiéncias
existentes apontam para um modelo melhor que o da iniciativa privada, pois, em
vez de ficar restrito ao periodo de uma data-base no ano, no setor publico tem con-
seguido estabelecer espagos de negocia¢ao permanente.

Uma das experiéncias mais destacadas foi a criagdo do Sistema de Negociagao
Permanente na Prefeitura Municipal de Sdo Paulo (SINP), durante a gestdo da
prefeita Marta Suplicy (PT), celebrado em fevereiro de 2002, que marcou uma
nova etapa no debate acerca do direito a negociagao coletiva dentro da adminis-
tracao publica.

O sucesso dessa experiéncia fez com que esse modelo se tornasse referéncia
para o governo federal, na gestdo do presidente Lula, quando se instaurou a Mesa
de Negociagdo Nacional do SUS.

Com a mudanga de concepgao politica durante a eleicdo de 2005 houve uma
estagnacao deste processo, diante da resisténcia dos novos administradores em es-
tabelecer didlogo com os trabalhadores e seus representantes sindicais.

Com a elei¢ao do prefeito Fernando Haddad houve a retomada desta experién-
cia, num acordo assinado por diversas entidades associativas e sindicais, em maio
de 2013. A negociagdo coletiva no setor publico é ainda uma luta e um desafio a ser
vencido.O modelo de negociagdo permanente no setor publico, inaugurado com a
experiéncia do SINP, pode representar uma tendéncia a se firmar, quando da regu-
lamentagdo da Convencao 151 da OIT, dando inicio a uma fase mais promissora
para a modernizagdo das relacdes de trabalho no setor publico brasileiro.

O PODER LEGISLATIVO
NA NEGOCIACAO COLETIVA

Uma caracteristica especifica da negociacdo no setor publico é que, indepen-
dente do modelo de Negociacao Coletiva a ser adotado, o processo de negociagao
se conclui com um Projeto de Lei do Executivo a ser aprovado pelo Legislativo,
ou seja, as camaras de vereadores nos municipios; e as assembleias legislativas nos
estados.



Portanto, a Negociagao Coletiva envolve necessariamente pelo menos trés ato-
res: representantes dos trabalhadores (sindicatos e/ou federagdes), do Executivo, e
do Legislativo. Estes ultimos, em geral, aparecem em uma etapa posterior, quando
a Negociagao Coletiva propriamente dita ja foi concluida. Mas isso ndo significa de
modo algum que o Legislativo necessariamente va aprovar o negociado sem propor
alteragdes que alterem o acordo feito inicialmente. Além da pressao dos trabalha-
dores sobre o Executivo, é necessario que os sindicatos fiquem atentos aos tramites
que correm no Legislativo.

Alguns sindicatos articulam com parlamentares aliados a convoca¢ao de Au-
diéncia Publica sobre a politica salarial do funcionalismo ou sobre a politica de re-
cursos humanos para determinado segmento. O tema da relagdo com o Legislativo
sera retomado no capitulo final do Caderno.

LEI DE RESPONSABILIDADE FISCAL (LRF) EA
NEGOCIAGAO COLETIVA

A ratificagdo da Convengao 151 da OIT certamente inaugurara uma nova fase
nas relacdes de trabalho, permitindo grandes avanc¢os na conquista de direitos pe-



los trabalhadores. Porém, nao vamos nos iludir. Muitos desafios permanecerao exi-
gindo a organizagao e mobilizagao dos trabalhadores pelos sindicatos.

Uma questao é a situagdo financeira precaria da administracdo publica em mui-
tos municipios e estados pelo Brasil afora. A Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF),
Lei Complementar 101, de 2000, trata das despesas publicas, e em seus artigos 18 a
23 sao estabelecidas as regras sobre o controle da despesa com pessoal - impde li-
mita¢do no aumento salarial dos trabalhadores e “induz” a terceirizagdo de servigos
prestados pelo poder publico para empresas privadas.

Diz a Lei, no art. 19:

Art. 19. Para os fins do disposto no caput do art. 169 da Constituicao, a despesa
total com pessoal, em cada periodo de apuragdo e em cada ente da Federagdo, nao
podera exceder os percentuais da receita corrente liquida, a seguir discriminados:

I - Unido: 50% (cinquenta por cento);

I - Estados: 60% (sessenta por cento);

IIT - Municipios: 60% (sessenta por cento).

Dentro dos percentuais, estao os servidores do Executivo, do Legislativo e do
Judiciario, tornando o limite de despesa com pessoal mais apertado ainda.

Apesar de tudo, fique esperto! Ha municipios e estados que gastam bem menos
com o funcionalismo que o limite imposto pela LRE Nesse caso, use a LRF a seu
favor. Exija que o aumento chegue, pelo menos, até o teto do percentual estabele-
cido na Lei.

ATIVIDADE 15

No capitulo anterior, este Caderno insistiu exaustivamente que vocé e sua Di-
retoria, como bons dirigentes que sdo, devem levantar informagdes no processo de
preparagao de uma negocia¢do para nao serem enrolados na mesa de negociagao.
Levante a informagao referente ao seu municipio ou estado acerca do gasto com
pessoal. Anote a seguir:

Previsao de gasto com pessoal: R$ ..o
Custeio do quadro de servidores ativos: RS ........ccococcuvivecurinecrnnecrnnecnennenes
Custeio do quadro de servidores inativos

(aposentados e pensionistas): R.......ccoevveeeceeininninicnceenncceereeeeenne

Em seguida, paute esse ponto em uma préxima reunido da Dire¢do Sin-
dical. Qual a situacdo de seu estado/municipio em relacao a LRF? Ha espacgo
para ampliar o gasto com pessoal? O que a entidade pode sugerir para aumen-



tar o ganho dos trabalhadores no caso de o estado/municipio encontrar-se no

limite da LRF?

ORCAMENTO PUBLICO

Vocé sabe como é o processo de elabora¢ao do orgamento de seu municipio/estado?
Nao durma no ponto! Se sua entidade perder o prazo para intervir nas etapas de cons-
trucdo do orgamento, vai ter que ouvir do governo que nao ha possibilidade de aumen-
to salarial naquele ano porque nao foi previsto no orgamento. Entdo fique por dentro:

Oqueé

Prazo e duragao

Etapa

Plano
Plurianual
(PPA)

todas as suas agdes e também seu orcamento de modo

O PPA contempla as agdes governamentais,
desdobradas em programas e metas. Com a adogéo
desse plano, tornou-se obrigatério o Governo planejar

a nao ferir as diretrizes nele contidas.

Deve ser elaborado no primeiro ano
de governo e encaminhado até 31 de
agosto. Tem duragéo de 4 anos.

Leide
Diretrizes
Orgamentérias
(LDO)

Tem como principal finalidade orientar a elaboragao
dos orcamentos fiscal, da seguridade social e de
investimento do Poder Publico, incluindo os poderes
Executivo, Legislativo, Judiciério e as empresas
publicas e autarquias. Busca sintonizar a Lei
Orcamentaria Anual (LOA) com diretrizes, objetivos e
metas da administragao publica, estabelecidas no Plano
Plurianual.

Deve ser enviado pelo Poder
Executivo ao Legislativo até o dia 15
de abril de cada ano (8 meses e meio
antes do encerramento da sessao

legislativa).

Lei
Orgcamentaria
Anual (LOA)

Possibilita a concretiza¢do das situagdes planejadas
no Plano Plurianual. Obedece a Lei de Diretrizes
Orcamentarias, estabelecendo a programacao das
agdes a serem executadas para alcangar 0s objetivos
determinados, cujo cumprimento se dara durante o
exercicio financeiro.

O Governo é obrigado a encaminhar
0 Projeto de Lei Orgamentaria Anual
ao Congresso Nacional até o dia 31
de agosto de cada ano (4 meses
antes do encerramento da sesséo
legislativa). Acompanha o projeto uma
mensagem de prefeitos, governadores
e presidente da Republica, na qual
é feito um diagnéstico sobre a
situacdo econdmica do pais e suas
perspectivas.




ATIVIDADE 16

Paute o assunto do Orgamento Publico e organize-se com a Diretoria de seu
sindicato para definir como sera o acompanhamento do processo or¢amentario.
Nao se esqueca de definir um ou mais dirigentes que sejam responsaveis por isso.
Se necessario, busque uma assessoria técnica para ajudar no acompanhamento. In-
dependentemente da organizagdo que seu sindicato tiver, com antecedéncia, pro-
cure os parlamentares e os membros do Governo que elaboram a proposta a ser
debatida no Legislativo para fazer sua pressdo. Participe das audiéncias publicas.
Registre nas linhas seguintes as principais a¢oes e os responsaveis do sindicato por
cada uma.

Etapa da elaboragao
do orgamento responsaveis

Dirigentes

Prazo Acao sindical

Este Caderno abordou alguns temas que estdo entre os mais importantes quan-
do o assunto ¢ a relacdo de trabalho do servigo publico brasileiro. A complexidade
de tal assunto é reconhecida por todos, especialistas ou ndo. A inten¢ao aqui nao é
a de esgotar os temas, nem ter a pretensdo de fazer uma discussdo aprofundada so-
bre eles. O propdsito foi o de, simplesmente, sinalizar alguns pontos fundamentais
que ndo podem ser negligenciados quando se trata da negociagao coletiva no setor
publico. Entao, a recomendagao é que as entidades sindicais (sindicatos, federacoes
e confederagdes), junto com a CUT e as Escolas Sindicais, promovam atividades de
formagdo que aprofundem o tema, preparando uma a¢ao unitaria que possibilite o
avanco de tais questdes na agenda sindical.



CaPiTUuLO 4

“Ndo se nasce mulher, torna-se mulher.

) Nenhum destino biolégico, fisico ou econdmico
fJ define a forma que a fémea humana assume

' no seio da sodedade. E o conjunto da sodedade
*f'. que elabora esse produto.”

Simone de Beauvoir

NEGOCIACAO SOBRE
AS RELACOES DE GENERO

preparagao para uma NC requer o conhecimento sobre o tema que

¢ objeto de reivindicagdo. Quando os membros da Direcao sindical

desconhecem determinado assunto da pauta reivindicada, niao ha

clareza quanto aos objetivos que se pretende alcangar naquele item;

assim, a argumentacgao para justificar o pedido fica sem consistén-

cia. Nesses casos, normalmente o interlocutor patronal simplesmente diz “nao” ao

que esta sendo pedido e a bancada de representantes dos trabalhadores na mesa
deixa de insistir no item, como se aquilo nao tivesse importancia.

Este capitulo vai introduzir o tema das relagdes sociais de género, chamando

a atencdo para a sua importancia na sociedade e a sua pertinéncia nas relagdes de



trabalho, tornando-o objeto de NC. Nao se pretende organizar nestas paginas um
curso sobre género propriamente dito, mas provocar algumas reflexdes em vocé e
seus companheiros de Direcdo, de modo que se discuta coletivamente o assunto.
Esse ¢ o sentido das atividades aqui propostas. Considerando a vasta abrangéncia
do tema, é necessario que se aprofunde mais o assunto nos programas de formacao
sindical em sua entidade.

O QUE SAO AS RELACOES SOCIAIS DE GENERO?

Quando uma mulher fica gravida e a barriga comeca a crescer, as pessoas a sua
volta sempre perguntam, felizes: “Ja sabe o que vai ser? Menino ou menina?”. No
mundo natural s6 ha essas duas alternativas, ndo é mesmo? Mas no mundo social
a resposta torna-se mais complexa porque vai além do sexo do bebé e envolve a
relacdo entre homens e mulheres. O que é ser homem? O que é ser mulher?

O conceito de género diz respeito ao conjunto das representagdes sociais e cul-
turais construidas a partir da diferenca bioldgica dos sexos. Enquanto o sexo diz
respeito ao atributo anatdmico, no conceito de género toma-se o desenvolvimento
das nogdes de “masculino” e “feminino” como construgéo social. O uso desse con-
ceito permite abandonar a explicagdo da natureza como a responsavel pela grande
diferenca existente entre os comportamentos e os lugares ocupados por homens e
mulheres na sociedade. Essa diferenca historicamente tem privilegiado os homens,
na medida em que a sociedade nao tem oferecido as mesmas oportunidades de in-
ser¢do social e exercicio de cidadania a homens e mulheres. Mesmo com a grande
transformagdo dos costumes e dos valores que vém ocorrendo nas tltimas décadas,
ainda persistem muitas discriminagdes, por vezes encobertas, relacionadas ao gé-
nero.

TOQUE METODOLOGICC

Para aprofundar o tema, veja a respeito o Texto 1 “O conceito de género”,
anexo 6.)

ATIVIDADE 17

Reflita sobre qual é o papel e quais as atribuicées de homens e mulheres na so-
ciedade atual em nosso patis.

a) Crie na parede ou papel duas colunas para aquilo que as pessoas vao colo-



car como sendo masculino e feminino. (Use tarjetas para esse exercicio: escreva
“Homem” e cole todas as caracteristicas masculinas ali; da mesma forma, escreva
“Mulher” e cole as destinadas as mulheres que os grupos construiram).

Neste momento, compare as ideias que foram colocadas. O que ha de semelhan-
te e de diferente entre as varias pessoas? Sera que se pode afirmar facilmente quais
sdo os atributos masculinos e femininos em nossa sociedade?

b) Apos verificar por meio da leitura o que foi atribuido aos homens e as mu-
lheres, proponha que se inverta os titulos das colunas. O atribuido anteriormente
para as mulheres vai ser destinado aos homens e vice-versa.

c) Reveja junto com o grupo como ficou cada coluna e debata:

- Quais as caracteristicas que sao exclusivas das mulheres e quais sdo apenas dos
homens? (Risque com pincel vermelho.)

- Quais caracteristicas apontadas pelo grupo sdo bioldgicas e quais sdo fruto da
cultura? (Destaque de formas diferentes.)

- Dentre as caracteristicas assinaladas, quais podem se modificar?

Mulher Homem

ToQUE METODOLOGICA

e vocé desenvolver essa atividade coletivamente com a Direcdo de sua enti-

dade, propomos como reflexdo apos a organizagdo do quadro, que o grupo
perceba que as unicas caracteristicas que ndo podem ser mudadas sdo as relati-
vas a reprodugdo, gestagdo, parto, amamentagdo, fecundagdo; as demais sdo re-
lativas ao plano da cultura, portanto sofrem alteracdes com o tempo e devem ser
mudadas para se evitar as desigualdades. Vale ressaltar também que, mesmo no
caso da amamentagdo, a mamadeira é feita e dada por homens também. Caso
necessdrio, use o Texto 2 “O que é ser mulher? O que é ser homem? Subsidios para
uma discussdo das relagées de género”, anexo 7.



PAPEIS DE GENERO

Partindo do quadro preenchido e debatido na Atividade 17, vocé deve estar se
perguntando, entdo, de onde vem a diferenca entre os atributos de homens e mu-
lheres em nossa sociedade. Ja descobrimos que tais diferengas nao sdo naturais...
Entao, o que significa papéis de género? Quais sao eles?

Sao aqueles papéis que se atribuem aos homens e as mulheres no processo de
socializacdo humana. Desde que nascemos, somos orientados a nos comportar se-
gundo determinados papéis. Os meninos e meninas sao educados a agirem e a
cumprirem certas tarefas de acordo com o sexo. As chamadas “coisas” para homens
e para mulheres, determinadas atitudes, comportamentos, tarefas sao internaliza-
das. Todos nods, que vivemos em sociedade, respondemos a determinados papéis
sociais - comportamentos que se espera de uma pessoa na sociedade. Os papéis es-
tereotipados sdo os comportamentos estereotipados adquiridos na estrutura social
da qual fazemos parte.

ATIVIDADE 18

Reflita e anote frases ou pensamentos no quadro a seguir que expressem alguns
estereotipos relacionados ao papel das mulheres e dos homens em nossa sociedade.



Papel da mulher Papel do homem

A CONSTRUCAO SOCIAL E HISTORICA
DOS PAPEIS DE GENERO

O aprendizado das relagdes sociais e culturais de género é parte da nossa socia-
lizagdo na familia, na escola e em outras institui¢cdes sociais das quais participamos
durante a vida. Os brinquedos na infancia, os jogos na adolescéncia, nosso vestua-
rio, os gestos e o palavreado que nos sdo ensinados e as relagdes estabelecidas com
0s grupos e com as pessoas adultas nos informa sobre como é ser mulher e homem
na sociedade e nos levam a distinguir, muitas vezes de maneira estereotipada, quais
atitudes sdo as mais apropriadas a cada género.



Assim como sdo construidos socialmente, por meio do aprendizado em escolas,
na familia etc., os atributos do que é “ser homem” e “ser mulher”, eles sdo também
historicos, mudam com o passar do tempo. Em outras palavras, os papéis do que é
ser mulher no século XIX e na atualidade sao bem diferentes, concorda?

Os avangos na medicina que possibilitaram a invenc¢ao de pilulas anticoncep-
cionais e de preservativos mudaram completamente a forma como homens e mu-
lheres se comportam em relagdo a sexualidade, impactando também a educa¢ao
dos filhos no ambiente familiar.

TOQUE METODOLOGICO

ara aprofundar o tema, veja a esse respeito o Texto 2 “O que é ser mulher?
O que é ser homem? Subsidios para uma discussdo das relagoes de género”,
anexo 7.)

AS RELACOES DE GENERO NO
MUNDO DO TRABALHO

Como as relagdes sociais de gé-
nero impactam o mundo do tra-
balho?

Nas sociedades moder-
nas, atualmente, as mulhe-
res ingressam macigamente
no mercado de trabalho.
Aquele que era o espa¢o
dos homens passa a ser
também o delas. No entan-
to, as mulheres vivenciam
essa realidade numa situa-
¢do de alta vulnerabilidade,
pois formam parte dos seto-
res mais desprotegidos: seus
salarios sio mais baixos; elas se
inserem, em sua maioria, no setor
informal da economia; tém menos
oportunidades de formagao profissional; e




suas taxas de desemprego sdo superiores as masculinas. As mulheres sdo 70% dos
pobres no mundo, segundo a Secretaria Geral da Organizagao das Nagdes Unidas
(ONU) - fendmeno identificado como a “feminizac¢do da pobreza”

No setor publico, a realidade da desigualdade para as mulheres nao é diferente.
Uma pesquisa realizada nessa area desmistificou a ideia de que, por haver concur-
sos publicos para contratagdo de trabalhadores em varios setores, e por haver a
obrigacdo legal da isonomia salarial, ndo haveria diferencas de remuneracdo entre
homens e mulheres (Internacional de Servigos Publicos — ISP Brasil, Comité Na-
cional de Mulheres, 2003). Ao contrario dessa ideia, identificou-se que em pratica-
mente todos os setores dos servigos publicos as mulheres ganham menos do que os
homens e que, quanto maior a presenca de mulheres em determinado setor, menor
¢ a remunera¢ao média do conjunto - a isso podemos dar o nome de discriminagao
salarial de género.

Por que isso acontece? Sera um fendmeno natural ou faz parte das relagdes so-
ciais de género, conforme analisado nas se¢des anteriores deste Caderno?

Homens e mulheres ndo entram da mesma forma no mercado de trabalho.
Diante do conservadorismo da sociedade brasileira, o trabalho da mulher sera vis-
to como aquele que, no seio da estrutura familiar, serve somente para ajudar e cola-
borar com o ganho real (ainda que explorado) do marido, ou, entdo, simplesmente
para que as mulheres possam comprar seus apetrechos femininos. Nessa concep-
¢ao, fica para o homem o papel de provedor do lar. Visao esta que até bem pouco
tempo atras ainda era fortemente difundida na sociedade e que ainda perdura, em-
bora em menor grau, na cabeca de homens e mulheres em varias regides do Brasil.

CAUSAS DA
DESIGUALDADE
ENTRE HOMENS
E MULHERES NO
TRABALHO

Mesmo considerando todos
os avangos conquistados pelas
mulheres no mercado de traba-
lho, a diferenca de remunera-
¢do entre homens e mulheres é
enorme e tem varias causas.

Uma delas é a diferenca na
experiéncia de trabalho, pois




muitas mulheres fazem pausas ao longo de sua carreira profissional para cuidar
de filhos e/ou de membros da familia; outras ganham menos por terem empregos
ocasionais, temporarios ou em tempo parcial que lhes permitam realizar o trabalho
e as funcoes na vida familiar.

Outro fator é a feminizagao de algumas ocupagdes. Em quase todos os paises, a
maioria das mulheres esta concentrada em poucas ocupagdes do mercado de traba-
lho. As mais comuns estdo nos servi¢os de educacido, saide e bem-estar social, em
cargos administrativos da industria e do setor publico e na venda de produtos de
consumo. Essas ocupagdes, a0 menos em tese, permitiriam reproduzir o papel social
atribuido as mulheres (a educa¢ao e o cuidado das criancas e de idosos) e, por essa ra-
za0, tendem a ser mais mal remuneradas que as ocupagdes consideradas masculinas.

TOQUE METODOLOG

ara aprofundar o tema, veja em Anexos o item Divisdo sexual do trabalho
do Texto 2 “O que é ser mulher? O que é ser homem? Subsidios para uma
discussdo das relagées de género”, anexo 7.

Um terceiro fator importante para a diferenca de remuneragéo é a discrimina-
¢do que as mulheres enfrentam no trabalho. As caracteristicas da forca de trabalho
feminina (aptidoes, experiéncia, educacao e formacao profissional) nao explicam
por si mesmas por que existe uma diferenca entre o salario das mulheres e o dos
homens. As diferencas salariais acontecem também nos casos em que a mulher tem
experiéncia, formagao e qualificacdes equivalentes as do homem. Realidade essa
que ndo muda no setor publico.

Apesar dos mecanismos institucionais do Estado, que em tese inibiriam a
discriminagdo salarial de género no setor publico, como o concurso publico,
vemos que as diferencas de remuneragdo surgem tanto no aspecto da subvalo-
rizagdo e sub-remunera¢do das profissoes femininas, quanto no da dificuldade
de acesso a cargos mais bem remunerados e da progressao de carreira. Isso
acontece porque:

- O trabalho das mulheres é desvalorizado pelo fato de as aptidoes e habilida-
des delas serem consideradas como caracteristicas femininas naturais, e nio como
habilidades adquiridas. E por ndo serem consideradas habilidades adquiridas, nao
sao valoradas na composi¢do da remuneragao.

- As mulheres sdo discriminadas também nos diversos processos de recrutamen-
to, selecdo, contrata¢do, promocao, ascensao, capacitagdo/formacao e treinamento;



- Ha inimeras barreiras que dificultam o desenvolvimento profissional das mu-
lheres no mundo do trabalho: auséncia de creches, cursos de capacitagdo fora do
hordario de trabalho, dentre muitas outras.

ATIVIDADE 19

Identifique com as trabalhadoras de sua base as barreiras que dificultam os
avancgos profissionais das mulheres. Escolha cinco ou seis mulheres que exercem
trabalhos diferentes e faca as mesmas perguntas a cada uma delas, para que se pos-
sa comparar os resultados posteriormente. Vocé pode reuni-las no sindicato ou
entrevista-las no local de trabalho de cada uma.

a) Que obstaculos existem para o acesso das mulheres em relagdo a questoes
familiares, politicas, sindicais, de qualifica¢do/formagao?

b) Que obstaculos sdo enfrentados pelas mulheres frente as profissdes conside-
radas masculinas?

¢) Que obstaculos dificultam o acesso aos cargos de comando, como chefias,
geréncias e dire¢oes?

d) Que obstaculos dificultam a manuten¢do das mulheres nos postos de traba-
lho em sua carreira profissional?

e) Que obstaculos sdo evidenciados no processo de selecao, recrutamento, con-
tratacdo, formagdo/capacita¢ao e promocao para as mulheres?

Por meio das respostas das companheiras, organize um painel com tarjetas e
analise, com elas e/ou com a Direcdo da entidades:

— Quais as possiveis propostas para a superacao de cada barreira apontada pelas
mulheres entrevistadas?

Teremos o seguinte quadro:

Obstaculo/barreira de acesso para as mulheres Possibilidades: proposta para remogao/superacao




|
SALARIOW
Jﬂﬂ“.ﬁﬂ TRABA'.

MOBILIZAGAO DAS MULHERES TRABALHADORAS EM
BUSCA DA EQUIDADE DE GENERO

Para comecar a mudar a realidade das mulheres no trabalho, a Diregdo do sin-
dicato, homens e mulheres, tém que comecar a puxar essa discussio e elaborar uma
pauta de reivindicagdo especifica que enfrente as condi¢des salariais e de trabalho
mais precarias, bem como a desigualdade de remunera¢ao entre homens e mulhe-
res ocupando o mesmo cargo e/ou realizando o mesmo tipo de atividade, atingindo
as causas que estdo na origem da desigualdade.

ATIVIDADE 20

a) Para organizar essa pauta — lembremos do capitulo 2 do Caderno -, é ne-
cessario levantar alguns dados que servirdo a constru¢do do argumento na mesa.
Maios a obra! Preencha o quadro seguinte com as informagdes de seu local de
trabalho.



Setor:

Cargol/funcao

Remuneragao
média de
mulheres

N° de mulheres
envolvidas

Remuneragao
média de homens

N° de homens
envolvidos

b) Em seguida, retina a Secretaria ou Coletivo de Mulheres do Sindicato
para analisar os resultados da pesquisa na base. Qual a diferenca salarial entre
homens e mulheres na sua categoria ou local de trabalho? Qual seria nossa
reivindicagdo sobre o tema de género? Quantas mulheres seriam beneficiadas
com a conquista da igualdade de remuneragao no setor? Considere também o
resultado da pesquisa desenvolvida na Atividade 19, sobre as barreiras a ascen-

sao profissional das mulheres.




c) Utilize a ficha sobre posi¢des e interesses, em Anexos, para identificar o que
queremos e que possiveis interesses levariam o gestor a aceitar nossa reivindicagao.
Em outras palavras, que tipo de vantagem ou ganho o gestor teria ao melhorar o
nivel salarial das mulheres, por exemplo?

Conceito de equidade para Negociagao Coletiva em género

Para uma boa negociagdo em género, é fundamental termos claro o conceito de
equidade.

Considerando equidade a igualdade nos resultados, precisamos ter em mente
que por vezes se faz necessario um tratamento diferente entre homens e mulheres
a fim de garantir igualdade nos resultados.

ATIviDADE 21

Para entendermos melhor o conceito de equidade, vamos considerar estas duas
imagens:

Com base nas imagens, solicite ao grupo a seguinte reflexao:
a) O que aconteceria se quiséssemos “fazer justi¢a” para tratar o cachorro e o
passaro com igualdade de tratamento?



b) Como se sairia o passarinho bebendo agua na vasilha do cachorro?
¢) Como se sairia o cachorrinho utilizando o bebedouro do passaro?

E bem possivel que, na discussio com a Diretoria ou com companheiras da
base, uma hipdtese tenha sido a de que teriamos que garantir que o cachorro e o
passaro tivessem uma vasilha igual para beber agua.

Entretanto, o exemplo da Atividade 21 evidencia a necessidade de tratamen-
to diferente para garantir igualdade nos resultados; garantir que os dois bebam
agua. Isso nos ajudara na seguinte reflexdo: quando se fala em equidade de género,
equidade de remuneracao, é preciso estar atento ao objetivo de se obter resultados
iguais.

No que diz respeito ao género, quando se diz que uma mulher ndo pode aces-
sar determinado cargo considerado masculino, pode se pensar na maneira como
o posto de trabalho sempre foi desenvolvido. Sera que mudangas na forma e no
conteudo nao poderiam alterar esse quadro e viabilizar a presenca feminina nessa
profissao?

E importante ter claro aqui que a mulher ndo tem que fazer igual a0 homem
para chegar ao mesmo resultado produtivo. Ela pode chegar aos mesmos resulta-
dos por outras vias.

Da mesma forma, podemos pensar, ainda utilizando o exemplo do cachorro
e do passaro, com relacdo a equidade de remunera¢do. Quando falamos que as
profissoes tradicionalmente femininas sdo subvalorizadas, deve-se entender que
as profissdes consideradas femininas tém peculiaridades que precisam ser vistas,
consideradas e valorizadas na composi¢ao da remuneracao.

Que tipo de clausula pode ser debatida em um programa de equidade de géne-
ro? Veja o quadro com alguns exemplos:



Temas Tipos de clausula para negociagao

- Programa de Valorizagao da Servidora Municipal, bem como do Servidor;
- Participacéo da Prefeitura no Programa Pré-Equidade de Género do

Instancias do municipio que Governo Federal;
cuidam da questéo de género em - Plano de Trabalho do Comité no Orgamento Plurianual do Governo
busca da equidade Municipal;

- Tematica de género nos cursos de formacgao de servidoras;
- Garantias contra a discriminagéo

- Prevencéo ao cancer ginecoldgico e a aids;
- Licenga-aborto;
- Estabilidade pos-aborto;
- Retorno da licenga-maternidade.

Saude da mulher

- Extensao de alguns beneficios, como vale-alimentagéo, para a gestante
no periodo de afastamento devido a licenga-maternidade;
- Direito a creche;
- Extensao do direito de licenga aos homens;

- Estabilidade do pai;

- Garantias & lactante;
- Auxilio-natalidade;

- Garantias de adogao.

Licenga-maternidade/paternidade

Cursos de formagao relativos
a discriminacao de género no
municipio

- Garantia a qualificagdo
profissional da mulher.

UMA EXPERIENCIA CONCRETA DE NEGOCIAGAO
COLETIVA NA CIDADE DE QUIXADA/CE:

Um exemplo concreto na luta pela equidade e na tentativa de enfrentamento
a discriminagdo de género ¢ a experiéncia do Sindicato dos Municipais de Qui-



xadd/CE. Nessa cidade, ap6s uma ag¢do do Sindicato, foi organizado um comité
de equidade de remuneragdo, que tem entre suas finalidades corrigir injustigas
cometidas contra as mulheres trabalhadoras no que se refere a remuneragio e
contribuir diretamente para a realizacao dessas corre¢oes. Foram criados na ci-
dade a lei de equidade de género, o Sistema de Avaliacdo de Postos de Trabalho
sem Viés Discriminatério de Género, Linguagem nao discriminatéria na legis-
lagdo e a Lei Municipal de Negociagdo Coletiva, dentre outras. Foram também
criadas instancias de género: Coordenadoria de Mulheres, Centro de Referéncia
Mulher e Cidadania, Conselho da Mulher, Casa Abrigo, Delegacia Especializada
da Mulher (Pacto Nacional de Enfrentamento a violéncia contra a Mulher (em
processo), Secretaria da Juventude. A negocia¢do do sindicato com a Prefeitura
de Quixada passou a pautar o tema de género, além das questdes sindicais de
interesse geral da categoria.

O conhecimento dessa experiéncia e de outras é importante principalmente
para que se veja que é possivel ter conquistas nessa tematica, com a compreensao
da busca por equidade de género ou equidade de remuneragao em género.

A elaboragao de uma pauta reivindicatoria é o primeiro passo para enfrentar
as desigualdades de género. Superado esse momento, a Dire¢do deve protocolar a
pauta na Administracdo e dedicar suas energias a preparagdo para a NC, a orga-
nizagdo e a mobilizagdo especifica desse segmento da categoria, planejando uma
campanha de maior folego, se quiser ver a reivindicagdo chegar com for¢a a mesa
de negociacdo.

ATIVIDADE 22

Atendendo a fins meramente de exercicio da habilidade de negociagao coletiva,
vamos concluir este capitulo com a simulagao de duas mesas hipotéticas de nego-
ciagdo, em que trés ou quatro membros da Diretoria vao fazer o papel de bancada
patronal, e outros companheiros cumprirdo o papel de representacdo da bancada
dos trabalhadores. Embora seja apenas uma simulagao, leve o exercicio a sério!
Quanto mais a Dire¢do se dedicar; mais esse exercicio ajudara na vida real.

Aos que fardo o papel de bancada do governo, sugerimos que questionem sem-
pre o porqué do pedido feito pelos empregados, testando nossos dirigentes a apre-
sentar bons argumentos e convencerem seus oponentes quanto as vantagens em
aceitar a proposta. Como subsidio da preparacdo da mesa, reveja a parte do capi-
tulo 2 que trata desse tema e use as fichas 1 e 2, respectivamente “Objetivo e argu-
mentos” e “Posicoes e interesses’, anexos 2 e 3.

Considere, para efeito pedagdgico, as seguintes situagdes:



Um levantamento feito em determinada administrag¢ao publica municipal
identificou que as mulheres, em geral, recebem salarios 10% menores em re-
lagao aos homens, considerando mesmo cargo e tarefas que sdo cumpridas.

Diante dessa constatacdo, o Sindicato enviou uma pauta solicitando tratar
a questdo, abrindo assim um processo de negociagdo com a Secretaria res-
ponsavel pelos recursos humanos na prefeitura.

O exercicio de simulagdo tratara dessa primeira reunido entre o Sindicato
e o RH da prefeitura. Prepare seus argumentos no trabalho em grupo por
escrito (separados dos representantes do governo) utilizando a ficha que se
encontra no anexo deste Caderno.

O sindicato preparou uma pauta com quatro itens reivindicando a cria¢ao
de um programa de equidade de remunera¢ao de género entre os trabalhado-
res do servico publico.

a) Criar instancias do municipio que cuidam da questdo de género;

b) Negociar questdes relativas a saide da mulher;

¢) Negociar questdes relativas a licenga-maternidade/paternidade;

d) Criar cursos de formagao relativos a discrimina¢ao de género no mu-
nicipio.

O setor de RH chamou o sindicato para debater a criagdo de um programa
de equidade de género considerando os itens da pauta enviada.

A duragao de cada mesa sera aproximadamente de 10 a 15 minutos. Durante o
exercicio, coloque seus argumentos com clareza.

Ao final, faga uma rodada de avaliagdo da simula¢ao com algumas das seguintes
questoes:

1. A bancada de trabalhadores conseguiu apresentar com clareza seu pedido e
os argumentos que ddo base a ele?

2. Qual foi a distancia entre o planejado na preparagio e o realizado na simula-
¢do da mesa?

3. Todos falaram ou houve quem monopolizasse a fala? Por que isso aconteceu?

4. Alguém ficou irritado na mesa ou até ofendeu ou ridicularizou a outra parte
na mesa?

5. O que pode ser melhorado na préxima simulagdo e, principalmente, na nego-
ciacao real em uma mesa sobre o tema?



CAPiTULO 5

[’ﬂmamwm]'"

A NEGOCIACAO COLETIVA NO
COMBATE A DISCRIMINACAO
ETNICO-RACIAL NO TRABALHO

busca por uma sociedade justa e igualitdria no Brasil perpassa, ne-
cessariamente, pela questdo étnico-racial.

Em um setor historicamente comprometido com uma cultura

de subordinagdo e autoritarismo como ¢ o setor publico brasileiro,

a discriminac¢ao étnico-racial ainda impacta as relagdes de trabalho.

Pesquisas indicam que um grande numero de negros ocupa os piores cargos do

setor publico, em profissdes subvalorizadas, com saldrios inferiores, condi¢des de

trabalho precarias e possibilidades de ascensdo profissional limitadas. Sem contar

que os negros nas mesmas fun¢des ganham menos que os brancos, e que as mulhe-



res negras se encontram em uma situa¢ao de dupla desvantagem: por sua condicao
de género e por sua condi¢do étnico-racial.

Para enfrentar essa situagdo, os sindicatos precisam estar sensibilizados para as
questdes especificas que caracterizam a discriminagéo racial no trabalho, organizar
esse segmento da categoria e se preparar para negociagdes que assegurem conquis-
tas e direitos aos trabalhadores afrodescendentes.

Este Caderno vai apresentar algumas questdes basicas que possibilitam a cons-
trugao de uma argumentagdo consistente em mesa, reconhecendo que essa contri-
buicdo deve fazer parte de um trabalho mais amplo do sindicato na tematica racial.

ATIVIDADE 23

Proponha a seguinte reflexdo aos membros da Dire¢ao e/ou a militantes de base:

a) Exibicdo para os participantes do video “O xadrez das cores”
(http://portacurtas.org.br/curtanaescola/Filme.asp?Cod=2932#), que retrata a
questdo da diferenca por meio de suas multiplas manifestacdes, com enfoque na
diferenca racial.

b) Apos a exibicdo, os integrantes sdo convidados a sistematizar individual-
mente em filipetas as seguintes questdes:

- O que eu senti ao assistir esse video?

- Quais questdes ele suscita?

¢) Socializagdo por meio de debate no “grupao”

ToQUE METODOLOGICO

usquee o filme na pagina http://portacurtas.org br/curtanaescola/Filme.asp?Cod=2932#

Prepare as filipetas com antecedéncia e coordene a discussio sobre o filme, mediando as
inscrigoes, garantindo a palavra a todos. Ao final, procure construir junto com o grupo uma
sintese sobre o assunto. Néo se preocupe em chegar a um consenso. E importante que o grupo
perceba a existéncia de diferentes opinides.



EXISTEM DIFERENTES RACAS?

O preconceito social existente contra negros vem da afirmacdo de que eles per-
tenceriam a uma “raca inferior” as demais, principalmente em rela¢éo a popula¢ao
branca de perfil europeu, justificando assim até mesmo a escravidao. Eis a primeira
desmistificacao a ser feita neste Caderno.

As teorias que sustentavam tais afirma¢oes discriminatorias e racistas — que
afirmavam a existéncia de hierarquia entre diferentes grupos étnico-raciais hu-
manos e a pretensa superioridade de certas “racas” sobre outras — cairam por ter-
ra ja no comeco do século XX, a partir de importantes contribui¢des cientificas.
Uma contribuicdo relevante para acabar com a ideia de “racas superiores e ragas
inferiores” foi a dada pelo antropélogo Franz Boas (1858-1942), que afirmou a
independéncia das questdes sociais e culturais em relacdo aos chamados “deter-
minantes biolégicos”. A contribuicao de Boas foi decisiva para que o préprio con-
ceito de raca fosse descartado pela ciéncia: conforme comprovado pela genética
moderna, a nogao bioldgica de ra¢a ndo pode ser aplicada a seres humanos por
ndo existirem genes ou conjuntos de genes que “determinem as ragas” dentro
da nossa espécie. Pesquisas apontaram que em muitos casos pode haver maior
semelhanca entre os genes de um “ser humano branco” e os genes de um “ser hu-
mano negro” do que semelhanca entre os genes de dois “seres humanos negros”
Desse modo, podemos afirmar que a ideia de raga é muito mais um conceito so-
cial do que um conceito cientifico.



Posto que ndo ha uma diferenca genética entre as chamadas ragas — que faca
com que determinados grupos tenham naturalmente habilidades e competéncias
maiores do que outros grupos —, as razdes para as desigualdades de colocagio e
remunera¢ao dos negros no setor publico brasileiro podem ser encontradas na au-
séncia de igualdade de oportunidades socioecondmicas entre os diferentes grupos
étnicos brasileiros. Retaliagdes econdmicas e sociais que ndo se encerraram no pas-
sado ddo a negros e indigenas uma desvantagem no presente.

A ORIGEM DAS DESIGUALDADES
RACIAIS NO BRASIL

A eficacia da aboligdo da escravatura, em 1888, foi limitada pela falta de obriga-
toriedade de educagdo dos filhos dos negros libertos e dos indigenas, assim como
pela falta de integragdo dos ex-escravos a economia e ao mercado de trabalho exis-



tente na época. Enquanto espanhois, italianos e japoneses ganhavam garantia de
transporte, apoio e até doagdes de terras para “embranquecer” a “raca brasileira’,
aos recém-libertos e aos indigenas que perderam suas terras restava o refigio em
quilombos e mocambos, o trabalho semiescravo nos campos para os antigos escra-
vocratas e o inicio do processo de favelizagdo no entorno das cidades. Logo, se de
fato ha desigualdades de colocagdo e remuneragao para os negros no setor publico
brasileiro, isso se deve a um circulo vicioso econOmico, social e cultural muito di-
ticil de ser quebrado.

Ha processos e caracteristicas que sio comuns na pobreza de homens e mu-
lheres, negros e brancos, mas existem processos histéricos e culturais que geram
dificuldades e desvantagens adicionais para alguns grupos. Em muitos indicadores
sociais — educag¢do, emprego, trabalho, moradia etc. — existe uma desvantagem
sistemadtica do grupo de negros de ambos os sexos em relagdo aos brancos, evi-
denciando a permanéncia de um conjunto de estruturas discriminatdrias. Apesar
da queda do conceito bioldgico de raga, a exclusdao econdmica do negro no Brasil
ainda vem acompanhada de uma série de adjetivos para justificar a pobreza e o ra-
cismo: o negro ainda é identificado com o criminoso, o desonesto, o ocioso, o igno-
rante, o imoral etc. A desigualdade racial permanece como um dos mais perversos
tragos da desigualdade social no pais.

ATIVIDADE 24

Insistimos na ideia de que a elabora¢do de uma pauta de reivindicagdes deve ser
fruto do conhecimento da realidade, para que possamos obter conquistas de direi-
tos que venham realmente ao encontro das necessidades e anseios dos trabalhado-
res, e ndo de uma demanda que esta apenas na imaginagdo dos dirigentes sindicais.

Por isso, esta atividade propde que vocé e seus companheiros facam um levanta-
mento de informagdes com a base quanto a situacdo da populagdo negra no servico
publico, com o propdsito de provocar uma percepgao subjetiva da discriminagao
existente nos locais de trabalho.

a. Veja se é possivel obter o nimero de funcionarios de acordo com a cor no
setor em que vocé trabalha. Em seguida, organize as informagdes no quadro:

- Quantos sdo “pretos”? Quantos sdo “pardos”?

Obs.: utilizamos a classificagdo de cores usada oficialmente no Brasil a partir do
IBGE, que sdo “preta’, “parda’, “branca’, “indigena” e “amarela”

- Em que lugar essas pessoas trabalhavam? Quais func¢oes estavam desempe-
nhando?

- Qual o saldrio médio desses trabalhadores?



Setor:

Cor N° de funcionarios Cargol/fungao Salario médio

“Preto” (homens)

“‘Preta” (mulheres)

“Pardo” (homens)

“Parda” (mulheres)

b. Analise os dados obtidos por vocé e os compare ao levantamento feito por ou-
tros dirigentes. Discuta quais as conclusdes possiveis sobre os seguintes aspectos:

- Situagdes de discriminagdo étnico-racial na base do sindicato.

- A presenca ou auséncia em determinados espagos publicos (ex.: balcao de
atendimento ao publico).

c. Discuta quais propostas de a¢do, mobilizagdo ou regulamenta¢do temos
para sanar ou melhorar essa situagao.

OUTROS REFERENCIAIS PARA A ELABORAGCAO DE UMA
PAUTA NO TEMA ETNICO-RACIAL

Os direitos trabalhistas com recorte étnico-racial devem expressar as conquistas
gerais existentes na sociedade.

Umdosprincipaisinstrumentos é o Estatuto da Igualdade Racial (Lein® 12.288/2010),
que tem como objetivo, de acordo com seu Artigo 1o, “garantir a popula¢ao negra a
efetivacdo da igualdade de oportunidades, a defesa dos direitos étnicos individuais, co-
letivos e difusos e 0 combate a discriminagio e as demais formas de intolerancia étnica”
O Estatuto da Igualdade Racial é a forma legal para que sejam asseguradas as possibili-
dades de acesso aos bens econdmicos e culturais a toda a nagdo de maneira igualitaria.
No capitulo V, o Estatuto aborda os direitos referentes ao trabalho.

Outra ferramenta importante é a Convencao 111 da OIT (Organizagdo Inter-
nacional do Trabalho), que trata sobre a Discriminagdo em Matéria de Emprego e
Profissao, ratificada pelo Brasil desde 1965.



Embora atualmente existam em nossa legislacao diversas fontes e recursos de
combate a discriminac¢do e ao racismo, é necessaria a implicagdo de todos para
avancar no estabelecimento de novas convenc¢des (como a adogdo de politicas de
cotas raciais, proporcionais a representacdo da populagdo negra, no mercado de
trabalho e na administragdo publica), assim como ¢é preciso organiza¢ao e mobili-
zagdo coletiva para que as legislacdes, agoes afirmativas e politicas publicas existen-
tes sejam verdadeiramente postas em pratica. E imprescindivel que aqueles que sdo
discriminados estejam conscientes da discriminac¢ao sofrida e reajam firmemente
contra seus discriminadores. Por outro lado, a sociedade brasileira deve criar uma
consciéncia real das discriminagdes, deixando de negar a ocorréncia deste proble-
ma sob a mascara de “comportamentos isolados”

ATIVIDADE 25

Organize a Diretoria do sindicato para estudar coletivamente a Convengédo 111
e o Estatuto da Igualdade Racial (capitulo V). Em seguida, discuta quais pontos
contidos nessas normas devem ser acrescentados ao debate realizado na Atividade
23 para se tornar pauta em uma mesa de negociagao.

ATIVIDADE 26

Vamos exercitar a habilidade de negociagdo coletiva a partir de uma mesa simu-
lada. Trés ou quatro membros da Diretoria vao fazer o papel de bancada patronal
e outros companheiros cumprirao o papel de representa¢ao da bancada dos traba-
lhadores. Vale a mesma observagdo feita anteriormente: embora seja apenas uma
simulacdo, leve o exercicio a sério! Quanto mais a Direcdo se dedicar; mais esse
exercicio ajudara na vida real.

Aos que fardo o papel de bancada do governo, sugerimos que testem a qualida-



de dos argumentos dos nossos dirigentes e a capacidade de convencerem a outra
parte quanto as vantagens em aceitar a proposta. Recorra ao capitulo 2 e as fichas 1
e 2, “Objetivos e argumentos” e “Posi¢des e interesses’, respectivamente anexos 2 e
3, para se preparar para a simulagao.

Considere, para efeito pedagogico, a seguinte situacao:

Determinado sindicato do ramo da saude tem sido bastante atuante na
questao racial e, mediante a expectativa de abertura de concurso publico para
a area da saude, entrou em contato com o setor de RH do Hospital solicitando
que conste no edital “medidas de promogao da igualdade nas contratagdes
do setor publico’, conforme o artigo 39 da Lei n° 12.288/2010 - Estatuto da
Igualdade Racial.

O exercicio de simulagdo no curso tratara dessa primeira reunido entre o
sindicato e o RH da prefeitura. Prepare seus argumentos no trabalho em gru-
po e coloque-os com clareza durante o exercicio.

A duragdo da mesa sera aproximadamente de 10 a 15 minutos. Durante o
exercicio, apresente sua posi¢ao e seus argumentos com clareza.

Ao final, faga uma rodada de avaliagdo da simula¢ao com algumas das seguintes
questoes:

1. A bancada de trabalhadores conseguiu apresentar com clareza qual era seu
pedido e os argumentos que dao base a ele?

2. Qual foi a distancia entre o planejado na preparagio e o realizado na simula-
¢do da mesa?

3. Todos falaram ou houve quem monopolizasse a fala? Por que isso aconteceu?

4. Alguém ficou irritado na mesa ou até ofendeu ou ridicularizou a outra parte
na mesa?

5. O que pode ser melhorado na proxima simulagdo e, principalmente, para a
negociagdo real em uma mesa sobre o tema?



CaAPiTULO 6

SAUDE DO
TRABALHADOR

POR MELHORES
CONDICOES
DEVIDA E
TRABALHO

luta pela melhoria das condi¢des de trabalho é uma das mais impor-
tantes que um sindicato pode promover. Por lidar com aquilo que é
mais precioso a qualquer ser humano - a vida! - trata-se, mesmo de
uma obriga¢ao de toda entidade da classe.

Por esse motivo, neste capitulo vamos discutir algumas questdes
basicas que lhe servem de subsidio para montar uma pauta reivindicatoria no tema
e usar bons argumentos em uma mesa de negociagdo coletiva. Vamos questionar
alguns mitos quando o assunto é saude.

CONCEITO DE SAUDE

Quando alguém lhe pergunta se vocé, ou algum parente, esta bem de satde,
que pensamento vem a sua mente? E natural que lhe ocorra dois tipos de resposta:
“ndo tenho andado muito bem, pois tenho sentido muitas dores nas costas” Ou, ao
contrario: “estao todos bem de satde, ha muito tempo que ndo marco uma consulta
para meus filhos”. Repare que em ambos os casos a reflexdo sobre satde esta asso-
ciada a doenca. Sera que ter satide é o mesmo que ndo estar doente?

Segundo a Organizagdo Mundial de Saude (OMS), “saude é o estado de comple-
to bem-estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia de doen¢a”. Longe de ser



uma realidade, o conceito adotado pela OMS em 1948 simboliza um compromisso,
um horizonte a ser perseguido. Remete a ideia de uma “satide 6tima”, possivelmen-
te inatingivel e utdpica ja que a mudanga, e ndo a estabilidade, é predominante na
vida. Saude ndo ¢ um estado estavel, que uma vez atingido possa ser mantido. As-
sumido o conceito da OMS, nenhum ser humano (ou populagdo) sera totalmente
saudavel ou totalmente doente. Ao longo de sua existéncia, vocé vivera condi¢oes
de saude e doenca, de acordo com suas potencialidades, suas condi¢cdes de vida e
sua intera¢do com elas.

ATIVIDADE 27

Discuta com a Diretoria do sindicato qual a rela¢ao entre o conceito de satde da
OMS - bem-estar fisico, mental e social - e a satide do trabalhador. Em outras pala-
vras, como garantir um bem-estar fisico, mental e social na vida dos trabalhadores?

AMPLITUDE DA SAUDE DO
TRABALHADOR NAVIDA DE QUEM
VIVE DO SEU PROPRIO SUOR

E possivel que sua Diretoria tenha chegado a conclu-
sdo, na atividade anterior, de que a saude do trabalhador
remete a um campo bastante amplo, que vai muito além
da visdo mais tradicional da auséncia de doenca. Afinal,
como gozar de bem-estar se o saldrio recebido é muito aquém do necessario para
ter uma vida mais confortavel para si e sua familia? Como ¢é possivel ter bem-estar
mental diante da pressdo no trabalho e a falta de equipamentos e roupas adequadas
para sua realizagao?

Partindo do conceito da OMS, a satde do trabalhador envolve questdes como
emprego, saldrio, jornada de trabalho, ritmo de trabalho, relagdo com a chefia e




com os colegas, condi¢des adequadas de equipamentos e uniformes, instalagao
predial e layout do local de trabalho, enfim, a prépria organizacao do trabalho.

Satde é uma questao técnica?

Outro mito a ser desfeito é de que a saude é uma questao meramente técnica, de
dominio exclusivo dos profissionais da area. Quem pode afirmar que o barulho no
setor lhe causa dor de cabega ou que determinado procedimento no trabalho lhe da
dores nas costas? Vocé mesmo, que esta naquele local diariamente, ou um médico
que apenas passa por l4 eventualmente? E preciso reconhecer que o ramo da medi-
cina voltada ao trabalho segue uma orientagao mais tradicional, ensinada na maior
parte das faculdades e exercida pela maioria dos profissionais, que é voltada para
o combate a doenga, as dores. Ao contrario de algumas técnicas alternativas, que
colocam o ser humano e sua subjetividade como parte fundamental do tratamento.

Portanto, a sua palavra, a sua sensacdo de mal-estar no ambiente de trabalho, é
que deveria estar no centro da preocupagdo médica, mas normalmente nao ¢é as-
sim que as coisas funcionam, ndo é mesmo? A depender da situa¢do, podem ainda
achar que vocé esta querendo “enrolar” para ndo trabalhar.

Evidentemente que ha algumas questdes técnicas que os sindicatos da CUT de-
vem dominar, mas essa ndo ¢ a esséncia da saude do trabalhador.

A legislagdo pertinente ao tema muitas vezes reforga a questao técnica, dando a
entender que ndo ha uma disputa de classes nessa area, apenas a aplicagdo de nor-
mas técnicas, como se estas fossem desprovidas de uma concep¢ao politica que nao
atende a uma visdo da classe.

SAUDE DO TRABALHADOR
E COLETIVA POR SUA NATUREZA

Outro aspecto comumente rela-
cionado a saude é de que ela cuida
do individuo. Afinal, sempre quem
adoece ¢ o individuo e, portanto, o
tratamento deve ser individualiza-
do. Vejamos mais de perto como ¢é
essa questao.

ATIVIDADE 28

Essa atividade faz parte de um
projeto sobre saide do trabalhador




desenvolvido por entidades sindicais, chamado Vida Viva. Siga os passos da orien-
tacao:

a. Retina um grupo, que pode ser os dirigentes de sua entidade ou trabalhado-
res de base.

b. Coloque na sala uma grande folha de papel craft com o desenho de uma
silhueta de uma pessoa (frente e verso).

c. Distribua 3 ou 4 bolinhas adesivas com cores diferentes para cada parti-
cipante. Se possivel, as cores devem ser comuns aos trabalhadores de um mesmo
setor de trabalho.

d. Em seguida, pega a cada um deles que cole as bolinhas na regido do corpo
que sdo afetadas pelo trabalho. Préximo do desenho do corpo humano, faga uma
“nuvem” e peca que colem as bolinhas ali se 0 maior desgaste for mental (stress,
irritacdo etc.).

e. Ao final, anote no quadro quais as doengas/dores relacionadas as bolinhas e
faca uma analise do “mapa do corpo humano” retratado pelos presentes na ativida-
de.

- Ha algum lugar do corpo que retine maior indicagdo de desgaste ao final do
dia de trabalho?

- As indica¢des mais comuns vém de setores semelhantes (bolinhas de mesma
cor) ou de setores diferentes?

- Discutam se ha coincidéncia entre tipos de adoecimento e tipos de trabalho
realizado. Tais coincidéncias aparecem no “mapa do corpo humano”?

- Em caso afirmativo na questao anterior, debata por que isso acontece.

ToQuUE METODOLOGICO

P ara desenvolver essa atividade vocé vai precisar ter em mdos: papel craft e/
ou folhas de flip chart; fita crepe; bolinhas adesivas de diversas cores; pincel
atomico. Veja na foto um exemplo de como fica o mapa do corpo humano apés o
desenvolvimento da atividade.



ALGUMAS PALAVRAS INICIAIS SOBRE A ORGANIZACAO
DO PROCESSO DETRABALHO

Uma das conclusdes do “mapa do corpo humano” a que o grupo vai chegar
facilmente é que, embora o adoecimento ou a dor se manifestem no corpo de um
individuo, o fato é que a coincidéncia entre os casos de diferentes trabalhadores
submetidos a0 mesmo tipo de trabalho descarta a possibilidade de que o problema
seja individual.

Por essa razao, dizemos que a organiza¢ao do processo de trabalho é a principal
causa do adoecimento entre os trabalhadores. Vejamos isso mais de perto.

Por processo de trabalho entendemos a forma como se organiza o fluxo para
produc¢do de determinado produto, que pode ser tanto um bem material (fisico,
palpavel) como um servi¢o. Funciona como uma cadeia de elos em que cada etapa
deve funcionar adequadamente para que o todo seja realizado.

Por exemplo, em um hospital, o processo comega com a entrada de um pacien-
te, a abertura de uma ficha e todos os procedimentos que devem ser realizados até
que ele saia com a alta médica. Em uma praca de atendimento ao publico, o pro-
cesso de trabalho se inicia com o atendimento no balcao, que dispara demanda ou
ordem de servigo para outros setores até que o cidadao contribuinte saia com seu
problema resolvido ou encaminhado para uma solugdo. Um refeitério em creche
envolve o processo de preparagdo e cozimento dos alimentos e também a organiza-
¢do para a distribuicdo entre as criancas que devem sair com sua necessidade por
alimento satisfeita. E, assim por diante, ha uma enorme quantidade de exemplos
em cada atividade de trabalho.



O SENTIDO DA ORGANIZAGCAO DO PROCESSO DE
TRABALHO NO SETOR PUBLICO

A organizagdo do processo de trabalho serve para dotar a “empresa” de maior
eficiéncia e eficcia, obtendo o maior e melhor resultado possivel com o menor cus-
to, considerando-se o uso do trabalho, dos equipamentos e das matérias-primas. A
produtividade, na iniciativa privada, serve ao aumento do lucro e da competitivi-
dade contra os concorrentes no mercado.

Mas o setor publico nao tem propriamente finalidade de lucro. Neste Caderno,
defendemos a ideia de que a busca de maior eficiéncia e produtividade na presta-
¢do de servicos publicos tem atendido a demanda por uma redugdo de gastos da
maquina publica, que poderia resultar, no limite, em redugdo da carga de impostos
aos contribuintes.

Evidentemente que ndo defendemos o aumento de impostos nem o desperdicio
nas administragdes publicas. Muito ao contrario! As administragdes publicas de-
vem ter a organiza¢ao do processo de trabalho mais eficiente e produtiva possivel,
objetivando prestar melhores servicos, sobretudo a populagdo de mais baixa renda
- sendo fundamental para isso uma condi¢ao de trabalho digna aos servidores.

Mas sera que esse tem sido o interesse dos gestores na eficiéncia e produtividade
da maquina publica? Ou serd que ela tem se voltado prioritariamente ao interesse
pela reducdo do peso tributario para as grandes empresas, que, em tempos neolibe-
rais, defendem um “Estado minimo’, enxuto?

Qual a relagdo disso com a saude do trabalhador?



A ORGANIZAGAO DO PROCESSO DETRABALHO EA
SAUDE DO TRABALHADOR

Ja foi colocado neste Caderno que ha uma infinidade de processos de trabalho,
considerando cada atividade com sua heterogeneidade e diversidade, seja no setor
publico ou privado.

Entretanto, hd alguns aspectos comuns dentro da enorme diversidade: em todos
os casos ha uma divisdo do trabalho, ou seja, necessariamente ha relagdo com cole-
gas e com niveis hierarquicos diferentes (chefes, encarregados, supervisores etc.). A
relagdo de trabalho entre os trabalhadores envolve uma comunicagao, que pode ser
escrita (uma ordem de servico, uma ficha, um e-mail etc.), visual (placas, painéis
etc.) ou oral. Em todos ha também um contato com equipamentos, maquinas e fer-
ramentas; bem como com os mais variados produtos (entre insumos como 6leo e
graxa lubrificante, matérias-primas e outros, tais como medicamentos, giz, papéis,
formularios etc.).

Na iniciativa privada, pode-se afirmar que o processo de trabalho é organizado
para atender ao interesse maior pelo lucro. Por isso é a principal fonte de acidentes
e adoecimentos no trabalho.

Embora os interesses no setor publico sejam distintos dos da iniciativa privada,
vemos que também nele o processo de trabalho tem sido fonte da degradacao do
trabalho, do adoecimento e da dor.

O numero reduzido de funciondrios em diversos setores, o aumento da ter-
ceirizagdo, as precarias condi¢oes dos equipamentos nas reparti¢cdes e em todo o
local de trabalho, e a relagdo com chefias autoritarias que assediam moralmente os
trabalhadores sdo parte do retrato do “Estado minimo’, enxuto, que afetam drama-
ticamente a saude dos trabalhadores e o atendimento ao publico.



ATIVIDADE 29

Pense no trabalho que vocé realiza diariamente e organize no quadro a seguir
quais as etapas do trabalho em seu setor. Vocé pode fazer essa atividade individual-
mente ou em didlogo com os colegas que trabalham la. Identifique os riscos que

podem afetar a saude do trabalhador que 14 permanece a maior parte da vida.

Etapa do processo de trabalho em seu setor

Riscos a saude do trabalhador

Veja se os participantes que fizeram a atividade consideraram tanto os riscos de
acidente e adoecimento em relagdo a equipamentos como também os riscos advin-
dos da relagao autoritaria com chefias, como o assédio moral. Apresente os resul-
tados e discuta com a diretoria — e principalmente com os trabalhadores daquele

setor — quais as propostas para enfrentar os riscos da atividade.




ORGANIZACAO NO LOCAL
DE TRABALHO:

O MELHOR REMEDIO A
SAUDE DO TRABALHADOR

Ja foi colocado neste Caderno que a mani-
pula¢ao ideoldgica da organizac¢ao do proces-
so de trabalho é uma das principais causas do adoecimento entre os trabalhadores.
Portanto, a principal a¢do de um sindicato ¢ intervir na organizagao do processo de
trabalho, para que ele satisfaca a vida mais do que aos interesses capitalistas, mesmo
no setor publico. Esta é uma luta ardua, pois o empregador, qualquer que seja, até
aceita a contragosto negociar os saldrios e outras questdes se o sindicato tiver forca
para obrigar a fazé-lo. Mas discutir como vai ser organizado o trabalho, qual o ritmo,
o numero necessario de funcionarios, a renovagdo de maquinas etc. é algo tido como
inaceitavel para a imensa maioria dos gestores, pois é considerado uma intromissao
indevida em algo visto como de sua exclusiva competéncia. O Processo de Trabalho
ndo ¢ negociado; é visto como uma prerrogativa, um direito do empregador.

Por isso, a principal resposta do sindicato deve ser o fortalecimento da organiza-
¢do nos locais de trabalho, as OLTs. Cipas, representantes sindicais nas unidades, con-
selheiros, delegados sindicais, sdo muitas as formas que diversas entidades sindicais
do setor publico tém criado para estar permanentemente presentes no dia a dia do
trabalhador, representando-o e defendendo-o ali onde ocorre a exploragao e as mas
condigdes de trabalho. Estas sdo as ferramentas fundamentais para a a¢ao sindical
intervir na organizacio do processo de trabalho em defesa da satde do trabalhador.

OUTROS CAMINHOS PARA A ACAO SINDICAL NA SAUDE
DO TRABALHADOR

Muito embora os direitos a saide e seguranca estejam inscritos na Constitui¢ao
Federal e, teoricamente, sejam destinados a todos os trabalhadores, na pratica es-
ses direitos estdo restritos aqueles regidos pela Consolida¢ao das Leis do Trabalho
(CLT). Assim, os servidores contratados sob outros regimes devem ter esses direi-
tos regulamentados nos seus estatutos.

E neste ponto iniciam-se os problemas. Poucos foram os municipios que previram
em seus estatutos agdes de promogdo e prevencao de doengas e acidentes de traba-
lho. Assim, programas de prevencdo ja previstos e amplamente divulgados pelas Nor-
mas Regulamentadoras (NRs), como o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais



(PPRA), o Programa de Controle Médico e Satde Ocupacional (PCMSO) e a Comissao
Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA), exigidos e cobrados nas empresas privadas,
sequer sdo citados ou conhecidos pelos trabalhadores do servigo publico.

Em alguns municipios, a partir da organizagdo dos trabalhadores, algumas leis
foram apresentadas e aprovadas pelo legislativo. Por exemplo, no municipio de Sao
Paulo foi instituida a Lei 13.174/2001 - estabelecendo que todas as unidades que
compdem a Prefeitura com mais de 20 servidores devem constituir uma Cipa.

Veja leitor, leis e normatizagdes por si sé ndo trardo qualquer beneficio aos tra-
balhadores, mas sao instrumentos importantes a serem utilizados em agdes sindi-
cais, especialmente aquelas que levem a organiza¢ao dos trabalhadores nos locais
de trabalho e, com isso, a mudanga nos processos de trabalho.

ATIVIDADE 30

Algumas consideragdes sdo importantes para identificarmos se estamos de fato
buscando melhorias nos ambientes de trabalho. Discuta com a Diretoria as seguin-
tes questoes:

a) Seu sindicato possui secretaria ou departamento de saide do trabalhador?

b) O departamento juridico do seu sindicato estd atento para o atendimento aos
trabalhadores lesionados ou adoecidos em razdo dos ambientes de trabalho?

¢) O seu municipio/estado possui legislacao especifica para o atendimento, en-
caminhamento e prote¢do a saude dos trabalhadores e trabalhadoras do servico
publico?

d) Existe algum instrumento de negociagdo permanente entre o sindicato e a
administragdo que busque a solu¢ao ou o encaminhamento de casos como assédio
moral, acidentes de trabalho e nao preenchimento das Comunica¢des de Acidente
de Trabalho (CAT)?

e) O sindicato participa de forma efetiva dos conselhos, féruns e debates sobre
a saude do trabalhador do municipio/estado?

t) Existe alguma forma de OLT, como a CIPA, por exemplo?




Bem, se sua resposta foi “ndo” para pelo menos trés destas perguntas, é preciso
definir em seu sindicato como se estabelecera uma Politica de Saide do Trabalha-
dor. Nao podemos lidar com a satide dos trabalhadores no servigo publico da mes-
ma forma que lidamos com os trabalhadores das empresas privadas, e o sindicato
tem papel fundamental para a valorizagdao da saude dos trabalhadores.

Precisamos buscar rapidamente melhoras nos ambientes de trabalho, principal-
mente pelas mudancas em que as relagdes de trabalho estdo se estabelecendo.

ATIVIDADE 31

Chegamos ao final deste capitulo com um exercicio de simulagdo de uma nego-
ciagdo coletiva no tema da saude do trabalhador. Advertimos mais uma vez: leve
a sério essa atividade, pois ela pode ser bastante util na constru¢ao de argumentos
para serem levados @ mesa em uma negociagao real. As ja conhecidas fichas 1 e
2 - “Objetivo e argumento” e “Posicdes e interesses” — sdo importantes tanto aos
dirigentes, que fardo o papel de “representante dos trabalhadores”, como aqueles
que serdo “representantes do governo” no exercicio. Se houver necessidade, volte
ao Capitulo 2, onde foi abordado o tema da mesa de negociagao.

O cendrio da simulagdo ¢ o seguinte:

A Cipa recém-eleita na Secretaria de Saude esta firmemente disposta a
melhorar as condigdes de trabalho no setor. No levantamento de problemas,
ela identificou algumas das seguintes questdes e as encaminhou ao supervisor
responsavel pela solu¢io:

« Os equipamentos estdo obsoletos e exigem aplicagdo excessiva de forga
pelo trabalhador no seu manuseio, além de postura inadequada na realizagdo
das tarefas.

« Tém ocorrido muitos afastamentos devido ao adoecimento dos traba-
lhadores.

o As instalagdes elétricas encontram-se em mau estado, gerando risco de
curto circuito e incéndio no setor.

» Algumas funciondrias reclamaram de assédio moral.

O exercicio de simulag¢dao no curso tratara da primeira reunido entre a
Cipa e o supervisor.

Prepare seus argumentos em grupo e coloque-os com clareza durante o exerci-
cio. A duragdo da mesa sera aproximadamente de 10 a 15 minutos.



CapPiTuLo 7

REFLEXOES FINAIS:
FECHAMENTO DA
NEGOCIACAOE
CUMPRIMENTO DO
ACORDO

hegamos ao dltimo capitulo deste Caderno de formagdo em negocia-
¢do coletiva.

Até o momento nosso foco foi a negociagao, abordada sob diver-
sos aspectos: prepara¢do, concepgao sindical, organiza¢ao e mobili-
zagdo dos trabalhadores, posturas, estratégicas e argumentagdo em

mesa, sobretudo nos temas de género, etnia/raca e saide do trabalhador.

Neste capitulo vamos tratar do momento pds-negociagao, tanto no fechamento
do acordo como no seu cumprimento. Mas tera uma cara diferente dos anteriores,
sem exercicios, apenas provocagdes que lhe ajudem na reflexdo politica. Vamos la!

O FIM E O COMECO DA NEGOCIACAO

Muitos dirigentes sindicais pensam que uma campanha reivindicatdria se en-
cerra quando as partes chegam a um bom termo na mesa de negociagdo. Esquecem
que, na verdade, eles sdo apenas representantes dos trabalhadores e, portanto, o
acordo s6 pode ser fechado apds o sindicato convocar uma assembleia e esta apro-
var a proposta.

Se a Dire¢ao do sindicato (tanto os representantes na mesa como os demais com-
panheiros) tiver a compreensao de que a negocia¢ao chegou ao limite e nao é possivel
obter conquistas nas proximas rodadas, ela tem que avaliar se o ponto a que se che-
gou ¢ satisfatorio em relagdo aos objetivos inicialmente colocados ou nao.



Caso entenda que a proposta é boa, a Dire¢ao deve comprometer-se em defen-
der a assinatura do acordo perante os trabalhadores.

No entanto, discutimos no capitulo 1 do Caderno que o resultado de uma ne-
gociagao nao ¢ fruto exclusivo da qualidade dos representantes na mesa, mas, sim,
um retrato da capacidade de pressio da mobilizagdo da categoria em uma dada
correlagao de forgas que a conjuntura permite.

Entdo, quando a proposta construida em mesa nao atender as expectativas ini-
ciais do sindicato, a Diretoria deve fazer uma avalia¢do muito sincera quanto as
reais possibilidades de a mobilizagdo da categoria permitir avangos em novas roda-
das de negociagdo. Cuidado! Nao vale o blefe! Se os trabalhadores realmente aten-
derem ao chamado da Diregédo do sindicato, o governo percebera que a insatisfacao
¢ grande e podera ficar mais sensivel a ceder e propor algo melhor nas rodadas
seguintes de negociagao.

Do contrario, se ndo houver disposi¢do da categoria em ir a luta para obter
um acordo melhor, é mais prudente a Direcao levar a assembleia uma posigao
em defesa da assinatura do documento, mesmo reconhecendo que ele nédo sa-
tisfaz totalmente as reivindicagdes dos trabalhadores. Rejeitar uma proposta de
Acordo em assembleia e ndo ter mobiliza¢do suficiente para avangar em con-
quistas pode levar a categoria a uma derrota politica sem tamanho! A depender
da postura do representante do governo, pode haver até mesmo um retrocesso
em algumas clausulas e o resultado final, sem mobiliza¢ao dos trabalhadores,
ser um acordo ainda pior do que aquele inicialmente rejeitado! Além do estra-
go politico que uma atitude inconsequente da Dire¢ao pode causar na imagem
do sindicato entre os trabalhadores...

Entéo, a Direcdo deve refletir muito bem sobre a situacdo: se nao hé capacidade
de pressao da categoria, o melhor a fazer é defender na assembleia a assinatura do
acordo. Encerrada a negociagdo, o sindicato deve “alinhar a tropa” e se preparar para
uma ocasido futura com o fortalecimento da organiza¢do da categoria, para que exis-
ta maior capacidade de mobilizagdo e seja possivel conseguir um bom acordo.

Vale retomar duas reflexdes provocadas no inicio do Caderno: o interlocutor
do governo durante a negociagdo ndo é seu inimigo pessoal. Ele simplesmente re-
presenta interesses opostos ao que vocé defende. Assim, independentemente de o
desfecho da negociacgao ser satisfatério ou nao, o melhor que se tem a fazer é man-
ter uma relagdo amistosa, que permita um canal de didlogo aberto em negociagdes
futuras.

Nao se esqueca de outro toque que demos. A préxima negociagdo se inicia no
desfecho da anterior. Uma grande derrota ou o fechamento de canais de didlogo
aparecerdo como dificuldades futuras.



ASSINATURA DO ACORDO

Uma negocia¢do termina sempre com a assi-
natura de um documento pelas partes divergentes.
No caso do servico publico, ndo é exatamente um
acordo, mas um protocolo que sera transformado
em Projeto de Lei a ser aprovado no Legislativo.
Muitas vezes, a responsabilidade pela redac¢ao é do empregador. Dai a importancia
de a bancada de trabalhadores ter um registro seu sobre o curso da negociagao,
sobretudo das propostas. Portanto, faca uma leitura bastante atenta para ver se o
que esta no papel realmente expressa o que foi conversado durante as rodadas de
negociagdo e proponha alteragdes na redagao final do protocolo onde identificar
diferencas entre o que foi dito e o que esta escrito.

Tenha sempre em mente que o texto final ndo envolve uma questao meramente
de linguagem, mas trata-se de um documento com contetido politico. Assim, pode
ocorrer que uma clausula tenha uma redagdo que dé margem a dupla interpreta-
¢do: a depender de quem lé pode haver uma interpretagao mais favoravel ao fun-
ciondrio ou ao empregador.

Isso acontece quando nem o sindicato nem o governo tém forca politica para
deixar o texto claro a seu favor. E melhor deixar um texto dibio do que com in-
terpretacao claramente favoravel a outra parte, ndo é mesmo? Assim, se em algum
momento um trabalhador for reclamar seu direito na Justica, o advogado do sin-
dicato que o defende pode fazer uma defesa usando o texto da Lei, procurando
convencer o juiz com uma determinada interpretacao.

-

OS TRAMITES LEGISLATIVOS DO ACORDO NEGOCIADO

Ja foi colocado no capitulo 3 do Caderno que o Protocolo, fruto da Negociagao
Coletiva com o Poder Executivo, deve seguir a casa Legislativa (Camara ou As-
sembleia) sob a forma de um Projeto de Lei para ser aprovado e sancionado pelo
Prefeito/Governador. Enquanto nao se tornar lei, ndo ha conquista na negociagao.

Muitas vezes, come¢a uma nova batalha! E dessa vez, ¢ fundamental que o Sin-
dicato tenha capacidade de pressao sobre os parlamentares, recorrendo nao s6 a
mobilizagdo da categoria em manifestagoes de massa, mas também fazer um lobby;,
percorrendo os gabinetes e acionando parlamentares favoraveis as bandeiras do
funcionalismo.

Esta é uma das razdes pela qual as entidades sindicais do setor publico devem
procurar eleger pelo menos um parlamentar (vereador ou deputado estadual) no



periodo eleitoral comprometido com os servidores publicos e que venha a atuar
nesses momentos.

Em primeiro lugar, o Sindicato tem a luta de evitar que o projeto fique engaveta-
do em meio a outras prioridades do Legislativo. Além disso, deve ficar atento para
que o texto da lei corresponda com o que foi negociado em mesa, considerando a
questdo da possibilidade de dupla interpretacdo mencionada na se¢ao anterior.

O parlamentar aliado do Sindicato deve atuar em trés vertentes, a depender do
caso em questdo: 1) ser um canal para apresentacdo de emendas que reponham o
conteudo originalmente negociado com o governo no Projeto de Lei; 2) combater
e rejeitar emendas de outros parlamentares que desvirtuem os termos negociados
em mesa no Projeto de Lei; 3) propor emendas que avancem na lei, em conquistas
que ndo foram possiveis na Negociagdo Coletiva.

Eventualmente a convocac¢do de uma audiéncia publica pode sensibilizar outros
atores a apoiar a luta dos servidores.

Nesse sentido, ¢ importante também articular o apoio de outros segmentos da
sociedade que entendam a importincia da valorizagdo do servi¢o publico para a
melhoria da qualidade dos servigos prestados a populagdo, como o movimento
popular de saude, de moradia, educagio, entre outros.

A luta dos servidores nao pode ter um sentido apenas corporativo, de olhar ex-
clusivamente seus interesses especificos, mas ser expressao da sociedade que que-
remos ter.

A FORCA DA GREVE NO
CUMPRIMENTO DO ACORDO

O que fazer quando, encerrada a negociagdo e
promulgada a Lei, o governo ndo cumprir o que
estd no documento? Como forga-lo a cumprir? %

Uma primeira forma de pressionar o governo
pelo cumprimento da Lei esta na mobilizacao da categoria, podendo até mesmo
chegar a uma greve. O que diz a lei em um caso desses?

O direito de greve no servigo publico esta colocado no artigo 37 da Constituicao
Federal, inciso VII, onde se 1é: “o direito de greve sera exercido nos termos e nos
limites definidos em lei complementar”.

Passados todos esses anos da promulgacdo da Constitui¢do, ndo ha ainda uma
regulamentac¢do do direito de greve no setor publico, o que permitiu ao Supremo
Tribunal Federal (STF) a decisdo de aplicar a Lei n° 7.783, de 28/6/1989, voltada a
iniciativa privada, também ao servico publico.




Diz a lei, no art. 14:

Constitui abuso do direito de greve a inobservancia das normas contidas na
presente Lei, bem como a manutengdo da paralisagdo apds a celebracio de acordo,
conven¢ao ou decisdo da Justi¢a do Trabalho.

Paragrafo unico. Na vigéncia de acordo, convengao ou senten¢a normativa ndo
constitui abuso do exercicio do direito de greve a paralisacdo que:

I - tenha por objetivo exigir o cumprimento de cldusula ou condicao;

IT - seja motivada pela superveniéncia de fatos novo ou acontecimento impre-
visto que modifique substancialmente a relaciao de trabalho.

Destacamos no texto a parte que afirma a legitimidade da greve quando moti-
vada pelo cumprimento de acordo firmado previamente. Nenhum juiz vai julgar
abusivo um movimento com esse carater.

No entanto, se vocé observar o caput, os sindicatos devem cumprir regras para
ndo caracterizar a “abusividade” da greve, entre elas, a notificagdo do empregador
sobre a paralisacdo com antecedéncia minima de 48 horas, elevando para 72 horas
nos chamados servigos essenciais; e a exigéncia de manutengao de equipes de tra-
balho que garantam a continuidade de uma prestacao naqueles setores.

OUTRAS ALTERNATIVAS
PARA A ACAO SINDICAL

Além da greve e outros tipos de
pressdo, o sindicato tem trés cami-
nhos possiveis para atuar no cam-
po juridico. Antes de passarmos a
eles, é importante vocé saber que,
ao descumprir-se a Lei resultante
da negociagdo (como qualquer ou-
tra Lei), a administracdo publica
incorre em crime de responsabili-
dade e um atentado ao principio da
probidade administrativa na medi-
da em que submete o interesse pu-
blico ao interesse da pessoa que ocupa o poder, ou seja, o prefeito fere a motivagao
do ato administrativo e comete crime de improbidade administrativa.

Nessa circunstancia, o sindicato pode tomar as seguintes medidas:

1- Entrar com representa¢ao no Ministério Publico do Trabalho (MPT).

O Ministério Publico do Trabalho tem por missao a defesa dos interesses da




sociedade em geral, tais como a ordem juridica, o regime democratico, os direitos
e garantias individuais etc.

Pode-se dizer que a sociedade e os representantes dos trabalhadores tém o maior
interesse na solugdo pacifica das questdes trabalhistas, logo a negociagao coletiva
¢ de interesse publico e ndo deve ser prejudicada, obstaculizada ou desestimulada,
mas, sim, fomentada. O ndo cumprimento de um acordo fere nao sé os direitos da
categoria, mas também o da populagdo, uma vez que esta ficaria sujeita a ndo ter
a prestacao de um servico adequado, visto que, a desmotivagdo dos servidores e a
consequente paralisagdo teria respaldo legal, desde que cumpridas as normas da
Lei de Greve.

Diante disso, o MPT podera entrar com uma A¢ao Civil Publica contra o agente
publico (prefeito, governador, secretario etc.) por improbidade administrativa.

Improbidade administrativa é a conduta incorreta, desonesta, ilegal, abu-
siva e com enriquecimento ilicito do agente publico, com prejuizo ao erario
ou com infrigéncia aos principios da Administragao. Diz a Constitui¢do Fe-
deral, no artigo 37, paragrafo 4°, que “os atos de improbidade administrativa
importardo a suspensao dos direitos politicos, a perda da fung¢ao publica”. O
descumprimento de um acordo coletivo pode ser classificado como uma con-
duta incorreta do agente que assinou o documento, fruto da negociagao entre
as partes.

Entretanto, o MPT pode deixar de ajuizar agdo civil publica caso a Administracao
concorde com a assinatura de Termo de Ajustamento de Conduta (TAC). Um even-
tual descumprimento do TAC pelo agente publico renderia uma agéo na Justica.

Um exemplo de representacdo promovida por um Sindicato junto ao MPT por
descumprimento de Acordo foi no municipio de Itabuna no Estado da Bahia. La o
prefeito se comprometeu a resolver as pendéncias relacionadas as horas extras, vale
transportes, pontuagdo dos servidores que trabalham na fiscalizagao, entre outras
questoes.

Provocada pelo Sindserv, a administracdo municipal simplesmente prometeu
uma folha suplementar, o que nao se concretizou. Uma demonstragao de irrespon-
sabilidade, ma fé e improbidade administrativa.

Diante da pressdao do MPT e do Sindicato (que ja havia anunciado uma greve),
o prefeito acatou um acordo judicial para regularizar o pagamento de saldrios atra-
sados dos servidores municipais. A prefeitura quitara o salario de dezembro e o dé-
cimo terceiro em seis parcelas mensais e ndo permitird que ocorram novos atrasos
no pagamento da folha, sob pena de multa.



2- Entrar com recurso ordinario em dissidio coletivo no Tribunal Regional do
Trabalho (TRT).

Ao invés de entrar com representagdo no MPT, o sindicato pode acionar di-
retamente a Justica do Trabalho, através do pedido de instauracdo de um dissidio
coletivo junto ao Tribunal Regional do Trabalho (TRT).

Essa foi a estratégia utilizada pela FETAM no municipio de Cagapava (SP), que
entrou com o dissidio e fez o prefeito cumprir a corre¢do constitucional a que os
servidores tinham direito. A mesma linha foi seguida com éxito pelos sindicatos de
municipais em Assis e Cabretva, ambas no mesmo Estado.

3- Fazer dentncia administrativa de violagdo de principios ao Poder Legislati-
vo para possivel instauracao de Comissao Processante.

Caso a Diregao adote essa via, o sindicato faria uma denuncia de descumpri-
mento de principios constitucionais para a Camara, requerendo uma Comissao
Especial de Inquérito e posterior cassagao. Isso resultaria na perda dos direitos po-
liticos por descumprimento da Constituigao Federal.

O Sindicato dos Servidores Publicos Municipais de Lins adotou essa linha e
obteve sucesso. A denuncia foi de que o prefeito infringiu a Lei Municipal e a Cons-
tituicdo Federal, que obriga a recompor, anualmente (e no més de abril), os ven-
cimentos dos servidores publicos municipais através de percentual acumulado na
forma prevista em Lei. Ao pedir a cassagdo do Prefeito na Camara Municipal de
Lins/SP os vereadores acharam por bem negociar com o Prefeito o repasse confor-
me prevé a Constituicdo Federal e arquivar o pedido de Cassagao.

Com esses exemplos concretos de agao pelo cumprimento do acordo assinado
fica claro que ha muitos caminhos possiveis — e que dao certo! - para os sindicatos
mostrarem aos prefeitos e governadores que nao vao aceitar esse tipo de situagao,
atuando com muita garra e disposi¢do quando o que estd em jogo é o direito dos
servidores publicos. (S6 nao pode ser afoito e, na vontade de defender os servido-
res, acabar fazendo uma bobagem.)

O sindicato até pode entrar simultaneamente com duas ou trés acdes (ex.: en-
trar com representacdo no MPT e com dissidio no TRT), mas a melhor estratégia
juridico-politica é esgotar uma via para entrar na outra. Isso evita uma situagdo que
os advogados chamam de “litispendéncia’, ou seja, ter vitéria em uma e derrota em
outra, por exemplo. Uma situa¢do dessas daria for¢a para o prefeito/governador
protelar o cumprimento do acordo, agarrando-se a um resultado desfavoravel mes-
mo tendo outro favoravel. Qual decisdo teria mais forca? A do MPT ou a do TRT?

A Direcao do sindicato deve consultar seu setor juridico e tragar uma estratégia
que tenha esse cuidado. Mas nunca é demais frisar: o caminho judicial ndo deve
ser o principal meio de a¢do do sindicato. Ele deve ser um instrumento a mao, a



ser utilizado depois de esgotadas outras formas de agdo, como a organizagido e a
mobiliza¢ao dos trabalhadores e a negociagdo coletiva.

Tente, em caso de descumprimento de acordo, fazer uma agédo politica direta
com a base (greve, dia de mobiliza¢do, dia de se vestir de vermelho, entre outras
formas criativas) e procure a administra¢ao, exercitando o canal de didlogo para fa-
zé-los ver que tal atitude nao ajudara em nada os processos negociais futuros e que
o melhor a ser feito é o cumprimento do acordo, evitando o caminho do conflito
mais aberto, seja no campo politico ou no juridico.

BOA SORTE NA LUTA!

A mensagem final deste Caderno é de esperan-
ca. Esperanca que os sindicatos do setor publico se
fortalecam e conquistem muitos direitos aos tra-
balhadores por meio da sua capacidade de organi-
zagdo, de mobilizagdo e de negociagdo.

Esperamos também que a reflexdo e os exer-
cicios propostos tenham sido uteis a qualificagao
de sua pratica politica e que vocé consiga disseminar esse aprendizado entre seus
companheiros com atividades formativas que promovam a discussdo na Direcdo e
na militdncia de base.

Por fim, deixamos como fonte de inspiragao aos dirigentes e militantes sindicais
do servigo publico uma conhecida frase do presidente Lula, a nortear também nos-
sa convicgdo politica e nossa forga na luta:

"...que ninguém nunca mais ouse duvidar da capacidade
de luta dos trabalhadores brasileiros...”



ANEXO 1

MUSICA DESESPERAR JAMAIS

DESESPERAR JAMAIS
Compositor: Ivan Lins e Vitor Martins
Intérprete: Ivan Lins

Desesperar jamais

Aprendemos muito nesses anos
Afinal de contas ndo tem cabimento
Entregar o jogo no primeiro tempo

Nada de correr da raia
Nada de morrer na praia
Nada! Nada! Nada de esquecer

No balango de perdas e danos

Ja tivemos muitos desenganos

Ja tivemos muito que chorar

Mas agora, acho que chegou a hora
De fazer valer o dito popular
Desesperar jamais

Cutucou por baixo, o de cima cai
Desesperar jamais

Cutucou com jeito, ndo levanta mais

Veja letra e musica em video em: <http://letras.mus.br/ivan-lins/258963/>.



ANEXO 2

FOLHA DETRABALHO 1: OBJETIVOS EARGUMENTOS

AGENDA DE NEGOCIAGAO |

Objeto da negociagao:

ANALISE DE OBJETIVOS

Nossa
equipe

Maximos: Posi¢do mais favoravel - PMF

Minimos:

Méaximos: Em qual acreditamos ou qual sabemos que é seu PMF?

Minimos: Em qual acreditamos ou qual sabemos que é seu minimo aceitavel?

Outra parte

ARGUMENTOS

nossos argumentos possivel resposta da outra parte

argumentos da outra parte nossa resposta




ANEXO 3

FOLHA DETRABALHO 2: POSICOES E INTERESSES

AGENDA DE NEGOCIAGAO I

Objeto da negociagao:

O CONTEUDO DA NEGOCIAGAO E OS INTERESSES DAS PARTES

0 qué? Qual é o ponto central segundo a visdo de cada parte?

Nossa equipe Outra parte

Por qué? Quais sao as utilidades ou os beneficios que objetivam? Interesses.

Nossa equipe Outra parte

Para qué? Que necessidades satisfazem as partes com suas demandas?

Nossa equipe Outra parte

Existem outros interesses externos a partes? Terceiros na negociagao.




ANEXO 4

VOCE E UM BOM NEGOCIADOR?'

Antes da apresentacao das técnicas e habilidades interpessoais que podem ser
desenvolvidas ao longo do processo de negocia¢do, queremos convidar o leitor a
fazer um diagnoéstico de si mesmo como negociador.

Instrucoes

Vivemos negociando. Em nosso trabalho, com nossos amigos, nossa familia etc.
A vida é um constante exercicio de negociagdo. Durante algum tempo, acredita-
mos que negociar era algo inato; hoje sabemos que, embora as pessoas possuam
caracteristicas que facilitam ou dificultam o processo de negociar, existem outras
habilidades que podem e devem ser desenvolvidas.

Propomo-nos a ajudar o leitor no desenvolvimento de algumas dessas habilida-
des, levando-o a uma analise do seu comportamento, de suas estratégias e taticas
como negociador.

Para tornar a experiéncia mais valida, solicite a outra(s) pessoa(s) que respon-
da(m) o mesmo questionario relativamente a vocé.

As respostas devem refletir agdes e comportamentos efetivos e nao apenas in-
tencoes.

1. Durante as negociagdes, vocé busca 3. Antes de iniciar a negociagédo vocé costuma
apresentar suas ideias no “melhor momento™  estabelecer sua “margem de concessao”?
(a) RARAMENTE (a) RARAMENTE

(b)AS VEZES (b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE (c) FREQUENTEMENTE

2. Vocé procura também ver os interesses e 4. Durante a negociagao vocé ouve mais do
necessidades do outro lado? que fala?

(a) RARAMENTE (a) RARAMENTE

(b)AS VEZES (b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE (c) FREQUENTEMENTE

! Este exercicio foi elaborado por L. A. Costacurta Junqueira, vice-presidente do Instituto MVC, e retirado
do site www.institutomvc.com.br.



9. Apds apresentar cada uma de suas ideias,
vocé procura certificar-se de que a outra parte
as entendeu e/ou aceitou?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

6. Vocé procura conhecer preliminarmente
alguma coisa do comportamento da pessoa
com quem vai negociar? Forgas, fraquezas?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

7. Durante a negociacao vocé focaliza
predominantemente as forcas (aspectos
positivos) do outro negociador?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

8. Por melhor que seja sua posi¢ao ou
situagao, vocé procura deixar uma “saida
honrosa” para o outro negociador?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

9. Ao apresentar suas ideias vocé costuma
relaciona-las aos interesses e expectativas da
outra parte?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

10. Vocé costuma negociar com objetivos
amplos (em oposi¢éo a ter apenas um unico e
especifico intuito durante toda a negociagéo)?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

11. Caso o outro negociador ndo apresente
davidas sobre sua proposigéo, vocé costuma
tomar a iniciativa de fazé-lo, pois tem
consciéncia de que mais tarde essas ddvidas
poderao prejudicar o fechamento do negécio?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(¢ ) FREQUENTEMENTE

12. Vocé costuma cumprir “a risca”, “ao pé da
letra” suas promessas? Respeita prazos?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

13. Nos seus contatos com pessoas, vocé diz
0 que pensa sem maiores preocupagdes em
agradar a outra parte (em oposi¢éo a “dourar
a pilula”)?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

14. Vocé consegue conviver (ndo
necessariamente concordar, mas aceitar) com
pessoas que pensem e se comportem de
maneira diferente de vocé?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

15. Se possuir informagdes relevantes para o
andamento da negociagao (néo confidenciais)
VoCé as reparte com a pessoa com quem esta
negociando?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE



16. Vocé costuma ver qualquer mudanga ou
situagdo nova como uma oportunidade para
se desenvolver, crescer mais (em oposi¢ao a
ver a mudanga como algo ameagador)?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

17. Depois de expor toda a sua
argumentacgéo, vocé costuma puxar, solicitar
(sem presséo) pela decisao da outra parte?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

18. Vocé evita colocar contra a parede o outro
negociador, pressionando-o, “forgando a
barra”?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

19. Vocé inicia a negociagao admitindo a
possibilidade de que seus pontos de vista
ndo prevalegam (vocé ndo quer perder, mas
admite perder)?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

20. Vocé consegue transformar uma situagéo
adversa em oportunidade para novos
negocios, servigos ou ideias?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

21. Vocé convive com situagdes de

tens&o (longas ou curtas), sem alterar
significativamente seu comportamento e suas
taticas como negociador?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

22. \locé antes de apresentar qualquer
argumentacao procura se colocar no lugar
do outro negociador, imaginando possiveis
objegdes ou falhas na sua proposi¢ao?
(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

23. As ideias apresentadas por vocé séo
objeto de analise prévia quanto a possiveis
resultados e consequéncias (para vocé e para
sua organizagao)?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

24. Seu comportamento durante a negociagédo
costuma levar em conta o fato de que no
futuro vocé podera voltar a negociar com a
mesma pessoa?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

25. Ao negociar com um subordinado e/

Ou numa situagéo em que voceé tenha
qualquer tipo de ascendéncia sobre o outro
negociador, vocé costuma tratar a outra parte
em termos iguais, evitando evidenciar essa
superioridade?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

26. Durante a negociagao sua preocupagao €
de esgotar as fontes de fatos e informagdes
sobre 0 topico em questdo, antes de emitir
qualquer opinido ou avaliagao?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE



27. Vocé procura fazer perguntas ao
negociador que demandam respostas além do
simples SIM ou NAQO?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

28. Durante a negociagao vocé espera a outra
parte terminar sua argumentacao para entao
iniciar sua resposta?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

VOCE E UM BOM NEGOCIADOR??

29. Vocé transmite a outra parte profunda
convicgao sobre suas ideias ou propdsitos (a
certeza de que aquilo que vocé propde € bom
e util para ambos)?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

30. Vocé procura negociar em todas
as suas areas de atuagao (trabalho, lazer,
familia etc.), em oposicdo a negociar apenas
em uma delas (trabalho, por exemplo) e nas
outras partir para a imposicao da hierarquia
ou qualquer outro método que coloque a outra
parte em posi¢ao desigual em relagéo a vocé?

(a) RARAMENTE

(b)AS VEZES

(c) FREQUENTEMENTE

Confira a pontuagao e verifique se vocé ¢ um bom negociador.

Avaliagao Numero de respostas Pontos
FREQUENTEMENTE - 3 pontos
AS VEZES = 2 pontos
RARAMENTE - 1 ponto
SOMAR O TOTAL DE GRAUS OBTIDOS

“Este exercicio foi elaborado por L. A. Costacurta Junqueira, vice-presidente do Instituto MVC, e retirado

do site www.institutomvc.com.br.




Interpretacao dos resultados

Entre 90 e 71 - Vocé é um excelente negociador; procura ver no processo onde e
como os dois lados podem vencer, preocupa-se como o outro lado, inspira confian-
¢a, é flexivel. Mas ndo se esqueca de que sempre é possivel melhorar, especialmente
nos itens que mereceram respostas AS VEZES ou RARAMENTE.

Entre 70 e 50 - Vocé ¢ um negociador razoavel; as vezes deseja vencer a qual-
quer custo, ndo se preocupando muito com as expectativas e necessidades da outra
parte; nem sempre inspira confianca e sua flexibilidade é média. Ainda ha muito
o que melhorar, especialmente nos itens que receberam respostas AS VEZES ou
RARAMENTE.

Entre 49 e 30 - Vocé realmente, precisa mudar seus métodos e comportamento
na negocia¢ao. Eles nao lhe estdo ajudando a alcangar seus objetivos. Vocé rara-
mente admite que seus que seus pontos de vista ndo prevalecam e deixa isso claro
a outra parte. As expectativas e necessidades do outro negociador nao lhe interes-
sam. Vocé se relaciona com os outros na defensiva e eles nao o veem como alguém
configvel. E muito comum que vocé radicalize posi¢cdes ou situagdes; qualquer alte-
ra¢do no status quo € vista por vocé como ameagca, independentemente de analise
prévia. Hd um longo caminho a percorrer para que vocé desenvolva seu processo
de negociagdo; comece ja a analisar os itens que vocé respondeu AS VEZES ou
RARAMENTE.

Conclusao:

Durante uma negociagdo é extremamente importante a forma como os outros
nos veem, COMO Nossos comportamentos impactam os outros.

E importante que procuremos superar os pontos fracos evidenciados no ques-
tionario, qualquer que seja nossa area de atuagdo, vendas, compras, relagdes sindi-
cais, contatos com o governo, com o chefe, subordinados, com a mulher etc. Iden-
tifique a drea prioritaria e comece por ela.

Em pesquisa realizada com 35.000 participantes dos seminarios do Instituto
MVC, ocupantes dos trés primeiros niveis das organizagdes, predominancia do se-
tor privado (68%) entre 1978 e 2000, encontramos os resultados abaixo:

Média dos questionarios respondidos: 66

Moda dos questiondrios respondidos: 68

Obs.: Registre aqui quais sdo seus pontos fortes como negociador e quais os
aspectos que gostaria de desenvolver mais.



ANEXO 5

NEGOCIACAO COLETIVA,
ARGUMENTO E ESTILO DOS
NEGOCIADORES

Mario Henrique Ladosky
Educador do Programa de Formagao da Confederagdo Nacional do Ramo Quimico da CUT
(CNQ-CUT). Este texto foi elaborado para o Formaquim Negociag&o.
Argumento: Raciocinio pelo qual se tira uma consequéncia ou deducao.
Deducao: Processo pelo qual, com base em uma ou mais premissas, se chega a uma con-
clusdo necessaria, em virtude da correta aplicagéo das regras logicas.

Dicionario Aurélio

Temos acima o significado da palavra “argumento’, segundo o dicionario Aurélio.
De acordo com ele, percebemos que se trata de um raciocinio, ou seja, exige o uso da
razao e ndo da emogdo. Mas nao é um raciocinio qualquer, pois envolve um método
que parte de premissas (ou seja, um ponto de inicial) que dao base para se chegar a
determinadas conclusdes, dentro de uma sequéncia, como elos de uma corrente.

Por exemplo: partindo da premissa que o Rio de Janeiro é um lugar mundial-
mente famoso e conhecido como “cidade maravilhosa”, podemos chegar a conclu-
sao logica de que o turismo é um dos grandes atrativos e um setor econémico
importante na cidade. Com isso, temos um bom argumento para convencer algum
investidor a aplicar seu dinheiro construindo um hotel ou algum tipo de empresa
de prestacao de servico voltado ao publico de fora da cidade.

E claro que o fato de que a cidade tem vivido um clima de inseguranga e violéncia urba-
na nos ultimos anos (premissa), nos faz concluir que o turismo talvez ande um pouco em
baixa, perdendo visitantes para outros lugares. Eis um argumento contrario (ou contra-ar-
gumento) que vai fazer o nosso investidor pensar duas vezes onde aplicar seu dinheiro...

Uma boa argumentacdo, entdo, estd relacionada a ter boas razdes para conven-
cer outra(s) pessoa(s) a aceitar ou fazer aquilo que vocé acha que é o melhor. No
nosso exemplo, se eu quero convencer um investidor a aplicar no setor turistico
do Rio de Janeiro, preciso convencé-lo com boas razdes para que ele aceite minha
ideia, minha proposta, o meu argumento.

A for¢a de um argumento sera maior quanto melhor for a relagdo entre a pre-
missa e a conclusdo. Assim, é sempre bom que vocé coloque dados que justificam
a conclusdo. Em nosso exemplo, vocé poderia dizer que X milhoes de pessoas vém



ao Rio no periodo de férias; ou que o setor tem tido um aumento de X% nos ul-
timos anos; que o governo tem procurado melhorar a questdo da violéncia com
medidas X, X, X; que a cidade foi escolhida como uma das sedes da Copa de 2014
e as perspectivas sdo muito positivas... E assim por diante. Isso tudo fortalece a sua
conclusio (fortalece as razdes) de que o Rio merece o investimento.

Assim, temos o seguinte esquema sobre a argumentagao:

Premissa C> Conclusdo :> Convencimento

Argumento e negociacdo coletiva

Vocé ja deve ter percebido o quanto uma boa argumentagdo ¢ importante em
uma mesa de negociagdo. Afinal, devemos “convencer” o lado patronal que ha boas
razdes para ele aceitar aumentar o salario, melhorar as condi¢ées de trabalho, ofe-
recer mais beneficios etc.

Mas é 16gico que apenas uma boa argumentacdo em mesa nao é suficiente para alcan-
car tantas conquistas. Por isso, em paralelo ao processo de negociagdo onde apresentamos
nossos melhores argumentos, temos que ter na base os trabalhadores organizados e mo-
bilizados. Esse é o nosso melhor “argumento” para convencer qualquer patrao!

No entanto, ndo podemos, por causa disso, achar que uma boa argumentagiao em
mesa é desnecessaria... Ela faz parte do processo de negociacdo, da mesma forma que
a organizacdo e mobilizacdo também fazem... Cada um tem a sua fun¢do. Nao é nada
prudente ja chegar em uma mesa afirmando que o patrao tem que dar o aumento reivin-
dicado sendo a fabrica vai parar. Como ja dissemos, a negociagdo ¢ o momento da trégua,
do didlogo. Todos sabem (vocé e o patronato) que, havendo frustragdo da negociagao, ha-
vera a greve. Mas esse, justamente por ser nosso argumento mais forte, deve ser guardado
como nosso ultimo argumento, depois de vencidas todas as possibilidades pelo didlogo.

A argumentagdo em mesa esta relacionada, enfim, a uma estratégia de conven-
cimento do empregador sobre boas razdes para ele aceitar as nossas reivindicagdes.
Para isso ele deve ser convencido de que a empresa também tem algo a ganhar com
a melhoria das condi¢des de trabalho e remunera¢ido dos empregados.

Argumento e estilo do negociador
Sun Tsu, o grande general chinés, famoso estrategista, ja afirmava desde antes

de Cristo que “se vocé conhece o inimigo e conhece a si mesmo, ndo precisa temer
o resultado de cem batalhas”



Por esse motivo, temos que estudar nosso adversario. De um lado, saber como
estd a empresa (ou as empresas): nivel de vendas; se ha algum pedido que mante-
ra ou ampliard a producio; se esta com estoque; se estd a beira da faléncia... Mas
além dessas questdes da empresa, importantissimas, precisamos também conhecer
a pessoa que estard na mesa de negociagdo representando os interesses da(s) em-
presa(s).

Como é essa pessoa? E metddica? E estourada? E gente boa? E antipatica?

Segundo Costacurta Junqueira, consultor em negociagao coletiva, existem, grosso
modo, quatro principais estilos que determinam algumas caracteristicas a serem ex-
ploradas em um processo de negociagao. Vejamos o que esse autor nos coloca:

Estilo Caracteristicas Explorar na negociagao aspectos que dizem respeito a...
. , Maior rapidez, maior facilidade, exclusividade, inovagao,
Sujeito que esta sempre ) , )
, L coisas grandes (ficar no nivel macro, sem entrar em detalhes).
Catalisador aberto e gosta de ideias _ e
Ser reconhecido pelos outros como “6timo”, “Unico” em alguma
novas. )
coisa.
Visto como um anjinho, o , L
, o . Eliminar conflitos, aumentar competéncia interpessoal,
Apoiador é amavel, compreensivo, o ,
o o satisfacdo dos outros, interesse grupal, trabalho em grupo.
prestativo, “joga para o time”.
Decidido, eficiente, rapido,
Controlad objetivo, assume riscos, Ganhar tempo, dinheiro, economizar, atingir metas/resultados,
ontrolador o o e L
critico, insensivel, “mandao’, simplificag&o, racionalizagao.
se apega muito a metas.
L ) L Obter todos os dados disponiveis (maior atengao ao nivel
Sério, organizado, metddico, , o i ,
» , . micro, de detalhes), tomar decisbes seguras, mais alternativas
Analitico meticuloso, teimoso, se o )
_ para andlise, aumentar o grau de seguranga, o nivel de
apega muito a dados. C
certeza, minimizar riscos.

Para ele, as caracteristicas nao sao unicas, ou seja, cada um de nds tem um

combinado de varias destas caracteristicas, mas uma delas predomina. Para ele,
também nado hda um estilo melhor do que outro. Apenas temos que estar atentos
para conhecer o estilo do outro negociador. Nao se trata de mudar o estilo, mas de
adaptar a argumentagdo ao estilo do outro negociador.



ANEXO 6

O CONCEITO
DE GENERO

Texto 1 — O Conceito de Género

Autor: Escola Sul (Varios autores)

Extraido da apostila produzida pela Escola Sindical S&o Paulo em 2006 para o
Curso Formacgao de Formadores em Trabalho, Género e Raga.

O conceito de género, que procura explicar as relagdes entre mulheres e ho-
mens, surgiu apos muitos anos de luta feminista e de formulagdo de varias tentati-
vas de explicagdes tedricas sobre a opressao das mulheres.

A ideia de que existe uma construgdo social do ser mulher ja estava presente
havia muitos anos. Mas permaneciam dificuldades tedricas sobre a origem da
opressdo das mulheres, sobre como inserir a visao da opressdo das mulheres no
conjunto das relagdes sociais, sobre a relagao entre essa e outras opressdes; como,
por exemplo, a relagdo entre opressdo das mulheres e capitalismo. Nao existia
uma explicagdo que articulasse os varios planos em que se da a opressdo sobre as
mulheres (trabalho, familia, sexualidade, poder, identidade) e, principalmente,
uma explicagdo que apontasse com mais clareza, os caminhos para a superacao
dessa opressao.

Nesse sentido, o conceito de género veio responder varios desses impasses e
permitir analisar tanto as relagdes de género, quanto a construcao da identidade
de género em cada pessoa. O conceito de género foi trabalhado inicialmente pela
antropologia e psicanalise, situando a construcao das relagdes de género na defini-
¢do das identidades feminina e masculina, como base para a existéncia de papéis
sociais distintos e hierarquicos. Esse conceito coloca claramente o ser mulher e o
ser homem como uma construgao social, a partir do que é estabelecido como mas-
culino e feminino e os papéis sociais destinados a cada um. Por isso, género, uma
palavra emprestada da gramatica, foi escolhida para diferenciar sexo bioldgico da
constru¢ao social do masculino e feminino.

Género é um conceito relacional, ou seja, que vé um em relagdo ao outro e con-
sidera que essas relagdes sdo de poder e de hierarquia dos homens e das mulheres.
Hoje em dia esse conceito ¢ usado pelo conjunto do feminismo e de setores do
meio académico, o que proporcionou um salto coletivo e qualitativo na direcao
da discussao tedrica. Ajudou a romper com as dicotomias antes colocadas: divisao



entre especifico e geral, publico e privado, produgio e reprodu¢ao; porque busca
compreender como as relagdes de género estruturam as praticas sociais nas diver-
sas esferas. Ele permite trabalhar generaliza¢des e particularidades porque pode-
mos perceber o significado de género na sociedade como um todo, assim como na
experiéncia individual ou em grupo.

Assim, o que o uso de género traz de novo é uma outra maneira de discutir ve-
lhos problemas, saindo do campo bioldgico sobre o que determina a diferenca en-
tre os sexos e colocando-o no terreno simbolico, independente das bases “naturais”
das diferencas entre os sexos.

Para a antropologa Marta Lamas (1986), género refere-se as “diferentes parti-
cipagdes de homens e mulheres nas institui¢des sociais, econdmicas, politicas e
religiosas, que incluem as atitudes, valores e expectativas que uma dada sociedade
conceitualiza como femininos ou masculinos”.

De Barbieri propde que se faga uma distingao nas diversas maneiras em que se
emprega a categoria género e o conceito de género. Muitas autoras tém substituido
a palavra sexo por género (exemplo dos estudos sobre a demografia, mercado de
trabalho, educacao). Segundo a historiadora Joan Scott, a utiliza¢ao recente mais
simples de “género é sindnimo de 'mulheres™ (como, por exemplo, “género e Histo-
ria’, quando na realidade sdo estudos sobre mulheres).

Assim, “género” nao implica necessariamente em uma tomada de posi¢ao sobre
a desigualdade ou o poder, uma vez que o termo “histdria das mulheres” da visibi-
lidade as mulheres enquanto sujeitos histéricos. O termo “género” apenas as inclui,
sem as nomear, parecendo diminuir sua forte ameaga.

Um outro aspecto do termo “género’, para além da substituicao do termo mu-
lheres, é utilizado para sugerir que qualquer informagao sobre as mulheres é ne-
cessariamente informagao sobre os homens, que um implica no estudo do outro.
Desta forma, o termo “género” se refere a uma forma de indicar “construgdes
culturais” ao designar a esfera da cultura como a origem dos papéis adequados
para homens e mulheres. Assim, “género” ¢ uma categoria social imposta sobre
um corpo sexuado, tornando-se uma palavra muito util, pois oferece um meio
de distinguir a pratica sexual dos papéis sexuais atribuidos as mulheres e aos ho-
mens. “Género’, portanto, enfatiza todo um sistema de relagdes que pode incluir
0 sexo, mas nao é diretamente determinado pelo sexo, nem determina a sexuali-
dade de forma direta.

Portanto, fica dificil falar que existe uma “mulher universal” e também um “ho-
mem universal”. Devemos pensar em mulheres e homens, no plural. Também é
impossivel relacionar o masculino e o feminino, como o “mundo dos homens” e
o “mundo das mulheres”, isoladamente, pois um somente existe a partir do outro.



Quando se fala em relagdes de género, ja esta implicito o seu carater relacional
e que este permeia todos os aspectos da experiéncia humana e aponta, conforme
coloca Lobo (1989) para os mais diferentes “espagos em que o género se constroi: o
mercado de trabalho, as institui¢des (como partidos, sindicatos), a subjetividade”

Pode-se considerar que o conceito de género surge no interior da teoria femi-
nista, com o claro objetivo de “desnaturalizar e dessubstancializar a nogdo de fe-
minino e masculino nas andlises que vinculam os papéis sexuais ao seu substrato
biolégico” (GROSSI; MIGUEL, 1990).

A ideia de que género é um produto das relagdes sociais e culturais implica,
segundo essas autoras, duas outras premissas:

1* “aideia de que as identidades de género se constroem de forma relacional’,
ou seja, pelo contraste com o outro;

2@ “pelo fato de que as relagdes entre homens e mulheres nao sido estanques,
mas dinamicas’, constituindo-se o género como uma condi¢ao mutavel e conjun-
tural.

Essa nova perspectiva dos estudos feministas leva a reflexdo sobre a construcao
da feminilidade e da masculinidade de forma sistematicamente comparada. E é
justamente a partir dessa demanda que surge a novidade nos estudos de género: sdo
as pesquisas sobre o género masculino, inclusive, realizadas por muitos homens.



ANEXO 7

O QUE E SER MULHER?
O QUE E SER HOMEM?

Texto 2 — O que é ser mulher? O que € ser homem? Subsidios para uma discussao das
relacdes de género
Autoras: Nalu Faria® e Miriam Nobre*

Extraido da apostila produzida pela Escola Sindical Sdo Paulo em 2006 para o Curso
Formagéo de Formadores em Trabalho, Género e Raga.

Quando uma crianga nos pergunta por que a Terra é redonda ou por que o céu é
azul, temos duas saidas. Responder “porque sim” ou pensar, procurar uma respos-
ta, que s6 vai provocar novas perguntas. Este texto é para quem prefere o segundo
caminho.

O que é ser mulher? O que é ser homem? Por que mulheres e homens vivem em
condi¢des de desigualdade? Por que se diz que algumas coisas sdo de mulheres e
outras de homens? Por que as mulheres sao consideradas inferiores e vivem situa-
¢oes de injustica por serem mulheres? Onde ¢ que isso tudo comega?

A construcao social da desigualdade de género

Vamos comecar pelos bebés. As pessoas nascem bebés machos e fémeas e sao
criadas e educadas conforme o que a sociedade define como proprio de homem e
de mulher. Os adultos educam as crianc¢as marcando diferencas bem concretas en-
tre meninas e meninos. A educagio diferenciada da bola e caminhaozinho para os
meninos e boneca e fogaozinho para as meninas, exige formas diferentes de vestir,
conta estorias em que os papéis dos personagens homens e mulheres sio sempre
muito diferentes. Outras diferencgas aparecem de modo mais sutil, por aspectos
menos visiveis, como atitudes, jeito de falar, pela aproximagdo com o corpo.

Educados assim, meninas e meninos adquirem caracteristicas e atribuicdes cor-

*Psicologa, especialista em sexualidade e formacédo feminista; consultora em género e avaliagdo interinstitu-
cional de ONGs; coordenadora geral da SOE.

*Técnica da SOF, agronoma, mestre pelo Programa de Pés-Graduagdo em Integracdo da América Latina -
PROLAM/USP, da Coordenagdo Nacional e Internacional da Marcha Mundial de Mulheres.



respondentes aos considerados papéis femininos e masculinos. As criancas sao le-
vadas a se identificarem com modelos do que é feminino e masculino para melhor
desempenharem os papéis correspondentes. Os atribuidos as mulheres nao sao s6
diferentes dos do homem, sao também desvalorizados. Por isso, as mulheres vivem
em condic¢bes de inferioridade e subordina¢ao em rela¢ao aos homens.

Usamos as expressoes “identidades de género” e “relagdes de género” para dei-
xar bem claro que as desigualdades entre homens e mulheres sao construidas pela
sociedade e ndo determinadas pela diferenca bioldgica entre os sexos. Elas sdao uma
construc¢ao social, ndo determinada pelo sexo.

Compreender essa constru¢ao social nao significa desconsiderar que ela se da
em corpos sexuados. Compreendemos que ha uma estreita imbrica¢ao entre o so-
cial e o bioldgico. Como disse Guaeira Lopes Louro, género também tem uma di-
mensao e uma expressao bioldgica. Assim, mulheres e homens imprimem no cor-
po, gestos, posturas e disposigdes, as relagdes de poder vividas a partir das relagdes
de género.

Os modelos de feminino em nossa sociedade sdo criados a partir de simbolos
antagdnicos: Eva e Maria, bruxa e fada, mae e madrasta. Essas definicdes propoem
o que é bom para as mulheres e culpam-nas quando nao respondem a esse padrao.

A partir da consolidagao do capitalismo, existe a ideia de que ocorre uma di-
visdo entre as esferas publica e privada, sendo que a esfera privada é considerada
como o lugar préprio das mulheres, do doméstico, da subjetividade, do cuidado. A
esfera publica é considerada como o espago dos homens, dos iguais, da liberdade,
do direito.

Nessa compreensdo, o papel feminino tradicional estabelece a maternidade
como principal atribuicdo das mulheres e com isso também o cuidado da casa e
dos filhos, a tarefa de guardia do afeto e da moral na familia. Ela ¢ uma pessoa que
deve sentir-se realizada em casa. O homem tipico é considerado o provedor, isto
é, o que trabalha fora, traz o sustento da familia, realiza-se fora de casa, no espago
publico. Para uma mulher, ainda é considerado mais adequado ser meiga, atencio-
sa, maternal, fragil, dengosa; e do homem, o que ainda se espera, é que tenha forgca,
iniciativa, objetividade, racionalidade.

Esse modelo de vida, em que os homens trabalham fora e as mulheres s6 fazem
o trabalho doméstico, nunca existiu, de verdade, desse jeito. Na realidade, s6 uma
parcela muito pequena de mulheres vive essa situagao.

As mulheres negras, por exemplo, sempre trabalharam fora de casa, primeiro
como escravas e depois na prestacdo de servicos domésticos ou como vendedoras
ambulantes, circulando por muitos espagos publicos. Para as mulheres campone-
sas, 0 que é chamado de cuidar da casa esconde o trabalho na roca, a producao de



artesanato, o cultivo da horta e a criagdo de animais, trabalho que produz merca-
dorias, cuja venda contribui para o sustento da familia. Além disso, nas cidades,
muitas mulheres vivem sozinhas com seus filhos e sdo as principais responsaveis
por sua manutengdo. E muitas, muitas outras trabalham fora e dividem com o ma-
rido o sustento da casa.

E por que ainda é tdo forte a ideia de que a mulher deve seguir o modelo de mae
e dona de casa? E por que ainda é tdo forte a ideia de que o trabalho fora de casa
cabe apenas ao homem? A persisténcia nessas ideias tradicionais e nunca realizadas
plenamente costuma ser justificada pela ideia de que esses papéis sdo naturais, isto
¢, homens e mulheres ja nascem para ser desse jeito. Dizemos que a naturalizagao
é o principal mecanismo de justificativa dessa situagao.

A naturalizagdo dos papéis e das relagdes de género faz parte de uma ideologia
que tenta fazer crer que essa realidade ¢ fruto da biologia, de uma esséncia mascu-
lina e feminina, como se homens e mulheres ja nascessem assim. Ora, o que é ser
mulher e ser homem néo é fruto da natureza, mas da forma como as pessoas vao
aprendendo a ser, em uma determinada sociedade, em um determinado momento
histérico. Por isso, desnaturalizar e explicar os mecanismos que conformam esses
papéis é fundamental para compreender as relagdes entre homens e mulheres e
também o papel de cada um na construgao do conjunto das relagdes sociais.

Se os papéis femininos e masculinos sdo uma construcao historica, as relagdes
entre homens e mulheres que dai decorrem também variam ao longo da histdria.
A nossa geragao sabe que essas relagdes sofreram profundas mudangas nos ultimos
trinta anos, em grande parte como fruto da acdo organizada das mulheres e do
feminismo.

Divisao sexual do trabalho

As relagdes de género sdo sustentadas e estruturadas por uma rigida divisao se-
xual do trabalho. O papel masculino idealizado ¢é de responsabilidade pela subsis-
téncia econdmica da familia e a isso corresponde designar o trabalho do homem na
produgcio. A atribui¢do do trabalho doméstico designa as mulheres para o trabalho
na reprodugao: ter filhos, cria-los, cuidar da sobrevivéncia de todos no cotidiano.

O que se observa é que essa divisdao entre trabalho reprodutivo e produtivo nao
¢ tao real assim. Ha homens trabalhando no campo da reprodugdo e ha muitas
mulheres na produgao.

No entanto, o mito que designa um tipo de trabalho para cada género influen-
cia o real. Pode-se dizer que a divisdo sexual do trabalho perpassa o conjunto das
atividades realizadas por homens e mulheres. E comum ouvir dizer que tal servico
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é trabalho “de homem” ou que tal tarefa é “de mulher”.

No caso das mulheres, a tentativa é sempre de considerar o trabalho realizado
fora da casa como uma extensdo do seu papel de mae. As mulheres se concentram
em atividades consideradas tipicamente femininas, como servigo doméstico, ensi-
no, enfermagem, assisténcia social. Em 1990, 30% das mulheres que se declararam
como trabalhadoras na pesquisa do IBGE eram empregadas domésticas, costurei-
ras e professoras primarias.

A maioria das professoras da aulas para o primario, ja sio menos as que traba-
lham no nivel secundario e muito poucas as da universidade. Quando estdo na uni-
versidade, elas se concentram em determinadas dreas, como educagio e psicologia,
e tém menos acesso a promogao, a titulos etc. Esse exemplo mostra que, mesmo
dentro de uma determinada categoria, formas de divisao sexual sdo recriadas. Um
outro exemplo: as mulheres sao minoria entre os escritores literdrios, mas a maioria
das mulheres escritoras sdo autoras de literatura infantil.

Na industria, as mulheres sdo embaladoras, montadoras e costureiras, fungdes
que exigem habilidade manual, coordenagdo motora fina, paciéncia. As habilida-
des para exercer essas profissdes foram sendo desenvolvidas no processo de educa-
¢do das meninas: brincando de casinha, cuidando dos irméos, bordando, ajudando
a mae no trabalho doméstico. As pessoas “esquecem” que as meninas precisam
treinar para aprender tudo isso e agem como se toda mulher ja nascesse com essas
“aptiddes”, como se fosse uma dadiva da natureza. Se é dadiva da natureza, ndo pre-
cisa ser reconhecida, nem devidamente remunerada. Porém, se os homens fossem
ser treinados para realizar essas tarefas, seria necessario um grande investimento.

O trabalho das rurais também é menos valorizado que o dos homens. A pes-
quisadora Maria Inés Paulilo, ao comparar as etapas do trabalho agricola com a
cana-de-agucar, em diferentes regides do Nordeste, pode perceber uma diferenca
significativa. Carpir, no sertdo nordestino, era uma tarefa dos homens e era consi-
derada um trabalho pesado. Carpir, no Brejo Paraibano, era tarefa das mulheres e
era considerado trabalho leve. Como se vé, no cultivo da cana o que caracterizava
um trabalho como leve ou pesado nio era a forga fisica necessaria para executa-lo,
mas o valor social de quem o fazia. Sempre que o trabalho é considerado de mulher,
ele é leve, é coisinha a toa, é ajuda.



ANEXO 8

ESTATUTO DA IGUALDADE RACIAL, LEI N°
12.288, DE 2010 (FRAGMENTO)

Presidéncia da Republica

Casa Civil

Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 12.288, DE 20 DE JULHO DE 2010 (fragmento)

Institui o Estatuto da Igualdade Racial; altera as Leis nos 7.716, de 5 de janeiro de 1989,
9.029, de 13 de abril de 1995, 7.347, de 24 de julho de 1985, e 10.778, de 24 de novembro
de 2003.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Fago saber que o Congresso Nacional decreta e eu
sanciono a seguinte Lei:

TITULO I

DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1o Esta Lei institui o Estatuto da Igualdade Racial, destinado a garantir a popula-
¢do negra a efetivacao da igualdade de oportunidades, a defesa dos direitos étnicos indivi-
duais, coletivos e difusos e o combate a discriminacao e as demais formas de intolerancia
étnica.

Paragrafo inico. Para efeito deste Estatuto, considera-se:

I - discriminagao racial ou étnico-racial: toda distingao, exclusdo, restricdo ou prefe-
réncia baseada em raga, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica que tenha por ob-
jeto anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condigdes,
de direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos politico, econémico, social,
cultural ou em qualquer outro campo da vida publica ou privada;

IT - desigualdade racial: toda situagao injustificada de diferencia¢ao de acesso e frui¢ao
de bens, servicos e oportunidades, nas esferas publica e privada, em virtude de raca, cor,
descendéncia ou origem nacional ou étnica;

III - desigualdade de género e raga: assimetria existente no ambito da sociedade que
acentua a distancia social entre mulheres negras e os demais segmentos sociais;

IV - populagdo negra: o conjunto de pessoas que se autodeclaram pretas e pardas,
conforme o quesito cor ou ra¢a usado pela Fundacdo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), ou que adotam autodefini¢do analoga;

V - politicas publicas: as a¢des, iniciativas e programas adotados pelo Estado no cum-
primento de suas atribui¢des institucionais;

VI - agdes afirmativas: os programas e medidas especiais adotados pelo Estado e pela
iniciativa privada para a corre¢do das desigualdades raciais e para a promogéo da igualda-
de de oportunidades.



Art. 20 E dever do Estado e da sociedade garantir a igualdade de oportunidades, re-
conhecendo a todo cidadao brasileiro, independentemente da etnia ou da cor da pele, o
direito a participacdo na comunidade, especialmente nas atividades politicas, economicas,
empresariais, educacionais, culturais e esportivas, defendendo sua dignidade e seus valo-
res religiosos e culturais.

Art. 30 Além das normas constitucionais relativas aos principios fundamentais, aos
direitos e garantias fundamentais e aos direitos sociais, econdmicos e culturais, o Estatuto
da Igualdade Racial adota como diretriz politico-juridica a inclusdo das vitimas de desi-
gualdade étnico-racial, a valorizacdo da igualdade étnica e o fortalecimento da identidade
nacional brasileira.

Art. 40 A participagdo da populagao negra, em condigdo de igualdade de oportunida-
de, na vida economica, social, politica e cultural do Pais serd promovida, prioritariamente,
por meio de:

I - inclusdo nas politicas publicas de desenvolvimento econdmico e social;

IT - adogdo de medidas, programas e politicas de a¢ao afirmativa;

III - modificagdo das estruturas institucionais do Estado para o adequado enfrenta-
mento e a superacao das desigualdades étnicas decorrentes do preconceito e da discrimi-
nagao étnica;

IV - promocao de ajustes normativos para aperfeicoar o combate a discriminagdo ét-
nica e as desigualdades étnicas em todas as suas manifestagdes individuais, institucionais
e estruturais;

V - eliminag¢ao dos obstaculos histéricos, socioculturais e institucionais que impedem
a representacao da diversidade étnica nas esferas publica e privada;

VI - estimulo, apoio e fortalecimento de iniciativas oriundas da sociedade civil direcio-
nadas a promogao da igualdade de oportunidades e ao combate as desigualdades étnicas,
inclusive mediante a implementacdo de incentivos e critérios de condicionamento e prio-
ridade no acesso aos recursos publicos;

VII - implementagdo de programas de agdo afirmativa destinados ao enfrentamento
das desigualdades étnicas no tocante a educagao, cultura, esporte e lazer, saude, seguranga,
trabalho, moradia, meios de comunica¢do de massa, financiamentos publicos, acesso a
terra, a Justica, e outros.

Paragrafo inico. Os programas de agao afirmativa constituir-se-ao em politicas publicas
destinadas a reparar as distor¢oes e desigualdades sociais e demais praticas discriminatorias
adotadas, nas esferas publica e privada, durante o processo de formacao social do Pais.

Art. 50 Para a consecugio dos objetivos desta Lei, é instituido o Sistema Nacional de
Promogao da Igualdade Racial (Sinapir), conforme estabelecido no Titulo III.

CAPITULO V

DO TRABALHO

Art. 38. A implementacio de politicas voltadas para a inclusdo da populagdo negra no
mercado de trabalho sera de responsabilidade do poder publico, observando-se:

I - o instituido neste Estatuto;



IT - os compromissos assumidos pelo Brasil ao ratificar a Conven¢ao Internacional
sobre a Eliminag¢ao de Todas as Formas de Discriminagdo Racial, de 1965;

III - os compromissos assumidos pelo Brasil ao ratificar a Convengao no 111, de 1958,
da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), que trata da discriminagdo no emprego
e na profissao;

IV - os demais compromissos formalmente assumidos pelo Brasil perante a comuni-
dade internacional.

Art. 39. O poder publico promovera agdes que assegurem a igualdade de oportunida-
des no mercado de trabalho para a populagdo negra, inclusive mediante a implementagéo
de medidas visando a promogao da igualdade nas contratagdes do setor publico e o incen-
tivo a adogdo de medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.

§ lo A igualdade de oportunidades sera lograda mediante a adogao de politicas e
programas de formacao profissional, de emprego e de geragdo de renda voltados para a
populagdo negra.

§ 20 As agodes visando a promover a igualdade de oportunidades na esfera da admi-
nistragdo publica far-se-do por meio de normas estabelecidas ou a serem estabelecidas em
legislacao especifica e em seus regulamentos.

§ 30 O poder publico estimulara, por meio de incentivos, a adogao de iguais medidas
pelo setor privado.

§ 40 As agbes de que trata o caput deste artigo assegurardo o principio da proporcio-
nalidade de género entre os beneficiarios.

§ 50 Sera assegurado o acesso ao crédito para a pequena produgdo, nos meios rural e
urbano, com ag¢des afirmativas para mulheres negras.

§ 60 O poder publico promovera campanhas de sensibilizagao contra a marginaliza-
¢ao da mulher negra no trabalho artistico e cultural.

§ 70 O poder publico promovera agdes com o objetivo de elevar a escolaridade e a
qualificagdo profissional nos setores da economia que contem com alto indice de ocupa-
¢ao por trabalhadores negros de baixa escolarizagao.

Art. 40. O Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador (Codefat)
formulara politicas, programas e projetos voltados para a inclusao da populagdo negra no
mercado de trabalho e orientara a destinagao de recursos para seu financiamento.

Art. 41. As agdes de emprego e renda, promovidas por meio de financiamento para
constituicdo e ampliacdo de pequenas e médias empresas e de programas de geragao de
renda, contemplardo o estimulo a promogao de empresarios negros.

Paragrafo tnico. O poder publico estimulara as atividades voltadas ao turismo étnico
com enfoque nos locais, monumentos e cidades que retratem a cultura, os usos e os cos-
tumes da populagdo negra.

Art. 42. O Poder Executivo federal poderd implementar critérios para provimento de
cargos em comissdo e fung¢des de confianga destinados a ampliar a participagdo de negros,
buscando reproduzir a estrutura da distribuicdo étnica nacional ou, quando for o caso,
estadual, observados os dados demograficos oficiais.



ANEXO 9

CONVENCAO 151 DA OIT

Direito de Sindicalizacio e Relacoes
de Trabalho na Administracao Publica

I — Aprovada na 642 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho (Genebra —
1978), entrou em vigor no plano internacional em 25.2.81.

IT — Dados referentes ao Brasil:

a) aprovagao = Decreto Legislativo n. 206, de 07.04.2010, do Congresso Nacional;

b) ratificagdo = 15 de junho de 2010;

“A Conferéncia Geral da Organizagdo Internacional do Trabalho:

Convocada em Genebra pelo Conselho de Administragao da Reparti¢ao Internacional
do Trabalho, e congregada na referida cidade no dia 7 de junho de 1978 na sua sexagésima
quarta reuniao;

Recordando as disposi¢oes da Convengao sobre a Liberdade Sindical e a Prote¢dao do
Direito de Sindicalizagdo, 1948; da Convencao sobre o Direito de Sindicalizagao e de Ne-
gociagao Coletiva, 1949, e da Convengao e a Recomendagio sobre os Representantes dos
Trabalhadores, 1971;

Recordando que a Convengao sobre o Direito de Sindicalizagdo e de Negociagao Cole-
tiva, 1949, ndo ¢é aplicavel a certas categorias de empregados publicos e que a Convengio e
a Recomendagao sobre os Representantes dos Trabalhadores, 1971, aplicam-se aos repre-
sentantes dos trabalhadores na empresa;

Tendo presente a consideravel expansao dos servigos prestados pela administracdo
publica em muitos paises e da necessidade de que existam sadias relagdes de trabalho
entre as autoridades publicas e as organiza¢des de empregados publicos;

Observando a grande diversidade dos sistemas politicos, sociais e econdmicos dos Es-
tados-Membros e as diferentes praticas aplicadas por tais Estados (por exemplo, no con-
cernente as funcgoes respectivas das autoridades federais, estaduais e municipais; as em-
presas de propriedade do Estado e dos diversos tipos de organismos publicos autonomos
ou semi-autdnomos, ou no que diz respeito a natureza da relagao do emprego);

Levando em conta os problemas particulares que apresenta a delimitagdo da area
de aplicagdo de um instrumento internacional e a adog¢do de defini¢des para os fins
do instrumento em razdo das diferencas existentes em muitos paises entre o emprego
publico e o emprego privado, assim como as dificuldades de interpretagao que foram
expostas a propdsito da aplicagdo aos funciondrios publicos das disposi¢cdes pertinen-
tes da Convencao sobre o Direito de Sindicalizagao e de Negociagdo Coletiva, 1949,
e as observacdes pelas quais os érgdos de controle da Organizagao Internacional do



Trabalho assinalaram em diversas ocasides que certos governos aplicaram tais dispo-
sicoes de forma tal que grupos numerosos de empregados publicos ficaram excluidos
da area de aplicagao da Convengao;

Depois de ter decidido adotar diversas proposicoes relativas a liberdade sindical e seus
procedimentos de determinagdes das condi¢cdes de emprego no servigo publico, questdo
que constitui o quinto ponto da ordem do dia da presente reunido, e

Depois de ter decidido que tais proposi¢oes tomem a forma de uma Convengao In-
ternacional, adota, com data de vinte e sete de junho de mil novecentos e setenta e oito,
a presente Convencdo, que podera ser citada como a ‘Convengdo sobre as Relagbes de
Trabalho na Administra¢ao Publica, 1978’;

PARTE I AREA DE APLICACAO E DEFINICOES

Art. 1 — 1. A presente Convengao devera ser aplicada a todas as pessoas em-
pregadas pela administragdo publica, na medida em que néao lhes forem aplicaveis
disposi¢oes mais favoraveis de outras Convengdes Internacionais do Trabalho.

2. A legislagdo nacional devera determinar até que ponto as garantias previstas na
presente Convengao se aplicam aos empregados de alto nivel que, por suas fungdes, con-
sidera-se normalmente que possuem poder decisério ou desempenhem cargos de diregdo
ou aos empregados cujas obrigagdes sdo de natureza altamente confidencial.

3. A legislagdo nacional devera determinar ainda até que ponto as garantias previstas
na presente Convencao sdo aplicaveis as For¢as Armadas e a Policia.

Art. 2 — Para os efeitos da presente Convengao, o termo ‘empregado publico’ designa
toda pessoa a quem se aplique a presente Convengao, de acordo com seu artigo 1.

Art. 3 — Para os efeitos da presente Convengao, o termo ‘organiza¢ao de empre-
gados publicos’ designa toda organizagao, qualquer que seja a sua composigao, que
tenha por objetivo fomentar e defender os interesses dos empregados publicos.

PARTE II PROTECAO DO DIREITO DE SINDICALIZACAO

Art. 4 — 1. Os empregados publicos gozarao de protegao adequada contra todo ato de
discriminagdo sindical em relagdo com seu emprego.

2. A referida protegdo sera exercida especialmente contra todo ato que tenha por ob-
jetivo:

a) subordinar o emprego de funcionario publico a condi¢do de que nao se filie a uma
organizagao de empregados publicos ou a que deixe de ser membro dela;

b) despedir um empregado publico, ou prejudica-lo de qualquer outra forma, devido
a sua filiagdo a uma organizagido de empregados publicos ou de sua participagdo nas ativi-
dades normais de tal organizagao.

Art. 5 — 1. As organizagdes de empregados publicos gozardo de completa indepen-
déncia a respeito das autoridades publicas.

2. As organizagdes de empregados publicos gozarao de adequada prote¢do contra todo
ato de ingeréncia de uma autoridade publica na sua constitui¢do, funcionamento ou ad-
ministracao.

3. Serdo considerados atos de ingeréncia para os efeitos deste artigo principalmente os



destinados a fomentar a constitui¢ao de organiza¢des de empregados publicos dominadas
pela autoridade publica, ou a sustentar economicamente, ou de outra forma, organizagoes
de empregados publicos com o objetivo de colocar estas organizagdes sob o controle da
autoridade publica.

PARTE III FACILIDADES QUE DEVEM SER CONCEDIDASAS ORGANIZACOES
DE EMPREGADOS PUBLICOS

Art. 6 — 1. Deverao ser concedidas aos representantes das organizagdes reconhecidas
de empregados publicos facilidades para permitir-lhes o desempenho rapido e eficaz de
suas fungdes, durante suas horas de trabalho ou fora delas.

2. A concesséao de tais facilidades ndo devera prejudicar o funcionamento eficaz da
administracao ou servico interessado.

3. A natureza e o alcance destas facilidades serao determinadas de acordo com os mé-
todos mencionados no artigo 7 da presente Convengédo ou por qualquer outro meio apro-
priado.

PARTE IV PROCEDIMENTOS PARA A DETERMINACAO DASCONDICOES DE
EMPREGO

Art. 7 — Deverdo ser adotadas, sendo necessario, medidas adequadas as condi¢des na-
cionais para estimular e fomentar o pleno desenvolvimento e utilizagido de procedimentos
de negociagdo entre as autoridades publicas competentes e as organizacdes de empregados
publicos sobre as condi¢des de emprego, ou de quaisquer outros métodos que permitam
aos representantes dos empregados publicos participar na determinagéo de tais condigdes.

PARTE V SOLUCAO DE DEFINICOES

Art. 8 — A solugédo dos conflitos que se apresentem por motivo da determinagao das
condi¢des de emprego tratar-se-a de conseguir, de maneira apropriada as condi¢des na-
cionais, por meio da negociacdo entre as partes ou mediante procedimentos indepen-
dentes e imparciais, tais como a media¢ao, a conciliagdo e a arbitragem, estabelecidos de
modo que inspirem a confianca dos interessados.

PARTE VI DIREITOS CIVIS E POLITICOS

Art. 9 — Os empregados publicos, assim como os demais trabalhadores, gozarao dos
direitos civis e politicos essenciais para o exercicio normal da liberdade sindical, com re-
serva apenas das obrigacdes que se derivem de sua condi¢do e da natureza de suas fungoes.

PARTE VII DISPOSICOES FINAIS

Art. 10 — As ratificagdes formais da presente Convengéo serdo transmitidas ao Dire-
tor-Geral da Reparti¢do Internacional do Trabalho e por ele registradas.

Art. 11 — 1. A presente Convengao obrigara somente os Membros da Organizagdo
Internacional do Trabalho cujas ratificagdes tenham sido registradas pelo Diretor-Geral.

2. Entrara em vigor doze meses apos serem registradas pelo Diretor-Geral, as ratifica-
¢Oes por parte de dois Membros.

3. Posteriormente esta Convengao entrara em vigor, para cada Membro, doze meses
apos a data de registro de sua ratificagao.

Art. 12 — 1. Todo Membro que tenha ratificado a presente Convengdo podera denun-



cia-la ao expirar o prazo de dez anos, contados da data inicial da vigéncia da Convengao,
por meio de um ato comunicado ao Diretor-Geral da Reparti¢ao Internacional do Traba-
lho e por ele registrado. A dentincia somente se tornara efetiva um ano apds haver sido
registrada.

2. Todo Membro que tenha ratificado a presente Convengao e que no prazo de um ano
ap6s o termo do periodo de dez anos, mencionado no paragrafo precedente, ndo houver
feito uso da faculdade de dentincia prevista pelo presente artigo, ficara ligado por um novo
periodo de dez anos e, posteriormente, podera denunciar a presente Convencao ao termo
de cada periodo de dez anos, nas condi¢oes previstas no presente artigo.

Art. 13 — 1. O Diretor-Geral da Reparti¢ao Internacional do Trabalho notificara a to-
dos os Membros da Organizagdo Internacional do Trabalho o registro de todas as ratifica-
¢Oes, declaragoes e dentncias que lhe forem transmitidas pelos Membros da Organizagéo.

2. Ao notificar aos Membros da Organizagao o registro da segunda ratificacdo que lhe
tenha sido transmitida, o Diretor-Geral chamara a atengdo dos Membros da Organizagao
para a data na qual a presente Convencao entrara em vigor.

Art. 14 — O Diretor-Geral da Reparticao Internacional do Trabalho transmitira ao
Secretario-Geral das Nagdes Unidas, para fins de registro de acordo com o artigo 102 da
Carta das Nag¢oes Unidas, informagdes completas a respeito de todas as ratificag¢oes, de-
claragbes, e atos de dentincia que tenha registrado de acordo com os artigos precedentes.

Art. 15 — Ao termo de cada periodo de dez anos, contados da entrada em vigor da
presente Convengao, o Conselho de Administracao da Reparti¢ao Internacional do Tra-
balho devera apresentar a Conferéncia Geral um relatorio sobre a aplicagdo da presente
Convengao e decidird da conveniéncia de ser inscrita na ordem do dia da Conferéncia a
questao de sua revisdo total ou parcial.

Art. 16 — 1. Caso a Conferéncia adotar uma nova Convenc¢ao que implique revisdo
total ou parcial da presente Convengdo e a menos que a nova Convengao nao disponha de
outro modo:

a) a ratificacdo, por parte de um Membro, da nova Convencéo revista acarretara de
pleno direito, nao obstante o artigo 16 acima, dentncia imediata da presente Convengéo
desde que a nova Convengao revista tenha entrado em vigor;

b) a partir da data da entrada em vigor da nova Convengéo revista, a presente Conven-
¢do cessara de estar aberta a ratificagdo por parte dos Membros.

2. A presente Convengdo permanecera, entretanto, em vigor na sua forma e teor para
os Membros que a houverem ratificado e que nio ratificarem a Convengao revista.

Art. 17 — As versdes francesa e inglesa do texto da presente Convencao sao igualmen-
te auténticas.”



ANEXO 10

CONVENCAO N. 100 OIT

Igualdade de Remuneragdo de Homens e Mulheres Trabalhadores por Trabalho de
Igual Valor -

I — Aprovada na 342 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho (Genebra —
1951), entrou em vigor no plano internacional em 23.5.53.

IT — Dados referentes ao Brasil:

a) aprova¢ao = Decreto Legislativo n. 24, de 29.5.56, do Congresso Nacional;

b) ratificagao = 25 de abril de 1957;

¢) promulgacdo = Decreto n. 41.721, de 25.6.57;

d) vigéncia nacional = 25 de abril de 1958.

“A Conferéncia Geral da Organizagdo Internacional do Trabalho,

Convocada em Genebra pelo Conselho de Administragdo da Reparti¢do Internacional
do Trabalho, e ai se tendo reunido em 6 de junho de 1951, em sua trigésima quarta sessao.

Depois de haver decidido adotar diversas proposi¢oes relativas ao principio de igual-
dade de remuneragao para a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra feminina por traba-
lho de igual valor, questdo que constitui o sétimo ponto da ordem do dia da sessdo.

Depois de haver decidido que essas proposi¢des tomariam a forma de uma convengao
internacional,

Adota, neste vigésimo nono dia de junho de mil novecentos e cinqiienta e um, a presente
convengao, que sera denominada ‘Convencéo sobre a Igualdade de Remuneragio, de 1951

Art. 1 — Para os fins da presente convengao:

a) o termo ‘remuneracido’ compreende o saldrio ou o tratamento ordinario, de base,
ou minimo, e todas as outras vantagens, pagas direta ou indiretamente, em espécie ou in
natura pelo empregador ou trabalhador em razao do emprego deste tltimo;

b) a expressao ‘igualdade de remunera¢ao para a mao-de-obra masculina e a mao-de-
-obra feminina por um trabalho de igual valor, se refere as taxas de remuneragéo fixas sem
discriminagdo fundada no sexo.

Art. 2 — 1. Cada Membro devera, por meios adaptados aos métodos em vigor para a
fixacao das taxas de remuneracéo, incentivar e, na medida em que tudo isto é compativel
com os ditos métodos, assegurar a aplicagdo a todos os trabalhadores do principio de
igualdade de remuneragdo para a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra feminina por
um trabalho de igual valor.

2. Este principio podera ser aplicado por meio:

a) seja da legislacao nacional;

b) seja de qualquer sistema de fixagdo de remuneragido estabelecido ou reconhecido
pela legislacao;



c) seja de convengodes coletivas firmadas entre empregadores e empregados;

d) seja de uma combinagao desses diversos meios.

Art. 3 — 1. Quando tal providéncia facilitar a aplicagdo da presente convengéo, tomar-
se-d0 medidas para desenvolver a avaliacdo objetiva dos empregados sobre a base dos
trabalhos que eles comportam.

2. Os métodos a seguir para esta avaliagao poderdo ser objeto de decisdes, seja da parte
das autoridades competentes, no que concerne a fixagdo das taxas de remuneragao, seja, se
as taxas forem fixadas em virtude de convengdes coletivas, pelas partes destas convengoes.

3. As diferencas entre as taxas de remuneragido, que correspondem, sem considerag¢ao
de sexo, as diferencas resultantes de tal avaliagao objetiva nos trabalhos a efetuar, nao de-
verdo ser consideradas como contrarias aos principios de igualdade de remuneragédo para
a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra feminina, por um trabalho de igual valor.

Art. 4 — Cada Membro colaborard, da maneira que convier, com as organizagdes de
empregadores e de trabalhadores interessadas, a fim de efetivar disposi¢oes da presente
convencao.”

Art. 5 — As ratificagbes formais da presente convencéio serdo comunicadas ao Diretor-
Geral da Reparti¢ao Internacional do Trabalho e por ele registradas.

Art. 6 — 1. A presente convengao nao obrigara sendo aos Membros da Organizagao Inter-
nacional do Trabalho cuja ratificagdo tenha sido registrada pelo Diretor-Geral.

2. Ele entrara em vigor doze meses depois que as ratificagdes de dois Membros tiverem
sido registradas pelo Diretor-Geral.

3. Em seguida, esta conven¢ao entrara em vigor para cada Membro doze meses depois
da data em que sua ratificagao tiver sido registrada.

Art. 7 — 1. As declaragoes que forem comunicadas ao Diretor-Geral da Reparti¢do
Internacional do Trabalho, de conformidade com o § 2 do art. 35 da Constitui¢do da Or-
ganizagdo Internacional do Trabalho, deverao indicar:

a) os territorios nos quais o Membro interessado se compromete a aplicar, sem modi-
ficagdo, as disposi¢coes da convengio;

b) os territérios nos quais ele se compromete a aplicar as disposi¢cdes da convengido
com modificagdes, e em que consistem essas modificagoes;

c) os territérios aos quais a convengao é inaplicavel e, nesse caso, as razdes pelas quais
ela é inaplicavel;

d) os territdrios para os quais reserva sua decisdo, esperando exame mais aprofunda-
do da respectiva situacgao.

2. Os compromissos mencionados nas alineas a e b do paragrafo primeiro do presente
artigo serdo reputados partes integrantes da ratificacao e produzirao idénticos efeitos.

3. Todo Membro podera renunciar, em nova declaragao, no todo ou em parte, as re-
servas contidas em sua declaragdo anterior em virtude das alineas b, ¢ e d, do paragrafo
primeiro do presente artigo.

4. Todo Membro poderad, durante os periodos no curso dos quais a presente conven-
¢do pode ser denunciada de conformidade com as disposi¢des do art. 22, comunicar ao



Diretor-Geral nova declaragao modificando em qualquer outro ponto os termos de qual-
quer declaragio anterior e esclarecendo a situagdo dos territdrios que especificar.

Art. 8 — 1. As declaragdes comunicadas ao Diretor-Geral da Reparticao Internacional
do Trabalho, de conformidade com os §$ 4 e 5 do art. 35 da Constituicdo da Organizagao
Internacional do Trabalho, devem indicar se as disposi¢coes da convengéo serdo aplicadas
no territorio, com ou sem modificages; quando a declaragdo indicar que as disposi¢oes
da convengao serdo aplicadas sob reserva de modificagées, ela deve especificar em que
consistem as ditas modificagdes.

2. O Membro, ou os Membros, ou a autoridade internacional interessados poderao re-
nunciar, inteira ou parcialmente, em declaragio ulterior, ao direito de invocar modificagdo
indicada em declaracio anterior.

3. O Membro, ou Membros, ou a autoridade internacional interessados poderao, du-
rante os periodos no curso dos quais a conveng¢ao pode ser denunciada de conformidade
com as disposi¢oes do art. 22, comunicar ao Diretor-Geral nova declara¢do modificando,
em qualquer outro ponto, os termos de qualquer declaragio anterior e esclarecendo a si-
tuagdo no que concerne a aplica¢do desta convengao.”

Art. 9 — 1. Todo Membro que tiver ratificado a presente convengdo podera denuncia-
-la no fim de um periodo de dez anos depois da data da entrada em vigor inicial da con-
vengao, por ato comunicado ao Diretor-Geral da Reparticao Internacional do Trabalho e
por ele registrado. A dentincia néo terd efeito sendo um ano depois de ter sido registrada.

2. Todo Membro que, tendo ratificado a presente convencéo, dentro do prazo de um
ano depois da expiragdo do periodo de dez anos mencionado no paragrafo precedente,
nao fizer uso da faculdade de dentincia prevista no presente artigo, sera obrigado por novo
periodo de dez anos e, depois disso, podera denunciar a presente conveng¢do no fim de
cada periodo de dez anos, nas condi¢des previstas no presente artigo.

Art. 10 — 1. O Diretor-Geral da Reparti¢do Internacional do Trabalho notificara a
todos os Membros da Organizagao Internacional do Trabalho o registro de todas as ratifi-
cagdes que lhe forem comunicadas pelos Membros da Organizagéo.

2. Notificando aos Membros da Organizagao o registro da segunda ratificagdo que lhe
for comunicada, o Diretor-Geral chamara a atencdo dos Membros da Organizagio para a
data em que a presente Convengao entrar em vigor.

Art. 11 — O Diretor-Geral da Reparti¢ao Internacional do Trabalho enviara ao Se-
cretario-Geral das Nagoes Unidas, para fim de registro, conforme o art. 102 da Carta das
Nagoes Unidas, informagdes completas a respeito de todas as ratificagoes, declaragoes e
atos de denuincia que houver registrado conforme os artigos precedentes.

Art. 12 — Cada vez que julgar necessario, o Conselho de Administragdo da Repar-
ticdo Internacional do Trabalho apresentara a Conferéncia Geral um relatério sobre a
aplicacao da presente Convengdo e examinara se é necessario inscrever na ordem do dia
da Conferéncia a questdo de sua revisao total ou parcial.

Art. 13 — 1. No caso de a Conferéncia adotar nova convenc¢ao de revisdo total ou
parcial da presente convenc¢ao, e a menos que a nova convencao disponha diferentemente:



a) a ratificagdo, por um Membro, da nova conven¢ao de revisdo acarretara, de pleno
direito, ndo obstante o art. 17 acima, dentincia imediata da presente conven¢ao quando a
nova convengao de revisao tiver entrado em vigor;

b) a partir da data da entrada em vigor da nova convencéao de revisao, a presente con-
vencgdo cessara de estar aberta a ratificagdo dos Membros.

2. A presente convengao ficara, em qualquer caso, em vigor, na forma e no conteudo,
para os Membros que a tiverem ratificado e que nao tiverem ratificado a conven¢ao de
revisao.

Art. 14 — As versdes em francés e em inglés do texto da presente convencdo fazem
igualmente fé”



ANEXO 11

CONVENCAON. 111 OIT
Discriminacao em Matéria de Emprego e Ocupacao

I — Aprovada na 422 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho (Genebra —
1958), entrou em vigor no plano internacional em 15.6.60.

II — Dados referentes ao Brasil:

a) aprovagao = Decreto Legislativo n. 104, de 24.11.64;

b) ratificagao = 26 de novembro de 1965;

¢) promulgacdo = Decreto n. 62.150, de 19.1.68;

d) vigéncia nacional = 26 de novembro de 1966.

“A Conferéncia Geral da Organizag¢do Internacional do Trabalho,

Convocada em Genebra pelo Conselho de Administragdo da Reparti¢do Internacional
do Trabalho e reunida a 4 de junho de 1958, em sua quadragésima segunda sessao;

Apos ter decidido adotar diversas disposi¢des relativas a discriminacao em matéria
de emprego e profissao, assunto que constitui o quarto ponto da ordem do dia da sessao;

Apos ter decidido que essas disposi¢gdes tomariam a forma de uma convencgéo inter-
nacional;

Considerando que a Declaragdo de Filadélfia afirma que todos os seres humanos, seja
qual for a raca, credo ou sexo, tém direito ao progresso material e desenvolvimento espi-
ritual em liberdade e dignidade, em seguranga econoémica e com oportunidades iguais;

Considerando, por outro lado, que a discriminagdo constitui uma violagao dos direi-
tos enunciados na Declaragdo Universal dos Direitos do Homem, adota neste vigésimo
quinto dia de junho de mil novecentos e cinqiienta e oito a conven¢ao abaixo transcrita
que sera denominada ‘Convengao sobre a Discriminagao (Emprego e Profissdo), 1958’;

Art. 1 — 1. Para os fins da presente conven¢ao o termo “discrimina¢ao” compreende:

a) toda distin¢ao, exclusao ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido, opinido
politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao;

b) qualquer outra distingao, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou
alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria de emprego ou profissao
que podera ser especificada pelo Membro interessado depois de consultadas as organi-
zagOes representativas de empregadores e trabalhadores, quando estas existam, e outros
organismos adequados.

2. As distingoes, exclusdes ou preferéncias fundadas em qualificagdes exigidas para
um determinado emprego nao sdo consideradas como discriminagéo.

3. Para os fins da presente convengdo as palavras ‘emprego’ e ‘profissdo’ incluem o
acesso a formagdo profissional, a0 emprego e as diferentes profissdes, bem como as con-
di¢oes de emprego.



Art. 2 — Qualquer Membro para o qual a presente convengdo se encontre em vigor
compromete-se a formular e aplicar uma politica nacional que tenha por fim promover,
por métodos adequados as circunstancias e aos usos nacionais, a igualdade de oportuni-
dades e de tratamento em matéria de emprego e profissao, com o objetivo de eliminar toda
discriminagdo nessa matéria.

Art. 3 — Qualquer Membro para o qual a presente convengdo se encontre em vigor
deve por métodos adequados as circunstancias e aos usos nacionais:

a) esforcar-se por obter a colaboragdo das organizagdes de empregadores e trabalha-
dores e de outros organismos apropriados, com o fim de favorecer a aceitagdo e aplicagdo
desta politica;

b) promulgar leis e encorajar os programas de educagido proprios a assegurar esta
aceitacdo e esta aplicacéo;

¢) revogar todas as disposi¢oes legislativas e modificar todas as disposi¢des ou praticas
administrativas que sejam incompativeis com a referida politica;

d) seguir a referida politica no que diz respeito a empregos dependentes do controle
direto de uma autoridade nacional;

e) assegurar a aplicacdo da referida politica nas atividades dos servigos de orientagdo
profissional, formacédo profissional e colocagdo dependentes do controle de uma autori-
dade nacional;

f) indicar, nos seus relatdrios anuais sobre a aplicacao da convencgao, as medidas toma-
das em conformidade com esta politica e os resultados obtidos.

Art. 4 — Nao sdo consideradas como discriminagdo quaisquer medidas tomadas em re-
lagdo a uma pessoa que, individualmente, seja objeto de uma suspeita legitima de se entregar
a uma atividade prejudicial a seguranga do Estado ou cuja atividade se encontre realmente
comprovada, desde que a referida pessoa tenha o direito de recorrer a uma instancia compe-
tente, estabelecida de acordo com a pratica nacional.

Art. 5 — 1. As medidas especiais de prote¢ao ou de assisténcia previstas em outras
convengdes ou recomendagdes adotadas pela Conferéncia Internacional do Trabalho nao
sao consideradas como discriminagéo.

2. Qualquer Membro pode, depois de consultadas as organizagdes representativas
de empregadores e trabalhadores, quando estas existam, definir como nao discriminato-
rias quaisquer outras medidas especiais que tenham por fim salvaguardar as necessidades
particulares de pessoas em relagdo as quais a atribui¢do de uma protegdo ou assisténcia
especial seja, de uma maneira geral, reconhecida como necessaria, por motivos tais como
o sexo, a invalidez, os encargos de familia ou o nivel social ou cultural.

Art. 6 — Qualquer membro que ratificar a presente conven¢ao compromete-se a apli-
ca-la aos territérios ndo metropolitanos, de acordo com as disposi¢des da Constituicao da
Organizagao Internacional do Trabalho.

Art. 7 — As ratificagdes formais da presente convengao serdo comunicadas ao Dire-
tor-Geral da Reparti¢do Internacional do Trabalho e por ele registradas.

Art. 8 — 1. A presente convengdo nio obrigara sendo aos Membros da Organizagdo



Internacional do Trabalho cuja ratificagdo tenha sido registrada pelo Diretor-Geral.

2. Ele entrard em vigor doze meses depois que as ratificagdes de dois Membros tive-
rem sido registradas pelo Diretor-Geral.

3. Em seguida, esta convengdo entrard em vigor para cada Membro doze meses depois
da data em que sua ratificagao tiver sido registrada.

Art. 9 — 1. Todo Membro que tiver ratificado a presente convengio podera denuncia-
-la no fim de um periodo de dez anos depois da data da entrada em vigor inicial da con-
vengdo, por ato comunicado ao Diretor-Geral da Reparti¢ao Internacional do Trabalho e
por ele registrado. A dentncia nao tera efeito sendo um ano depois de ter sido registrada.

2. Todo Membro que, tendo ratificado a presente convencéo, dentro do prazo de um
ano depois da expira¢do do periodo de dez anos mencionado no paragrafo precedente,
nao fizer uso da faculdade de denuncia prevista no presente artigo, sera obrigado por novo
periodo de dez anos e, depois disso, podera denunciar a presente convengdo no fim de
cada periodo de dez anos, nas condi¢des previstas no presente artigo.

Art. 10 — 1. O Diretor-Geral da Reparticdo Internacional do Trabalho notificara a
todos os Membros da Organiza¢ao Internacional do Trabalho o registro de todas as ratifi-
cagdes que lhe forem comunicadas pelos Membros da Organizacao.

2. Notificando aos Membros da Organizagao o registro da segunda ratificagao que lhe
for comunicada, o Diretor-Geral chamara a atengdo dos Membros da Organizagio para a
data em que a presente Convengao entrar em vigor.

Art. 11 — O Diretor-Geral da Reparti¢ao Internacional do Trabalho enviara ao Se-
cretario-Geral das Nagdes Unidas, para fim de registro, conforme o art. 102 da Carta das
Nagoes Unidas, informagdes completas a respeito de todas as ratificagdes, declaragoes e
atos de denuncia que houver registrado conforme os artigos precedentes.

Art. 12 — Cada vez que julgar necessario, o Conselho de Administracdo da Repar-
ticdo Internacional do Trabalho apresentara a Conferéncia Geral um relatério sobre a
aplicagdo da presente Conven¢ao e examinara se é necessario inscrever na ordem do dia
da Conferéncia a questdo de sua revisao total ou parcial.

Art. 13 — 1. No caso de a Conferéncia adotar nova convencao de revisdo total ou
parcial da presente convenc¢ao, e a menos que a nova convengao disponha diferentemente:

a) a ratificagdo, por um Membro, da nova conven¢ao de revisdo acarretard, de pleno
direito, ndo obstante o art. 17 acima, dentincia imediata da presente conven¢ao quando a
nova convengao de revisao tiver entrado em vigor;

b) a partir da data da entrada em vigor da nova convencao de revisao, a presente con-
vengdo cessara de estar aberta a ratificagdo dos Membros.

2. A presente convengao ficara, em qualquer caso, em vigor, na forma e no contetdo,
para os Membros que a tiverem ratificado e que nao tiverem ratificado a conven¢ao de
revisao.

Art. 14 — As versdes em francés e em inglés do texto da presente convencdo fazem
igualmente fé”
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