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REsumO

O eixo central desta investigacdo € a analise das politicas de capacitacédo e
qualificagcdo dos servidores publicos das universidades federais, inseridas naquilo
que, ordinariamente na academia, denomina-se processos de aprendizagem,
motivacdo e profissionalizacdo. Para tanto, foi focalizada, em especial, a
Universidade Federal de Pernambuco. Acredita-se que a relevancia desta pesquisa
reside, prioritariamente, em seu carater inédito e pelas proposi¢cdes assinaladas que
poderao servir como estratégias para que as politicas publicas de capacitagéo para
os gestores federais obtenham eficacia, eficiéncia e efetividade. Do ponto de vista
tedrico, se fez a convergéncia de lentes advindas de tetricos da Reforma do Estado,
onde estdo estabelecidas as diretrizes especificas para profissionalizagdo dos
servidores publicos. Aqui, naturalmente, emerge um amalgama com as teorias
acerca do comportamento humano frente aos desafios para obtencdo de
capacitacédo e profissionalizacdo. Assim, foram de fundamental importancia para
compreensao dos tipos de Estado e politicas publicas, as reflexdes de Bresser
Pereira (1999), Souza (2002), Dourado (2002) e Amaral (2006). Sobre processos de
motivacédo, aprendizagem e capacitagdo tornaram-se basilares as ideias de
Bergamini (2008), Grilo (1996), Freitas e Brand&o (2006), Robins (1999), Chiavenato
(2010) e Abbad e Borges Andrade (2004). Do ponto de vista metodolégico, trata-se
de uma pesquisa de natureza qualitativa, alicercada em dados quantitativos. E
também exploratdria; metodologica com uso de fontes primarias e secundarias. Se
ambiciona, igualmente, as metas de uma pesquisa intervencionista. Como
resultados se pode aferir que as formas de provimentos das fungbes de direcao,
assessoramento e chefia, ainda ndo se configuram como sendo por critérios de
competéncia ou meritocraticos, segundo os pilares que alicercam a Constituicdo
promulgada em 1988. Decorre desta premissa a ndo existéncia de motivagcéo para
as capacitagbes e profissionalizagdo em Gestdo Publica ja ofertadas na UFPE, a
partir da realizacao de lato sensu, stricto sensu, mini cursos, eventos, palestras. O
que significa afirmar, também, que os gestores acreditam ja possuir conhecimentos
suficientes por deterem titulagdes académicas e/ou experiéncias, ou seja, sequer se
conhece as metas instituidas formalmente, tanto quanto as ferramentas necessarias
para o alcance da boa gestado da rés publica. Dito isto, é possivel afirmar que o que
prevalece é a ascensdo pessoal, em detrimento da coletividade, alimentada
ininterruptamente pelas relagbes interpessoais nas redes de poderes e micro
poderes entre agentes, habitus, campos e sub campos, como muito bem define
Pierre Bourdieu e Michel de Foulcault.

Palavras-chave: motivacéo, treinamento, profissionalizacao de gestores publicos



ABSTRACT

The central focus of this research is to analyze the training and qualification policy of
the managers of the Federal Universities, inserted in what is ordinarily called in the
academy the process of learning, motivation and professionalism. Therefore, the
research particularly focused the Federal University of Pernambuco. The relevance
of this research relies on originality and its propositions that can serve as strategies
for public policy training for federal managers to gain efficiency and effectiveness.
From the theoretical point of view, there was a convergence of resulting theoretical
State Reform lenses, which are specific guidelines for the professionalization of civil
servants. Therefore, the reflections of Bresser Pereira (1999), Souza (2002), Gold
(2002) and Amaral (2006) were of fundamental importance for understanding the
types of state and public policies. About the processes of motivation, learning, and
training, Bergamini (2008) Cricket (1996), Freitas and Brand&o (2006), Robins
(1999), Chiavenato (2010) and Abbad and Borges Andrade (2004) have become
basic ideas. From the methodological point of view, this is a qualitative research,
based on quantitative data. Also an exploratory and methodological research that
uses primary and secondary sources. In addition, it also seeks the goals of an
interventional research. As for the results, it is possible to infer that the way to fill the
direction, advisory and leadership positions has not yet criteria based on competence
or meritocratic, how it was supposed to be by the pillars that underpin the
Constitution of 1988. This is the origin of the lack of motivation for the training and
professionalization in Public Management already offered at university from
conducting stricto sensu, lato sensu, mini courses, events, lectures. Therefore, it is
also possible to deduce that the managers believe they already have sufficient
knowledge, just because they already detain academic and/or experiment. In other
words, they do not even know the goals formally established as well as the tools
necessary to achieve a public management quality. That said, it is clear that what
prevails is the personal ascension in the detriment of the community, continuously
fed by the inter personal relationships in networks of power and micro power
between agents, habitus, field and sub fields, as well defined by Pierre Bourdieu and
Michel de Foucault.

Keywords: motivation, training, public managers professionalization.
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INTRODUCAO

No processo de consolidacdo da reforma do Estado brasileiro a
racionalizacdo da estrutura administrativa do governo federal e a elaboracéo de
novas politicas de recursos humanos foram a ténica da agenda governamental.

O objeto central desta pesquisa é a capacitagao de gestores na UFPE para o
exercicio da funcao de Diregéo, Assessoria e Chefia. Para tanto, buscou-se analisar
a adesédo dos gestores aos cursos de capacitacédo na area de gestdo do Plano de
Capacitagdo e Qualificagdo de Servidores da UFPE, implantados em 2006,
ofertados prioritariamente para gestores.

Esta pesquisa acredita-se ser relevante por varios aspectos, principalmente
porque podera colaborar com outras Universidades Publicas, em especial, com as
Federais, ja que estas séo regidas pelos mesmos diplomas legais, no que tange aos
seus Planos de Capacitacao e Qualificacdo de servidores, contribuindo assim para
as estratégias adotadas tanto no planejamento quanto na implementacdo dos
cursos, de forma a realimentar o processo de capacitacao e qualificagao.

Do ponto de vista académico, este trabalho inova por ser um estudo que
podera trazer discussbes sistematicas e questionadoras, ampliando assim, o
conhecimento sobre a melhoria da gestdo publica na UFPE e, por extenséo, nas
demais Universidades Publicas.

As acdes de capacitacdo na UFPE ambicionam subsidiar um processo de
conscientizagéo, dai o objetivo no PDI UFPE declinar a: “conscientizacéo sobre o
papel social e a importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagéo, ao
planejamento, a execugdo e ao controle das metas institucionais” (PDlI UFPE
2009/2013, pp. 6 - 56).

O Plano de Capacitacédo e Qualificacdo da PROGEPE prevé cursos para
diversas areas: iniciacdo ao servigo publico, especificas, interambientes, gestéo e
educacéao formal, esta ultima objetiva o “desenvolvimento integral do servidor, desde
a alfabetizacao até a pds-graduacéo (/ato e stricto sensu) (PDI UFPE 2009/2013, p,
56).

No que tange as ac¢des de capacitagédo voltadas para gestores, os cursos se
constituem em pré-requisito para o exercicio de fun¢cdes de chefia, coordenacéo,
assessoramento e diregdo; as de carater especifico abrangem as agbdes de

capacitagéo voltadas as atividades vinculadas ao ambiente e cargo do servidor TAE;
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as de interambientes cujo escopo € tornar viaveis as atividades relacionadas e
desenvolvidas em mais de um ambiente e/ou unidade organizacional (PDI
2009/2013, p 56).

A UFPE apresenta em seu PDI 2009/2013 (p. 18) a missao de:

promover um ambiente adequado ao desenvolvimento de pessoas e a
construcdo de conhecimentos e competéncias que contribuam para a
sustentabilidade da sociedade, através do ensino, pesquisa, extenséo e

gestao” (grifo proprio).

Nesse sentido, depreende-se que a gestdo integra um dos alicerces da
missao institucional.

No contexto brasileiro, a reforma administrativa do Estado, com a nova
politica de gestdo de pessoas, previu a possibilidade de servidores do quadro efetivo
poder assumir fungdes de Direcdo, Chefia e Assessoramento, mediante critérios de
mérito e de competéncias, em processo transparente, induzindo a profissionalizagéo
em areas essenciais do Estado.

Sabe-se que com a vigéncia da Constituicdo da Republica de 1988 o ingresso
no servico publico se da por meio de concurso publico e que as fungdes
comissionadas de Diregdo, Chefia e Assessoramento’ (art. 37, V, CR) devem ser
preenchidas por servidores de carreira.

Afora os critérios previstos constitucionalmente para o acesso de servidores
de carreira em fungdes de confianga ou cargos comissionados, quais outros critérios
sdo utilizados pelos érgaos publicos para que servidores de carreira e efetivos sejam
conduzidos as fungdes de Dire¢ao, Chefia e Assessoramento?

Alinhada a este cenario e com fins de atender as demandas de crescimento
institucional, a UFPE vem buscando profissionalizar seus servidores. Para tanto,
planejou, programou e implementou cursos de capacitacdo e de educacao formal
com fins a atender as necessidades das diversas unidades organizacionais
detectadas em Avaliagcbes de Desempenho, estando incluso a capacitacédo de

gestores da Universidade, com cursos direcionados prioritariamente para esses.

' Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uni&o, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte:

[...]

V — as fungbes de confianga, exercidas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo efetivo, e
0s cargos em comissdo, a serem preenchidos por servidores de carreira nos casos, condi¢des e
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as atribuigbes de diregdo, chefia e
assessoramento;
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O provimento de funcdes de Direcdo, Assessoramento, Chefia e
Coordenacgéo, de modo particular na UFPE, se da por duas vias: eleicao (Reitor e
Vice-Reitor; Diretores e Vice-Diretores de Centro; Chefes e Sub-Chefes de
Departamentos; Coordenadores e Vice-Coordenadores de cursos de graduacao e
pos-graduagdo) e indicagdo da Chefia Superior (Pro-Reitores, Assessores,
Assistentes, Diretores de Pré-Reitorias, Gerentes de Centros Académicos, Diretores
de Diviséo, Chefes de Servigo e Secretarias(os)).

Nesse sentido, vinga o critério politico e ndo o meritocratico ou por
competéncias. Tal condugao de gestores na UFPE caminha na contram&o da nova
politica de gestdo de pessoas no ambito publico, uma vez que qualquer um pode ser
gestor, mesmo que suas formagdes académicas sejam em areas distintas da gestéo
publica.

Portanto, treinar e desenvolver servidores para assumir fungdes de Direcéo,
Assessoramento e Chefia nas organizagdes publicas, em especial nas
Universidades Federais, ganha um papel fundamental no aperfeicoamento
estratégico dos recursos humanos.

A qualificacdo, a capacitagdo e o aperfeicoamento, na visao de Chiavenato
(2008), é um entrelagamento de acgbes de carater pedagdgico, devidamente
vinculadas ao planejamento da instituicdo, que visa promover continuadamente, o
desenvolvimento dos servidores, para que desempenhem suas atividades com mais
qualidade e eficiéncia. Pontuado também por Abbad e Borges Andrade (2004), Dutra
(2002), Catells (2000), et all.

Apesar de serem ofertados 23 cursos de capacitacdo e qualificacdo na area
de gestdo, com 49 turmas, prioritariamente para gestores da UFPE, no periodo de
2006 a 2011, apenas 309 servidores que ocupam fungbes de gestéo,
correspondendo a 37,18% do total de gestores que é de 831, participaram de cursos
direcionados a gestdo administrativa.

Eis o grande desafio: fazer do discurso uma pratica. Ha que considerar que os
gestores adaptam-se ao discurso e pratica institucional e esta ndo esta coerente
com o discurso, uma vez que no PDI UFPE 2009-2013 estampa-se que se constitui
em pré-requisito para assumir fungdes de Direcdo, Assessoramento, Chefia e

Coordenacgéo a participagdo em cursos de capacitacéo na area de gestao.

% Destes, no periodo considerado da pesquisa (2006-2001), 19 cursos sdo de capacitagdo com 31
turmas e 4 cursos de pés-graduacgéo, sendo 3 cursos /ato sensu e 1 curso strictu sensu.
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Destarte, este estudo buscou analisar a adesao dos gestores da UFPE aos
cursos de capacitagdo na area de gestao do Plano de Capacitacao e Qualificacéo de
Servidores da UFPE, promovidos pela PROGEPE, no periodo de 2006 a 2011,
ofertados prioritariamente para ocupantes de cargos de Diregcédo, Assessoramento e
Chefia.

Procurou igualmente identificar o conhecimento dos servidores que ocupam a
fungdo de gestores na UFPE sobre a profissionalizagdo desses e analisar a
correlacdo existente entre formas de acesso as fungbes de Direcao,
Assessoramento e Chefia. Buscou também correlacionar a percepgdo dos
respondentes sobre suas formagdes académicas e o exercicio na fungcdo de
gestores e adesao aos cursos de capacitagao para gestores na UFPE.

A pergunta que se buscou responder foi: por que ha baixa adesao de
servidores da UFPE, ocupantes de cargos de Direcdo e fungbes de Chefia em
cursos de capacitacdo, na area de gestdo, ofertados no Plano de Capacitacdo e
Qualificacao da PROGEPE/UFPE?

Duas suposicdes foram levantadas: 1°- as formas de provimento (eleicdo e
indicacao da Chefia Superior) em fungdes de Direcédo, Assessoramento e Chefia na
UFPE, nédo sao suficientes para ensejar estimulos a capacitagdo para o
desempenho da fungdo de gestores e, 2°- os gestores da UFPE supdem que
conhecimento advindo de suas formagdes académicas s&o suficientes ao
desempenho da funcao de gestores.

Assim sendo, este trabalho procurou refletir sobre as razdes desses fatos e,
apresentar, com base na literatura pertinente ao tema, possiveis alternativas de
intervencéo visando a melhoria na profissionalizagdo da gestdo da UFPE.

Foram basilares para compreensao dos tipos de Estado e politicas publicas,
as reflexbes de Bresser Pereira (1999), Souza (2002), Dourado (2002) e Amaral
(2006). Sobre processos de motivagao, aprendizagem e capacitagao tornaram-se
basilares as ideias de Bergamini (2008), Grilo (1996), Freitas e Brandao (2006),
Robins (1999), Chiavenato (2010) e Abbad e Borges Andrade (2004).

Esta dissertagdo foi organizada em quatro capitulos. No primeiro capitulo,
APRENDIZAGEM E MOTIVAGAO: BREVES REFLEXOES s3o apresentados os
fundamentos académicos com o escopo de analisar significados e significantes da
aprendizagem no trabalho, tendo como eixos teodricos variaveis tais como: motivagéo

para aprender, treinamento e desenvolvimento de pessoas e sistema meritocratico.
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Outras questdes abordadas neste capitulo adotam como suportes teéricos os
significados de capacitagao e desenvolvimento como corolario da profissionalizagéo
do servidor publico, assim como as competéncias necessarias ao desempenho da
fungdo de gestor na Administracdo Publica.

Para tanto, foram consultados livros técnicos, manuais ou enciclopédias das
areas de Psicologia Organizacional, Administracdo, Direito, Gestdo Publica e
Antropologia Organizacional, assim como publicagbes impressas ou disponiveis em
sitios de editoras internacionais, além de dicionarios on-line. lgualmente foram
analisadas teses ou dissertagdes que realizaram revisdes tedricas sobre a reforma
administrativa do estado brasileiro, desenvolvimento de competéncias voltadas a
gestdo da res publica®.

Diplomas legais foram considerados, tendo sido consultados no Portal da
Camara, Senado e Presidéncia da Republica brasileira.

O segundo capitulo, A POLITICA DE CAPACITAGAO E QUALIFICAGAO DE
SERVIDORES PUBLICOS DAS UNIVERSIDADES FEDERAIS BRASILEIRAS,
aborda a capacitacédo e qualificacdo de servidores das universidades federais, a
partir da reforma do Estado, culminando com o plano de capacitagao e qualificacéo
da UFPE. Aqui, se buscou contextualizar tal politica sendo imprescindivel trazer a
legislagao pertinente.

No terceiro capitulo, PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS, discute-se a
metodologia utilizada na pesquisa onde sédo descritas as caracteristicas do método
utilizado neste estudo, compreendendo sua tipologia, contexto, participantes da
pesquisa, técnicas de abordagem, métodos de coleta e analise dos dados. O quarto
capitulo RESULTADOS E ANALISE faz-se leitura dos resultados levantados na
pesquisa, a partir dos questionarios aplicados com a amostra pesquisada,
correlacionando as variaveis que se pretendeu investigar.

Por fim, as CONSIDERAGOES FINAIS trazem uma sintese do estudo e
achados, suas implicagcbes, sugestbes de intervencado, as limitacbes do estudo e

sugestdes de investigagdes futuras.

3 Significa coisa do povo; coisa publica. As origens historicas do termo remontam a Roma antiga por
meio do pensador politico romano Marco Tulio Cicero (106-43 a.C.) (OLIVEIRA, 2013). Conceito
muito amplo, podendo ser: a atividade publica como assuntos ou negdécios publicos, pode ser o
interesse publico, assim como pode ser o principal beneficiario do interesse publico, pode, no entanto,
ser ainda a comunidade constituida pelos cidadaos (civitas) ou pelo povo (populus), e no sentido mais
extremo de patriotismo pode ser a nacado (PINTO, s/d, p. 2)
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Nenhum estudo pode pretender esgotar um tema, posto assim o axima seria
a formulacdo de um dogma e ndo de uma ciéncia disposta a discussao ininterrupta.

Assim sendo, registra-se como maior alegria a possibilidade da construcao de
uma saber cientifico que possa ter, em sua esséncia, uma contribuicdo social em um

cenario de consolidagdo democratica.
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CAPITULO|

APRENDIZAGEM E MOTIVAGAO: BREVES REFLEXOES

1.1 APRENDIZAGEM NO TRABALHO E MOTIVAGAO PARA APRENDER

1.1.1. CONSIDERAGOES SOBRE O PROCESSO DE APRENDIZAGEM

Diversas sédo as teorias que déo conta do processo de aprendizagem e,
diversas sé&o as areas de conhecimento que se debrugcam sobre o referido tema,
como, por exemplo, a psicologia educacional, psicologia organizacional,
administragao e antropologia organizacional.

Etimologicamente o vocabulo aprendizagem deriva do “francés apprentiz
(aprendiz) acrescido do sufixo agem (do latim agine)” que significa resultado de acao
(FERREIRA, 2004, p. 68; 169). Substantivamente, aprendizagem significa apanhar,
apropiar-se, adquirir conhecimento (INACIO, 2007).

As definicbes mais encontradas para o vocabulo aprender nos dicionarios,
referem-se a aquisigdo de conhecimentos ou habilidades e ao acréscimo de
conhecimentos ou informagdes (Dictionary.com Unabridged, 2009; The American
Heritage Dictionary of the English Language, 2004; Collins English Dictionary, 2009).

Tecnicamente, aprender, sob a o6tica cognitivista, remete a apreensdo de
conhecimentos, habilidades ou atitudes, que resulta numa mudanca de
comportamento (ABBAD & BORGES-ANDRADE, 2004).

Para a abordagem psicologica, a aprendizagem refere-se a modificagao de
comportamento por meio de pratica, treinamento ou experiéncia (Dictionary.com
Unabridged, 2009) ou a qualquer mudanca relativamente permanente, que ocorre
como resultado direto da experiéncia (Collins English Dictionary, 2009).

Tais definigdes espelham a énfase dada por duas das principais teorias que
tentam dar conta do processo de aprendizagem — as de tradicdo behavioristas e as
cognitivistas.

Para as primeiras, o foco esta no resultado de aprender, ou, em outros
termos, na mudanca de comportamento. Ja para as teorias de abordagem
cognitivista, a aprendizagem é entendida como um processo interno e continuo, de

dificil observagdo, uma vez que envolve uma rede de associagbes e conceitos
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(esquemas) armazenados no cérebro. A observacgéo possivel dos produtos dessas
operacgdes se da por meio da mudanga de comportamento. E mais, para que seja
considerada aprendizagem, a mudanga de comportamento deve ter os atributos de
durabilidade e ser fruto da pratica ou da experiéncia, ndo podendo ser resultado
unico do processo de maturagado (CHIAVENATO, 2010; INACIO, 2007; HOHN, 2005;
ABBAD & BORGES-ANDRADE, 2004; ROBBINS,1999).

Segundo Hohn (2005) as primeiras teorias que tentam dar conta do processo
de aprendizagem surgem apenas no século XIX. Tornaram-se referéncia para o
estudo da aprendizagem trés teorias, duas de origem behaviorista’® — o
condicionamento operante, cuja tese é de que a aprendizagem resulta de reforco,
em que ha consequéncias para os comportamentos apresentados e a teoria da
aprendizagem social’, na qual defende a premissa de que a aprendizagem ocorre a
partir da observacéo de modelos.

Contudo, a teoria do condicionamento operante e a da aprendizagem social
ou aprendizagem por modelagem, apesar de estabelecerem nexo entre processo de
aprendizagem e comportamento, diferenciam-se no que tange ao cerne da
aprendizagem.

Para a primeira, a tbnica da aprendizagem esta nos reforgos, na estruturagéo
e sequencializacao da informacéao; ou seja, a aprendizagem depende totalmente das
condi¢des externas. Dito de outra forma, desde que as condigdes sejam as mesmas,
os individuos devem obter o mesmo resultado da aprendizagem. Por essa 6tica, néo
ha diferenciacdo entre os individuos e estes sdo agentes passivos do processo de
aprendizagem; ou seja, para aprender é preciso que o ser humano seja forcado a
(LINS, 2011; INACIO, 2007; HONH, 2005).

Ja para a teoria da aprendizagem social ou aprendizagem por modelacao o

ser humano é capaz de aprender sem qualquer tipo de reforco. Na concepgao de

* O termo inglés behavior significa comportamento, dai a denominagéo teérica de behaviorismo. E
uma teoria que estuda eventos psicolégicos a partir de evidéncias comportamentais e se apresenta
como uma psicologia objetiva em oposicdo ao subjetivismo filoséfico. O homem comecga a ser
estudado como produto do processo de aprendizagem pelo qual passa desde a infancia, ou seja,
como produto das associagdes estabelecida durante sua vida entre estimulos (do meio) e respostas
(manifestagcdes comportamentais). Sdo precursores da Teoria Behaviorista, segundo Bock, Furtado e
Teixeira (1992): John B. Watson (1878-1958) e B. F. Skinner (1904-1990).

® A Teoria do Aprendizado Social ou teoria da aprendizagem por modelagem, cujo precursor foi Albert
Bandura (1925 - ) parte da hipétese de que as bases da conduta humana tém suas raizes na
aprendizagem que a experiéncia vital diaria enseja ao individuo. O homem, segundo esta explicagao,
atua de acordo com as reagbes que sua propria conduta recebe dos demais, de modo que o
comportamento individual acha-se permanentemente modelado pelas experiéncias da vida cotidiana.
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Bandura apud Inacio (2007), o ser humano & capaz de aprender através da
observacdo do comportamento dos outros e das suas consequéncias. Estas vao
informar ao individuo acerca da conveniéncia ou corre¢cdes necessarias a sua agao,
além de gerarem ou ndo motivagéo para realizar determinada acdo (INACIO, 2007).

Por essa perspectiva, o ser humano é moldado pelo pensamento, pelas
regras sociais e por aquilo que se aprende com os modelos transmitidos pelos
outros. A observacdo do comportamento de outros permite ao aprendente extrair
regras e principios gerais de comportamento. Neste processo de observagdo do
modelo, o individuo passa a ser sujeito ativo, pois influenciam e séo influenciados
pelo meio, afetam e sdo afetados pelas situagdes. Ha uma interagcado continua em
que o ser humano se modifica e modifica o meio em conformidade com suas
competéncias, expectativas, experiéncias e condutas anteriores (INACIO, 2007).

A Figura 1 apresenta o ponto de vista das teorias sobre aprendizagem por
condicionamento e a aprendizagem por modelagdo no que tange a relagéo

consequéncia e comportamento.

Figura 1
Diferencga entre Aprendizagem por Condicionamento e Aprendizagem por Modelagéao

Aprendizagem por condicionamento As consequéncias
fortalecem o
comportamento,
seja reforcando-o,
seja punindo-o.

Aprendizagem por modelagao As consequéncias do
comportamento séo
fontes de informacéao
e de motivacao

Fonte: Inacio (2007) com adaptagdes feitas pela autora.

Por fim, a teoria que se refere ao processamento da informagao ou teoria
cognitivista experimental moderna®, é considerada “a que melhor se aplica ao

contexto da aprendizagem” (LINS, 2011, p. 61)

A psicologia cognitiva moderna ou processamento de informagdo surgiu na década de 50. E
considerada um novo paradigma que coincide com a fundagdo de uma nova ciéncia da mente,
sobretudo com o advento da ciéncia da computagcédo e das neurociéncias. Apresenta caracteristica
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Para fins de uma melhor compreensédo, as teorias cognitivistas de
aprendizagem divergem da tese defendida pelos comportamentalistas, uma vez que
aquelas sublinham a complexidade do processo de aprendizagem que esta centrado
em processos mentais que servem de lastro para que a aprendizagem aconteca.

Para os tedricos cognitivistas’, para haver aprendizagem, necessariamente
devera ocorrer uma mudancga da estrutura cognitiva do sujeito, na percepcao de
mundo, na selecdo e organizagcdo dos objetos e acontecimentos, além dos
significados que o individuo d& a esses (INACIO, 2007).

Para aprender o individuo depende de estruturas cognitivas ja existentes e, a
com o surgimento de novas informagdes adquiridas estabelecera relagbes umas
com as outras, provocando alteragcdes cognitivas na estrutura ja existente. Em
sintese, a aprendizagem € concebida como um processo de aquisicao de esquemas
de resposta e de adaptacées sucessivas ao meio (LINS, 2011; INACIO, 2007)

Nesse sentido, a teoria do processamento da informagao ou teoria cognitivista
experimental moderna, resumidamente preconiza que as novas informagbes
inicialmente armazenadas na meméria de curto prazo, organizam-se em
conformidade com o conhecimento anterior, que, em sequéncia sio transferidas a
memodria de longo prazo, que serdo codificadas, a partir de conexdes com
informagdes anteriormente armazenadas, desde que o individuo tenha motivagao
para fazé-lo (HOHN, 2005; ABBAD & BORGES-ANDRADE, 2004).

Ainda para estes autores, este processo de codificagédo e conexao, para ser
considerado eficiente, ira depender do quanto a informagdo sera recuperada e
utilizada ao longo do tempo para gerar respostas e o monitoramento sera realizado
pelo individuo por meio de conhecimentos sobre o que sabe e pensamentos sobre
como deve aprender (HOHN, 2005; ABBAD & BORGES-ANDRADE, 2004).

Para Lins (2011), por essa abordagem teorica, a aprendizagem da-se no
plano individual, envolvendo esquemas bioldgicos préprios da espécie humana, que
foram se desenvolvendo ao longo dos anos.

Como se percebe, pela teoria do processamento da informacéo, o ser

humano aplica processos cognitivos mais complexos no processo de aprendizagem

interdisciplinar, pois € composta por disciplinas tdo diversas quanto a Filosofia, as Ciéncias da
Computacédo, a Psicologia, (LOPES, LOPES e TEIXEIRA, 2004)
" Max Wertheimer (1880-1943); Kurt Kofka (1887-1941); Wolfgang Kéhler (1887-1967); David Ausubel
(1918- ); Robert Gagné (1916-2002); Jerome Bruner (1915- ); Jean Piaget (1896-1980); Lev
Vygotsky (1896-1934); Henri Wallon (1879-1962) dentre outros.
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e ndo apenas reflete a concepg¢do do mundo, pois também (re) constréi este ao criar
novos significados. Assim, o aprendiz desenvolve a consciéncia do aprendizado,
gerando conhecimento ao tornar explicito o conteudo das representagcbes (POZO,
2004; INACIO, 2007; LINS, 2011).

A Figura 2 ilustra fragmentos da evolugéo historica e as inter-relagdes dos

estudos sobre a aprendizagem humana.

Figura 2
Inter-relagdes entre estudos sobre a aprendizagem humana sob as perspectivas
Behavioristas e Construtivistas

Behaviorismo Construtivismo
Empirismo - Leis da associagdo Kurt Kofka
W. Wundt (1887-1941)
(1832-1920) Percepgdes previamente adquiridas
Aprendizagem estudada como uma influenciam a aprendizagem atual
ciéncia experimental. Aprendizes “O todo é maior que a soma das partes”.
relatam impressdes. *
* Aprendizagem pela descoberta
Condicionamento operante Jert()%?sBru)ner
B. F. Skinner -
(1904-1990) Reconhecer a estruturg subjacgnte de
Eventos que ocorrem apés uma um problema conduz a aprendizagem
resposta podem refor¢a-la (aumento) com significado.
ou puni-la (redugao). ‘

A di ial Processamento da informacao
prendizagem socla O conhecimento prévio

Albert Bandura (1925-) — armazenado na memoria de longo
Aprendizagem vicariante a partir da prazo e a motivagéo do aprendiz
observagéo de modelos que s&o para atribuir significado interagem
refor¢ados ou punidos com a nova informagao para
produzir aprendizagem.

Fonte: Lins (2011); Hohn (2005) com adaptacdes feitas pela autora

Como se percebe, as teorias podem complementar-se a fim de facilitar a
abordagem sobre o processo de aprendizagem em determinadas situagbes ou
contextos.

Ao adquirir e reter um novo conhecimento, habilidade ou atitude, que sera
expresso futuramente por meio de mudangas no comportamento do individuo, as
transformacgdes na forma de atuar podem ser pensadas como uma repaginacéo da
realizacdo de tarefas, trazendo mais qualidade ou mais precisdao (FREITAS &
BRANDAO, 2006) ou, simplesmente visualizar as transformacdes associando estas
ao fato do aprendiz apresentar comportamentos novos, que antes nao apresentava.

Assim sendo, este novo comportamento ira influenciar o ambiente, aqui
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compreendido de modo mais amplo, trazendo resultados para o grupo ou o0 meio em
diferentes niveis.

Importa ainda frisar que o ato de aprender implica descrever a forma pela qual
a aprendizagem se justifica. Assim, segundo Coelho Jr. & Borges-Andrade (2008) a
aprendizagem se justifica em torno dos objetivos que sdo estabelecidos para essa
aprendizagem. Aprender vincula-se, entdo, a uma ocorréncia situacional ou

relacionada a um elemento informacional, segundo os ja citados autores.

1.1.2 APRENDIZAGEM NO TRABALHO

Frente ao fenbmeno da globalizacdo e acirrada competitividade entre as
organizagdes, verifica-se que uma das questdes mais centrais sobre aprendizagem
estd atrelada a necessidade de aperfeicoamento continuo de seus funcionarios
(LOIOLA, NERIS, & BASTOS, 2006).

Por seu turno, o aperfeicoamento continuo traz insito a ideia de atualizagao,
ou seja, as organizagdes para acompanharem um cenario de mudangas constantes,
impostas pela globalizacéo, e para ndo se tornarem obsoletas deverao ser capazes
de implementar acdes de aperfeicoamento continuo que lhes permita a inovagéo
constante. Tais agcbes obedecem a principios fundamentais de aprendizagem, por
meios formais sistematizados, a exemplo do treinamento (ABBAD & BORGES-
ANDRADE, 2004; HUBER, 1991; SALAS & CANNON-BOWERS, 2001).

N&o obstante, tem-se que considerar a aprendizagem como elemento
indispensavel a formacéo profissional, cuja responsabilidade cabe aos individuos e
as organizagdes, ou seja, considerando aqui aprendizagem profissional como um
processo concomitante.

Alguns fatores, segundo Kazan & Scorsolini-Comin (2010), a exemplo das
mudanc¢as de mercado, incorporagao de novas tecnologias no trabalho e desejo de
autodesenvolvimento, podem ser considerados motivadores para que os individuos
busquem o aprendizado e desenvolvimento no trabalho.

Importa refletir alguns aspectos relacionados a aprendizagem no trabalho: ha
tipos distintos de aprendizagem no trabalho? E importante se definir previamente o
tipo de aprendizagem para consubstanciar alguma pratica organizacional? Por que
individuos utilizam estratégias de aprendizagem diferentes, mesmo executando o

mesmo tipo de trabalho ou exercendo o mesmo cargo ou fun¢cdo? Porque ha maior
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ou menor disposicdo para a consecugdo de aprendizagens significativas entre
individuos no trabalho? Existem fatores de mediagdo capazes de produzir maior
motivacéao, levando a pessoa a buscar novas aprendizagens e competéncias? Como
otimizar processos de aprendizagem e sua transferéncia nas organizagbes?

Estas e outras questbes devem ser consideradas pertinentes a reflexao critica
sobre a efetivacdo de acbes de aprendizagem nas organizagdes. Nao obstante, o
contexto do trabalho, no qual o individuo se insere e que invariavelmente recebe
influéncia, pode ser considerado um determinante de seu comportamento,

influenciando, de toda sorte, sua aprendizagem.

1.1.3 CONCEITO DE APRENDIZAGEM VOLTADO AO TRABALHO E ORGANIZACOES

No contexto organizacional, as a¢des de aprendizagem tem por fim ultimo a
maximizagcéo de resultados, empregabilidade dos individuos e sustentabilidade das
organizacdes (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008), contudo, o conceito
de aprendizagem aplicado as organizagbes, por sua “natureza multifacetada
favorece o advento das diversas definicdes associadas a ele” (COELHO JUNIOR;
BORGES-ANDRADE, 2008, p. 221)

Estudos de ordem psicolégica consideram o ato de aprender uma acgéao
voltada ao campo individual, a aquisicédo, retencdo, manutencao, generalizacao e
transferéncia de novos conhecimentos e habilidades relacionados as rotinas de
trabalho (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

Para alguns autores classicos da Psicologia do Desenvolvimento, a exemplo
de Jerome Bruner (1977) a aprendizagem € um processo ativo por meio do qual os
aprendizes constroem novas ideias ou conceitos baseados nos seus conhecimentos
antigos ou atuais. Nesse sentido, o aprendente seleciona e transforma informagoes,
construindo hipdéteses e toma decisbes com lastro em sua propria estrutura
cognitiva.

Pela 6tica de Jean Piaget (1973), o processo de aprendizado se da em etapas
através de um constante processo de adaptagdo do aprendiz ao mundo, onde
ocorrendo esta adaptagcdo do homem se desenvolve e se conhece. Tal adaptacgéo é
fruto do equilibrio entre a percepcao da realidade com os préprios conhecimentos.
Trata-se de um processo dindmico a medida que se observam novas realidades que

serao relacionadas, produzindo novos conhecimentos.
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Trazendo estes conceitos ao campo do trabalho, tem-se que a aprendizagem
que se da nas organizacgdes parte da necessidade que o ser humano e o grupo tem
de adaptarem-se as demandas, aos novos processos que sdo requeridos no
cotidiano organizacional.

Por sua vez, Vygotsky (1989) entende a aprendizagem como um processo no
qual se da a apropriagao pelo individuo de informacgdes, habilidades, atitudes e
valores com base em seu contato com o meio e outras pessoas.

Como consequéncia, existe aqui a interdependéncia do aprendiz com seu
meio, /6cus de troca de impressdes, em que o ambiente influencia o aprendiz e é
influenciado por este. Transportando para o contexto das organizagdes a
aprendizagem se da nao apenas no campo individual, mas também em seu meio
imediato — a organizacgao.

Desse modo, ao se colocar organizagdes e pessoas pari passu verifica-se um
processo continuo de troca de competéncias, ou seja: de um lado as organizagdes
transferem seu repertério de conhecimentos as pessoas, preparando-as para o
enfrentamento de novos contextos profissionais e, por sua vez, as pessoas ao se
desenvolverem transferem para as organiza¢cdes seu aprendizado, capacitando a
organizagao para lidar com novos desafios (DUTRA, 1999). Em sendo assim, as
organizagdes sdo repositorios dinamicos de novos saberes, onde se da o ciclo de
aprendizagem organizacional — das pessoas para as organiza¢des e destas para
aquelas.

Para Carl Rogers (1975), o foco da aprendizagem estd no desenvolvimento
da capacidade do aprendiz em se relacionar com a mudanga e, como este é o
centro do processo de aprendizagem se faz necessario entender seus estilos de
aprendizagem.

Na concepcéao de Bruner (1977), para que ocorra a aprendizagem profissional
se faz necessario que esta seja vista pelo aprendente como necessaria a seu
repertério de saberes. Seguindo esta linha de entendimento, a aprendizagem deve
ser objeto da capacidade de adaptacdo do aprendiz a realidade (PIAGET, 1973),
que mantém uma relagao de interdependéncia com esta (VYGOTSKY, 1989).

Carl Rogers (1975) observa que a aprendizagem deve ser capaz de preparar

o profissional e gestor para o enfrentamento das mudancgas.
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Para os teoricos supracitados, aprender esta relacionado com mudancas
duradouras e obrigatoriamente vinculadas a experiéncia do aprendente, uma vez
que este deve ser capaz de expressar a aprendizagem em seu desempenho.

Corroborando com tal entendimento, Senge (1997) enfatiza o importante
papel da experiéncia no processo de aprendizagem. Segundo esse autor, a
experiéncia concreta € a base da observacdo e da reflexdo. Trata-se de um ciclo
continuo em que as observacdes sédo assimiladas na forma de uma teoria a partir da
qual se podem deduzir novas implicagbes para a agado. Essas implicacdes serviréo
de guias durante a agéo para criarem novas experiéncias (SENGE, 1997).

Ainda segundo Senge (1997), para que ocorra o efetivo aprendizado, as
pessoas necessitam de quatro tipos de habilidades: experiéncia concreta;
observacéo reflexiva; conceituagéo abstrata e experimentacéo ativa.

Em outros termos, os aprendizes precisam ser capazes de se envolverem
completa, aberta e parcialmente em novas experiéncias (experiéncia concreta);
necessitam refletir essas experiéncias e observa-las a partir de diversas
perspectivas (observacéo reflexiva); precisam criar conceitos que integrem suas
observacgdes em teorias solidas em termos de légica (conceituagdo abstrata) e por
fim, usar essas teorias para tomar decisdes e resolver problemas (experimentagéo
ativa) (SENGE, 1997).

1.1.4 APRENDIZAGEM FORMAL E INFORMAL; DIRETA OU CENTRAL E INDIRETA OU
PERIFERICA

A aprendizagem no trabalho, segundo Pantoja & Borges-Andrade (2009),
abrange tanto agbes formais quanto agdes informais ou também declinadas como
naturais.

As primeiras seriam promovidas pela organizagdo em que o individuo se
insere, costumando ser associada as atividades intencionais, propiciadas por
universidades, escolas de governo ou empresa de consultoria.

Geralmente s&o associadas com a participacdo em ac¢des de Treinamento e
Desenvolvimento, sendo reconhecidas através de certificados de participagdo (LINS,
2011). Via de regra, contam com a presenga de um instrutor e com avaliagdes
continuas do processo de aprendizagem (MALCOLM, HODKINSON e COLLEY,
2003).
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Ja as ac¢des informais de aprendizagem no trabalho estdo mais relacionadas
com a iniciativa do individuo, na busca de realizar seu trabalho, cujas estratégias de
aprendizagem se dao nas praticas diarias, em espacos informais, ou seja, néo
educacionais, de forma horizontal e ndo sistematizadas (MALCOLM; HODKINSON;
COLLEY, 2003). Estas ocorrem o tempo todo, em fungdo dos interesses dos
individuos, a partir de seu estilo e ritmo de aprendizagem (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004).

Segundo Osbi e Gondim (2008), as ac¢des informais de aprendizagem no
trabalho ndo dependem de instrutor ou facilitador, contando apenas com pessoas
que interagem entre si na resolugcéo de problemas organizacionais.

Ao contrario das acgbes formais de aprendizagem, as informais independem
de organizagdo, disseminacdo e armazenamento de informagdes (ABBAD,
BORGES-FERREIRA e NOGUEIRA, 2006).

Observa Lins (2011 p. 63) que “a aprendizagem informal tende a ser
altamente relevante para as necessidades individuais, pois o aprendiz decide como
a aprendizagem ira acontecer e a aplicabilidade é imediata”.

Contudo, este tipo de aprendizagem apresenta algumas desvantagens, uma
vez que a aprendizagem pode ocorrer ocasionalmente, por nao contar com
sistematizacdo e planejamento, ou seja, ndo se pode afirmar que todos os
envolvidos irdo beneficiar-se dela ou que ira atender as necessidades individuais ou
organizacionais (ARMSTRONG, 2006).

Ainda segundo Armstrong (2006), na aprendizagem formal, devido a sua
sistematizagdo, todos veem os mesmos conteudos e é o instrutor quem define a
metodologia de como a aprendizagem ocorrera. Como desvantagem aponta-se que
a aplicabilidade dos conteudos vistos pode ocorrer em momentos distintos e, via de
regra, distantes.

Coelho e Borges-Andrade (2008) contribuem com os estudos sobre a
aprendizagem no trabalho ao informarem que tanto as aprendizagens formais
guanto as informais podem ser diretamente ou indiretamente aplicaveis ao trabalho
ou relacionadas ao desempenho nas tarefas e responsabilidades. Trata-se das
aprendizagens direta ou central e aprendizagem indireta, periférica ou auxiliar.

Definem aprendizagem indireta, periférica ou auxiliar como aquela em que o
conteudo aprendido n&o apresenta relacdo direta com suas rotinas de trabalho.

Contudo, caso faga uso desse conhecimento em seu trabalho, sua aprendizagem
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deixa de ser periférica e passa a ser central, frente ao provavel impacto no resultado
final do trabalho realizado. Ao contrario, a aprendizagem direta ou central é aquela
em que a utilizacdo do conhecimento é condi¢cao sine qua non para a execuc¢ao das
tarefas laborais (COELHO e BORGES-ANDRADE, 2008). Para estes autores tal
distincdo importa, principalmente ao planejamento das acbes estratégicas de
recursos humanos sobre quais as competéncias devem ser alvo de programas de
treinamento e desenvolvimento, além de servirem de indicativos sobre o impacto do
treinamento para o desempenho do trabalho.

Apesar da necessidade literaria em dicotomizar a aprendizagem no trabalho,
se formal ou informal, direta ou indireta, pensa-se que tais aprendizagens se
complementam e que ndo ha hierarquia entre essas, uma vez, para fins deste
estudo, no ambito do desenvolvimento de gestores publicos, a pratica de gestéo
apresenta conteudos formais e informais, diretos e periféricos de aprendizagem.

Corroborando com tal entendimento, alguns autores, como Svensson,
Ellstrom & Aberg (2004); Antonello (2006); Malloch & Carins (2010), entendem que
se faz necessaria uma abordagem integrada da aprendizagem no trabalho.

Assim sendo, a aprendizagem informal é importante, contudo insuficiente para
que os conhecimentos sejam adquiridos. Ao revés, a educagao formal deve ter apoio
da aprendizagem informal para ser efetiva (LINS, 2011), uma vez que esta é
importante para criar as competéncias necessarias, sendo aperfeicoada pela
aprendizagem formal (SVENSSON, ELLSTROM & ABERG, 2004).

A bem da verdade, as diversas aprendizagens no trabalho apresentam
equilibrio, apresentando atributos que serdo bem vindos tanto no campo individual

como no campo organizacional.

1.2 MOTIVAGAO PARA APRENDER

Para fins desta andlise serdo feitas algumas consideragdes sobre as
principais correntes tedricas sobre motivagdo sem, contudo, debrugar-se sobre cada
uma dessas teorias por ndo ser esta a questao que norteia esta pesquisa.

Etimologicamente a palavra motivagdo, de origem latina movere, “significa
mover”; encerrando a “nogdo de dinamica ou agao” (BERGAMINI, 2008, p. 32).
Assim, ainda para a autora, a motivagcdo humana detém caracteristicas inerentes ao

comportamento humano que entra em agédo (BERGAMINI, 2008).
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Corroborando com este entendimento, Evelyn Oka (2005), traz a nog¢ao de
motivagdo como forga que justifica as agbes humanas no alcance dos resultados,
direcionando-as a um comportamento, sendo que a motivagéo para aprender € um
tipo especifico de motivagao direcionado a objetivos, atividades e comportamentos
que estdo relacionados a aquisicdo de conhecimentos, habilidades ou
competéncias.

Ainda segundo esta autora, aprendizes mais motivados, no campo
educacional, costumam investir mais, serem mais persistentes, enfrentando
atividades desafiadoras e, por consequéncia, aprendem mais, alcancando niveis
mais altos de desempenho escolar e maior satisfagdo com a aprendizagem (OKA,
2005).

Complementando, Rafaela Ribeiro (2005), afirma que n&o apenas no contexto
educacional, mas a motivagao influencia igualmente a aprendizagem no trabalho.
Por essa perspectiva, ha trés concepgdes tedricas nas quais a motivagdo pode ser
organizada: a comportamental, a intrinseca ou cognitivista (RIBEIRO, 2005).

Os comportamentalistas ou behavioristas® desenvolveram uma teoria na qual
a motivacado fundamenta-se no principio do hedonismo, na qual se afirma que o ser
humano busca o prazer, afastando-se do sofrimento. Para estes, as pessoas se
comportam para maximizar certos tipos de resultados de suas agdes.

Em outros termos, os behavioristas ddo énfase a aprendizagem, onde o que
motiva o comportamento sdo as consequéncias dos efeitos produzidos pelo
comportamento passado dos individuos. Nesse sentido, o comportamento motivado
esta fora da pessoa, ou seja, depende de fatores extrinsecos, fora do alcance de
sua vontade.

De acordo com Bergamini (2008), pelo reforgo, ou recompensa, a motivagao

passa a ser vista como um comportamento reativo, que leva ao movimento.

Isso quer dizer que para os partidarios do behaviorismo os seres humanos
sdo passivos e s6 se movem mediante a apresentacdo de estimulos
externos ‘sob forma de incentivos’ ou ameaga de punigdo (BERGAMINI,
2008, p. 46).

Os behavioristas acreditam que ha possibilidade e necessidade de se
aprender a motivar pessoas. Alguns teodricos, a exemplo de Bergamini (2008),

Earnest Archer (1978) rebatem tal convicgdo quando informam que: “motivagédo e

8 Jonh B. Watson; Ivan Pavlov; Burrhus Frederic Skinner; Thomas K. Connellan, et all.



35

condicionamento sdo a mesma coisa” (BERGAMINI, 2008, p. 45), sendo
denominada por Bergamini (2008, p.41) de “falsa motivagao”.

A autora exemplifica alguns condicionamentos que séo vistos como um tipo
de motivacao: “prémios por produtividade, planos de incentivo, participagdo nos
lucros, elogios, remuneracao variavel, participacdo acionaria, campanhas de
qualidade, estabilidade no emprego, e assim por diante” (BERGAMINI, 2008, pp. 60-
66).

No mesmo sentido, Earnest Archer (1978, p. 57) assim declina: “a motivacgéo,
portanto, nasce somente das necessidades humanas, e ndo daquelas coisas que
satisfazem essas necessidades”.

No que tange a estabilidade no emprego ser fator motivacional, Bergamini
(2008) é categorica ao informar que organizag¢des onde sua forga de trabalho é de
empregados estaveis ndo quer dizer que esses sejam mais motivadas para o
trabalho; podem sentir-se mais confortdveis ou mais satisfeitos, porém nao se
garante que sejam mais motivados que os empregados nao estaveis.

Ndo obstante os tedricos comportamentalistas informarem que o
administrador eficaz é aquele capaz de influenciar o comportamento dos
subordinados, resta clara a utilizacédo de fatores do meio ambiente como requisito
basico para chefiar apenas o comportamento dos funcionarios (BERGAMINI, 2008).

A questdo que se coloca no debate entre tedricos da motivagdo humana é
que a teoria comportamentalista atribui poder motivacional a fatores de satisfagcéo
motivacional (BERGAMINI, 2008).

Enfim, as criticas a esta teoria apontam que podera haver falha na percepgéo
sobre se o individuo estd ou nao motivado. Na verdade, o ser humano pode estar
condicionado, ou seja, pode estar alterando seu comportamento em resposta ao
meio em que vive e se movimenta.

Outra critica refere-se ao fato de que os comportamentalistas ignoram o fato
de que, na maioria das vezes, nosso comportamento € consciente, ou seja,
reagimos ao mundo externo segundo nossa interpretagao de estimulos. A percepg¢ao
de que se pode dirigir o comportamento humano a partir de um esquema controlado,
independente da vontade humana, pde em risco o sentido da identidade pessoal
(BERGAMINI, 2008).
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Indo na contramdo dos comportamentalistas, os tedricos cognitivistas® da
motivacéo, acreditam que os individuos possuem valores, opinides e expectativas
em relagdo ao mundo e que assim também sdo direcionados em seus
comportamentos, s que baseados nas representagdes internas.

Ou seja, as representacbes individuais do meio que circunda os seres
humanos séo internalizadas e envolvem os processos de percepg¢éo, pensamento, e
aprendizagem. Assim, em conformidade com estas representacdes os individuos
formam objetivos e Ilutam para atingi-los (AGUIAR, 1992). Por esta perspectiva
tedrica, a atividade cognitiva do ser humano é atrelada a sua motivagao.

Fontaine (2005) diz que o ser humano, por estar em franca atividade com seu
meio € movido pelo desejo de conhecer e compreender o mundo em que vive e a si
mesmo, de forma que possa prever os acontecimentos, orientando o seu
comportamento.

Pela teoria cognitivista da motivagéo, ninguém motiva ninguém, uma vez que
as agbes humanas tém como origem impulsdes interiores (FONTAINE, 2005).
Todavia, segundo Aguiar (1992, p. 256), devido a busca pelo prazer, os individuos
tendem a se afastar do sofrimento, s6 que "a escolha feita em determinada situacéo
€ ocasionada pelos motivos e cogni¢gdes proprios do momento em que faz a
escolha".

Os cognitivistas enfatizam a existéncia de quatro aspectos para o conceito de
motivacgéao: ativagdo que € o estado inicial de estimulacéo para agir; diregédo, ou seja,
o nivel de consciéncia para eleger um alvo de agéo; intensidade, que é a variagéo
da forgca motivacional em fungdo de um estado anterior de caréncia ou um estado
posterior a ser alcancado; e, por fim persisténcia, que é a manutencéao articulada da
ativacao, da diregdo e da intensidade em fungado de fatores pessoais ou ambientais
(RIBEIRO, 2005).

A partir dessas quatro énfases, as teorias cognitivas sobre motivagéo
classificam-se como teorias de conteudo ou de processo.

Para as primeiras, as necessidades a serem satisfeitas € que orientam a
conduta humana no que diz respeito a ativacao, diregcéo, intensidade e persisténcia.
Por essas teorias o foco esta nos fatores que estimulam a escolha de estratégias

que satisfagcam necessidades em busca do estado de equilibrio. Se enquadram nas

? Kurt Lewin, Weiner, Tolman, ef all.
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teorias de conteudo: a teoria das necessidades de Maslow; as teorias X e Y de
McGregor, a teoria dos dois fatores de Herzberg; a teoria ERC de Alderfer
(existéncia, relacionamento e crescimento) e a teoria das necessidades de
McClelland (SALANOVA, HONTANGAS e PEIRO, 1996)

Ja as teorias de processo explicam que o foco estd no processo psicoloégico
de tomada de decisdo, onde estdo envolvidas as percepcdes, os objetivos, as
expectativas e as metas pessoais, que, por seu turno, sdo responsaveis pelas
alteracdes percebidas quanto as quatro énfases (RIBEIRO, 2005). Assim, além de
cuidarem dos estimulos, tratam dos fatores que direcionam e mantém um
comportamento. Enquadram-se nas teorias de processo: a teoria da expectancia de
Vroom, teoria da equidade de Adams, teoria de estabelecimento de metas de Locke
e a teoria da avaliagao cognitiva.

A perspectiva sobre motivagéo intrinseca entende que as pessoas buscam
naturalmente experiéncias para desenvolver suas competéncias e promover a
autonomia. Em outros termos, o aprendiz pode engajar-se numa atividade
educacional porque a valoriza, considerando-a satisfatoria.

Pela motivacéo intrinseca, as pessoas naturalmente buscam experiéncias
para desenvolver suas competéncias, satisfazer a curiosidade e promover
autonomia. No que tange a atividade educacional as pessoas podem engajar-se,
desde que percebam seu valor e a considerem satisfatoria (LINS, 2011).

Via de regra, profissionais motivados buscam proativamente o atendimento de
suas necessidades de capacitacéo, contudo, precisam de estruturas que favorecam
o aprendizado continuo, uma realidade do mundo atual pois, estruturas e pessoas
precisam trabalhar com a perspectiva de adaptacéo permanente em fung¢ao do fato
de que laboram em ambiente de incessantes mudancgas, o qual exige constante
readaptacéo (GRILLO, 1996).

Conforme literatura sobre motivagdo e aprendizagem (ABBAD e BORGES-
ANDRADE, 2004; ABBAD, FREITAS e PILATI, 2006) o ato de aprender é
considerado de grande valia para o desempenho satisfatério e competente no
trabalho.

Apesar de boa parte dos estudos sobre desempenho versarem sobre as
dimensdes avaliativas (BRITO e VASCONCELOS, 2004; MACEDO, 2008 BORBA,
PAGOTTO e MARTINS, 2007) este tema importa, principalmente para a gestdo de
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pessoas, porque apresenta conexao com varias dimensodes, seja no campo pessoal,
seja no campo organizacional.
Nesse sentido, Pedro Fernando Bendassolli (2012, p. 172) entende

desempenho:

(...) um dos principais inputs geradores de valor para individuos e
organizagées. (...) Do ponto de vista académico desempenho € importante
por ser uma categoria comportamental capaz de integrar, num mesmo
processo de acdo, diversas dimensdes psicossociais, como a individual,
(habilidades, competéncias, disposi¢bes, afetos), a interpessoal e a
situacional (grifo do autor).

Outra definicdo sobre desempenho refere-se como uma conexdo entre
comportamento, condi¢cbes, motivos e abrange também habilidade, capacidade,
atitude e motivacdo, estando sempre em constante movimento, podendo ser
observado e mensurado. (PINTO, 2011)

Ja no entendimento de Abbad e Borges-Andrade (2004) o desempenho é a
juncao de comportamentos relacionados a tarefas, procedimentos, papéis, normas,
metas, expectativas e padrbes de eficiéncia e eficacia que uma organizagéo
determina.

Frente as evolugbes tecnologicas ocorridas, principalmente na década de
1990, demandaram das organizagdes novas qualificacbes a fim de que as mesmas
pudessem se manter no mercado globalizado. Dai, segundo Petri (2005), as
pessoas, as informagbes e o trabalho foram reorganizados, permitindo niveis de
desempenho cada vez mais elevados.

O desempenho relaciona-se diretamente com 0 sucesso oOu insucesso
organizacional, ja que é sua medida, permeando tanto as areas decisoérias quanto as
areas operacionais das organizagdes (PINTO, 2011).

Existem algumas variaveis em que o desempenho no trabalho se manifesta,
quais sejam: variaveis de nivel individual, ou seja, uma condi¢do interna, um querer
fazer, motivacado para; variaveis atreladas a tarefa que dizem respeito ao saber
fazer, ter conhecimento sobre e, por fim, as variaveis relacionadas ao contexto,
quais sejam: poder fazer, perceber suporte no ambiente de trabalho (ABBAD E
BORGES-ANDRADE, 2004).

Aqui importara o esforgo individual dos gestores em acdes de aprendizagem.
Este esforco direcionado a aprendizagem é alavancado, principalmente, pela

necessidade do aprendiz em manifestar conhecimentos e habilidades necessarios
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ao desempenho em determinada tarefa, restando o aperfeicoamento de suas

competéncias para o exercicio de suas atribuigcbes (PINTO, 2011).
1.3 SISTEMA MERITOCRATICO E MOTIVAGAO NAS ORGANIZAGOES PUBLICAS BRASILEIRAS

Importa aqui tecer algumas consideragbes acerca do sistema meritocratico
nas organizagbes publicas brasileiras e como a utilizacdo pelo Estado de
ferramentas extrinsecas de motivagcéo exerce influéncia na motivagao dos servidores
publicos.

Parece que uma questao se torna essencial: se estudos sobre motivacao dao
conta de que ninguém motiva ninguém, como promover a motivagdo por meio de
decreto, ou seja, por meios juridicos e formais?

Sabe-se que as reivindicagdes da sociedade levaram a um movimento em
que imprimir qualidade, ética e transparéncia no servigo publico era necessario e,
contemporaneamente, tal € um dos aspectos criticos para o bom desempenho de
qualquer érgao da administragéo publica.

Schikmann (2010) aponta que o movimento das instituicbes publicas de
investir em politica permanente de desenvolvimento de pessoas reflete, igualmente,
em transformagdes constitucionais desde a década de 90 e se concretiza, em
especial, com o Decreto n° 5.707/2006, que institui a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP).

Em uma de suas publicacdes a ENAP'™ (2006, p.2) informa dentre as
vantagens do modelo “motivacdo, uma vez que o servidor torna-se responsavel pelo
seu desenvolvimento.”

Surge assim, uma outra perspectiva de gerir pessoas no setor publico, cujos
principios basilares sao: tornar o servigo publico politicamente imparcial, profissional
e baseado no mérito e estabelecer o foco na gestao por resultados por meio do uso

de padrées de desempenho e indicadores efetivos, assim como critérios de

' Algumas vantagens do modelo: Sistematizagdo do Plano de Desenvolvimento dos servidores
(capacitagédo) a partir das necessidades reais e ndo de demandas aleatorias, capazes de agregar
valor a organizagdo e ao individuo, com foco em resultados; Formagdo do banco de talentos;
Construgéo de modelos “informais de capacitagdo e desenvolvimento” de baixo custo (aprendizado
no ambiente, pesquisas, tutoria/coaching); Motivagdo, uma vez que o servidor torna-se
responsavel pelo seu desenvolvimento (grifo préprio).
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promo¢ao com foco na entrega do servidor ao 6rgédo — em outras palavras, no seu
desempenho, que esta invariavelmente atrelado a motivagdo (BARBOSA, 2006).

Como ja referido acima uma das variaveis em que o desempenho no trabalho
se manifesta, a de nivel individual, representa uma condi¢c&o interna, um querer
fazer, motivacéo para (ABBAD E BORGES-ANDRADE, 2004).

Sem embargos aos demais principios da politica de gestdo de pessoas no
setor publico, o primeiro que encerra a meritrocacia sera alvo de analise mais detida,
nesse momento, por ser um dos pontos relevantes para a questao em estudo.

Barbosa (2006, p. 22) define meritrocacia do ponto de vista ideolégico, como
‘conjunto de valores que postula que as posi¢des dos individuos na sociedade
devem ser consequéncia do mérito de cada um. Ou seja, do reconhecimento publico
da qualidade das realiza¢des individuais”.

A partir da Revolucdo Industrial, novas formas de pensamento surgem, cuja
valorizag&o centra-se no individuo e sua capacidade de conquistar o mérito por seus
atributos, ao revés daqueles herdados pelo lago consaguineo e pela origem social
(PARSONS, 1971). Ainda segundo este socidlogo, o que determina os ambientes
meritocraticos é a educacao, ja que influenciam competéncias e responsabilidades,
divisores de agua na selecdo de pessoas em seus empregos, avaliacbes e
remuneracdes (PARSONS, 1971).

Conforme Yong (2008) (apud CHAVES, 2012, p.24) o termo meritocracia &
um misto de raizes latinas e gregas “combinando os termos que significam ganho,
salario digno e esforgo”.

Historicamente, no Brasil, a meritocracia, pelo menos do ponto de vista
formal, vem sendo sinalizada desde a primeira Carta Magna de 1824"" na qual
literalmente continha que os talentos e virtudes seriam os unicos critérios validos
para que o cidadao ingressasse em cargos publicos (CHAVES, 2012; BARBOSA,
2006). Segundo Barbosa (2006), algumas legislagcdes ordinarias procuravam
estabelecer critérios de operacionalizacdo da ordem constitucional a época, a
exemplo da legislagdo organizadora do tesouro Publico Nacional e as Tesourarias

das provincias, de 04 de outubro de 1831™.

" Constituicdo de 1824. Art. 79, inciso XIV: “Todo cidaddo pode ser admitido aos cargos publicos
civis, politicos ou militares, sem outra diferenca que ndo seja por seus talentos e virtudes”.

'2 Art. 96. “Nao se admitira de ora em diante pessoa alguma sendo por concurso em que se verifique
que o pretendente tem os principios de gramatica da lingua nacional e da escrituragcao por partidas
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As demais constituicdes (1891'%, 1934™ 1937, 1946, 1967, 1969 e 1988),
ainda segundo Barbosa (2006) ndo fazem referéncia explicita a capacidade
individual no sentido anterior de talento e virtudes. Mas, estabeleceram que o critério
de admissao no servigo publico deveria ser o concurso aberto a todos os brasileiros.
Para Barbosa (2006), resta implicita a ideia de selecdo por mérito pessoal,
ignorando atributos como status, nepotismo, poder politico e econdmico.

Dessa forma instala-se no servigo publico a meritocracia profissional que é
definida por Barbosa (2003) como um conjunto de valores que definem as posi¢des
dos individuos dentro da organizagdo e estas devem ser resultados do mérito de
cada um, ou seja, das suas realizagcdes individuais e nao fruto de relacdes
consanguineas. Em outros termos, a mobilidade social e profissional torna-se
possivel frente ao mérito individual.

Ha, porém, um conceito mais restrito, atrelado a meritocracia quando se
refere ao reconhecimento destinado ao servidor publico: o conceito de merecimento.

Merecimento é definido como:

Reconhecimento do mérito de servidor publico, caracterizado por suas
qualificagdes funcionais, profissionais, éticas, morais, como assiduidade,
competéncia, conhecimento e habilidade, o que €& comprovado por
avaliagdes que |Ihe conferem o direito a promog¢do de cargo, classe ou
categoria. (DUARTE, 2005, p. 365)

Assim, pela definicdo acima, o merecimento do servidor esta atrelado a
algumas competéncias seja no ambito de seu conhecimento funcional seja em suas
habilidades e atitudes, que é aferido pela avaliagdo de desempenho.

Meritocracia e avaliagdo de desempenho no Brasil sempre foram questdes

polémicas, como bem aponta Barbosa (2003, paragrafo 4°):

A meritocracia e a avaliagdo de desempenho sempre foram questdes
polémicas para a administragéo, especificamente no Brasil. Até porque ndo
existe aqui uma ideologia meritocratica fortemente estabelecida na
sociedade, mas sim sistemas e discursos meritocraticos. Entre nés existe,
do ponto de vista do sistema cultural, a idéia de que cobrar resultados e
ainda por cima mensura-los € uma atitude profundamente autoritaria.
Avaliar servigo publico, entdo, é muito mais complicado. Existe nas

dobradas e calculo mercantil, unindo a isto boa letra, boa conduta moral e idade de 21 anos para
cima. Os casados em igualdade de circunstancias serdo preferidos aos solteiros”.

'3 Arts. 72 e 73 reafirma a igualdade de todos perante a lei e o direito de livre acesso de todos os
brasileiros aos cargos publicos civis e militares, observadas as condigbes de capacidade especial
exigidas pela lei, sendo vedadas, porém, as acumulagbes remuneradas.

'* Art. 168 reafirma o direito ao livre acesso de todos os brasileiros aos cargos publicos e estabelece
que ndo haveria mais distingdes de sexo e estado civil existentes nas legislagdes anteriores. O art.
170 dispbe que “a primeira investidura nos postos de carreira das reparticbes administrativas, e nos
demais que a lei determinar, efetuar-se-a depois do exame de sanidade e concursos de provas e
titulos
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representacdes coletivas brasileiras uma relagdo grande entre competicao,
cobranca de resultados e desempenho como procedimentos e processos
autoritarios, e ndo como processos funcionais ou de hierarquizar pessoas
no interior de um todo para fins especificos. Além disso, existe uma
identificacdo entre processos democraticos com meritocraticos. Nem todos
0s processos democraticos sdo meritocraticos e nem todos os processos
meritocraticos podem e/ou devem ser democraticos.

Corroborando com o enunciado acima, tem-se como exemplo, a estrutura de
incentivos para a capacitacdo e qualificagcdo de servidores publicos federais. Em
termos praticos, no caso da IFES, o incentivo serd devido se e somente se o
servidor buscar capacitar-se constantemente através de cursos de curta e média
duragao e buscar cursos na educacao formal com fins de obter titulos superiores ao
exigido pelo cargo (ensino médio, graduagao ou pos-graduacgao).

Assim, a PNDP desloca para o individuo a responsabilidade pelo seu
desenvolvimento, atrelando este a motivagcdo do servidor publico. H& um qué de
perversidade nesta logica, uma vez que se retira a responsabilidade do Estado em
prover o desenvolvimento de sua for¢ca de trabalho, transferindo para o individuo
esta responsabilidade. Ou seja, atrela incentivos pecuniarios de capacitacédo e
qualificagdo a motivacdo do servidor, demonstrando praticas Tayloristas de
administracao™.

Importa ainda frisar que, na maioria das vezes, ndao ha o devido suporte
institucional e operacional para estimular a aprendizagem, uma vez que, 0S recursos
financeiros para capacitar servidores, na maior parte dos 6rgédos do governo federal,
sdo escassos, nao sendo possivel contemplar as necessidades individuais de
aperfeicoamento, sem contar que os talentos qualificados restam engessados
devido ao forte conteudo legalista de que na administracao publica s6 pode ser feito
0 que esta previsto em lei (Principio da Legalidade, art. 37, CR).

Ha pouco ou quase nenhum espaco para empreender e criar. Se

empreenderem sédo penalizados, seja pela carga de trabalho, que aumenta, seja

> F. Taylor (1856-1915), H. Fayol (1841-1925) e H. Ford (1863-1947) foram os principais fundadores
da Escola Cientifica ou Classica da Administragdo. Defendiam a tese de que o trabalhador é
impulsionado pelo espirito competitivo, bastando recompensa-lo economicamente de acordo com sua
producéo e os conflitos internos de produgéo seriam eliminados. O processo produtivo é organizado
formalmente, € hierarquizado, autoritario e racionalizado para maximizar a produc¢do, devendo
exercer um rigido controle sobre o trabalho, seu ritmo e 0 modo que deve ser executado. A geréncia
deve exercer vigilancia sobre o trabalho de niveis hierarquicos inferiores, a fim de aumentar a
produtividade. Essa era restou conhecida como a era da Racionalizagéo do Trabalho, transformando
métodos de trabalho empiricos em cientificos (CHIAVENATO, 2011).
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para justificar acbes perante os 6rgaos de controle interno e externo, caracteristicos
da Administracao Publica.

Corroborando com tal assertiva, Moraes et all (2009, p. 27) aponta que:

Quem trabalha muito e empreende pode acabar duplamente penalizado.
Por um lado, recebe cada vez mais trabalho. Por outro, como decorréncia
do cipoal normativo e do excessivo foco no controle, em boa parte das
vezes é chamado a prestar esclarecimentos e responder perante os 6rgdos
de controle, algo oneroso e desgastante. O ambiente vigente €, portanto, de
desestimulo ao empreendedorismo e a inovacgao.

No caso dos gestores, parece que a légica é mais perversa ainda. Afora as
atribuicbes do cargo e fungcdo, e por Obvio, aumento de trabalho e
responsabilidades, ndo ha beneficios para os ocupantes de cargos de Diregao e
Funcdes Gratificadas em se capacitar para assumir a fungdo de Gestor.

A pergunta que nao quer calar é: se houvessem vantagens pecuniarias aos
gestores que se profissionalizam para a fungdo, seria suficiente para que os
mesmos aderissem a cursos de capacitacdo em nome do exercicio da funcao
assumida?

A resposta parece ser negativa, uma vez que nao ha controvérsia na literatura
sobre a motivagdo ser um movimento intrinseco e que beneficios e vantagens
pecuniarias sao fatores extrinsecos, pois apenas ensejam mais conforto e satisfacao
as pessoas (BERGAMINI, 2008).

Sabe-se que com a vigéncia da Constituicdo da Republica de 1988 o ingresso
no servico publico se da por meio de concurso publico e que as fungdes
comissionadas de Direcdo, Chefia e Assessoramento’® (art. 37, V, CR) devem ser
preenchidas por servidores de carreira.

Entende-se por fungdo comissionada e cargo em comissao, segundo Dallari
(1992, p.39):

(...) o conjunto de atribuicbes especiais e de maior responsabilidade, cujo
volume nao justifica a criagdo de cargo ou emprego e, por isso, ha de ser
conferida a quem ja seja servidor ou empregado publico, mediante uma
retribuicdo adicional. Cargo em comissdo se consubstancia em plexo
unitario de competéncia, efetivas unidades dentro da organizagdo funcional
da Administracdo, instituido na organizagdo do servigo publico, com

'® Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uni&o, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte:

[...]

V — as fungbes de confianga, exercidas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo efetivo, e
0s cargos em comissdo, a serem preenchidos por servidores de carreira nos casos, condi¢des e
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as atribuigbes de diregdo, chefia e
assessoramento;
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denominagéo, retribuicao e atribuigcbes préprias, para ser provido por titular
na forma estabelecida legalmente.

Em se tratando de servidor publico, o vinculo do ocupante de funcgéo
comissionada com a Administracdo Publica € estatutario, cujas atribuicbes devem
estar previstas no préprio estatuto aplicavel ao pessoal do ente empregador.
Quando se trata de empregado publico, o vinculo sera trabalhista. (MEIRELLES,
1999, p. 367)

Tanto os cargos em comissao como as fungbes comissionadas devem ser
criadas com cautela, uma vez que se destinam apenas para atribuicbes de direcao,
chefia ou assessoramento’’ (BORGES, 2012).

Como fica a questdo motivacional dos gestores da UFPE em aderirem a
cursos de capacitagcéo para o exercicio da gestdo se os mesmos chegam a funcao
de chefia via eleigdo ou indicacdo? E, igualmente, como motivar pessoas para se
capacitarem nas fungdes de Diregcédo, Chefia e Assessoramento se, via de regra,
possuem formacdes e titulos académicos superiores ao exigido pelo cargo, e na
maioria das vezes, exercem concomitantemente a docéncia? Estas questdes séo
alvo deste estudo.

Maria Cecilia Borges (2012) traz o exemplo de algumas iniciativas tanto na
esfera da administragdo federal como na esfera estadual, a exemplo do Estado de
Minas Gerais, que tentam minimizar as escolhas feitas para exercicio da fungéao de
chefia com base em critérios apenas politicos, trazendo um mix de critérios politicos
e técnicos.

No ambito do governo federal, nas gestdes de Fernando Henrique Cardoso e
Luiz Inacio Lula da Silva o provimento dos cargos em comissé&o do alto escaldo,
como os de Ministro de Estado, por serem fungbes eminentemente politicas, por
suas atribuicbes de orientacdo, coordenagdo e supervisdo, conforme art. 87,
paragrafo unico da CR/88 foram providas por meio do critério politico.

Quanto as fungdes, por exemplo, de Secretario Executivo dos Ministérios,
com atribui¢gdes de supervisao e assessoria na definicdo de diretrizes, programas e
acdes, previstas na Lei n° 10.683/2003 (art. 28, I), foram providos por meio de
critérios técnicos (BORGES, 2012).

" O STF declarou ser inconstitucionais normas de entes da federagdo que criavam fungdes
comissionadas com fins de burlar concurso publico. ADIN n°® 3.233 (11/05/07), relator: Ministro
Joaquim Barbosa.
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Maria Cecilia Borges (2012) ainda refere que por meio de tal critério as
funcbes exercidas s&o racionalizadas, ha uma maior objetivagdo na escolha,
continuidade das politicas publicas e, desta feita, o atendimento ao principio da
eficiéncia da administracdo publica, a partir da maximizacdo de resultados e
rendimento funcional.

Borges (2012) citando Mello e Souto (2007, p. 8), que classificaram o modelo
de Minas Gerais como moderno, horizontal e flexivel, traz a noticia de que o Estado
de Minas Gerais, em 2007, “conferiu preferéncia aos técnicos e funcionarios
efetivos, que tivessem certificagdo pela UFMG, de qualificagdo nas fungbes de
confianga”. Foram instituidas metas e indicadores, onde estes servidores poderiam
ser mantidos na funcéo se cumprissem aqueles, com exigéncia de graduagdo em
curso superior para os niveis de complexidade mais elevada da classificacdo das
fungdes de confiancga.

N&o se duvida que o critério meritocratico instituido pela Carta Magna de
1988, aos entes da federacado, trouxe ganhos a administracdo publica, quando
institui a selecado de pessoal do servigo publico em critérios cognitivos, evitando-se,
assim o clientelismo e paternalismos.

Contudo, o sistema normativo deveria, igualmente, trazer uma legislacao
menos ambigua e mais coerente no trato das relagdes de trabalho e, principalmente

no provimento das fungbes de Diregcdo, Assessoramento e Chefia.
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CAPITULOII

A POLITICA DE CAPACITAGAO E QUALIFICAGAO DE SERVIDORES PUBLICOS
DAS UNIVERSIDADES FEDERAIS BRASILEIRAS

No capitulo anterior, revisitou-se, a partir de construtos tedricos, a
aprendizagem no trabalho e motivagéo para aprender, uma vez que a aprendizagem
da forca de trabalho nas universidades n&o se restringe apenas na capacitagcéo
técnica e formal para desempenhar as atividades no seio da sociedade, mas deve
proporcionar o desenvolvimento profissional e pessoal de seus trabalhadores, com
fins a auxiliar a atividade fim de ensino, pesquisa extensao (AMARAL, 2006).

Kliksberg (2005) em um estudo sobre os desafios da administragéo publica
nos paises latino-americanos afirmou que é necessario redesenhar uma nova forma
de gestdo que esteja baseada em um governo ativo pautado na descentralizacgéo,
transparéncia, sujeito ao controle social, e na eficacia alcangada através de um
servigco publico meritocratico e profissional.

Assim sendo, sera examinada a politica de capacitacdo implementada nas
Universidades Publicas Federais nos ultimos anos e de modo particular, o plano de
capacitacéo de servidores e cursos voltados para gestores na UFPE, até porque a
gestdo universitaria se faz com o desenvolvimento de pessoas — servidores

docentes e técnico-administrativos.

2.1 PROFISSIONALIZAGAO DO SERVIDOR PUBLICO E COMPETENCIAS NO SERVIGO PUBLICO:
PONTOS PARA A GESTAO DE PESSOAS

A reforma administrativa do Estado traz, dentre outras questdes, a
profissionalizagdo e competéncias do servidor publico como condigdo necessaria ao
Estado gerencial, inten¢do primeira da reforma administrativa do Estado brasileiro.
Assim sendo, profissionalizar o servidor publico passa a fazer parte da agenda
governamental.

A “expressao gestdo de pessoas aparece no final do século XX e guarda
similaridade com outras que também vém popularizando-se, tais como Gestdo de

parceiros e Gestdo do Capital Humano.” (GIL, 2001, p. 68).
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Foi a partir dos anos de 1980 que a gestdo de pessoas comega a assumir
papel estratégico internalizando novas formas de pensar as pessoas como
geradoras de valor para as organizagbes (FOMBRUM; ROTHWELL, apud DUTRA,
2002).

A partir de entdo as pessoas passam a ser abordadas como seres dotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimento, habilidades, competéncias, aspiracbes e
percepc¢des singulares (CHIAVENATTO, 2010). Ainda segundo Chiavenato (2010,
p.39) “a cultura organizacional recebe forte impacto do mundo exterior e passa a
privilegiar a mudanga e a inovagdo com o foco no futuro e no destino
organizacional”.

A Administracdo Publica foi forcada a torna-se sensivel a variaveis
anteriormente nao equacionadas, uma vez que administrar a res publica passa por
uma gestdo de redes complexas, compostas por stakehouders diversos, dentre os
quais podemos citar: servidores (com aprendizagens, expectativas e
comportamentos diferenciados), grupos de pressdo, grupos politicos, governo,
sociedade civil, instituicbes sociais e empresas privadas.

A partir da reforma administrativa do Estado brasileiro foi necessaria a
formulagé&o de novas politicas de recursos humanos e a racionalizagédo da estrutura
da administracado federal, tendo em vista as demandas que emergiam com a
democratizacdo das relagdes entre governo e sociedade (BRESSER PEREIRA,
1999; SOUZA, 2002; DOURADO, 2002; AMARAL, 2006).

Segundo Moraes et all (2009), a politica de gestado de recursos humanos esta
alicercada em trés pilares: recomposicdo de quantitativos, novas carreiras e
profissionalizagdo de cargos de direcéo e assessoramento.

Nesse sentido, a capacidade administrativa do Estado passou a ter papel
fundamental, pois gerenciar a complexidade advinda das demandas emergentes do
periodo de democratizacao e desenvolver os processos reformistas estratégicos era
preciso (SOUZA, 2002).

A ideia de capacitar pessoas na administracdo publica foi oriunda da
constatacao da inércia e da inoperéncia da maquina publica, culminando no principio
da eficiéncia, estampado no art. 37 da Carta Magna, com a redacdo dada pela
Emenda Constitucional de n° 19, de 4 de junho de 1998.

Por tal principio deve a administragdo publica atuar com o maximo de

qualidade, ao menor custo possivel. E um dos principios norteadores da
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administracdo publica anexado aos da legalidade, finalidade, da motivagédo, da

razoabilidade,

da proporcionalidade, da moralidade, da ampla defesa, do

contraditorio, da seguranca juridica e do interesse publico (SILVA, 2008).

Alexandre de Moraes (1999, p. 294) o define do seguinte modo:

(...) ¢ aquele que impde a Administracado Publica direta e indireta e a seus
agentes a persecucdo do bem comum, por meio do exercicio de suas
competéncias de forma imparcial, neutra, transparente, participativa, eficaz,
sem burocracia e sempre em busca da qualidade, primando pela adogao
dos critérios legais e morais necessarios para melhor utilizacado possivel dos
recursos publicos, de maneira a evitar-se desperdicios e garantir-se uma
maior rentabilidade social. Note-se que n&o se trata da consagragcédo da
tecnocracia, muito pelo contrario, o principio da eficiéncia dirige-se para a
razdo e fim maior do Estado, a prestacdo dos servigos publicos sociais
essenciais a populacdo, visando a adocao de todos os meios legais e
morais para a satisfagdo do bem comum.

Para Hely Lopes Meirelles (1995), a eficiéncia € um dos deveres da

Administragao.

O que se impde a todo agente publico de realizar suas atribuicbes com
presteza, perfeicdo e rendimento funcional. E o mais moderno principio da
funcdo administrativa, que ja ndo se contenta em ser desempenhada
apenas com legalidade, exigindo resultados positivos para o servigo publico
e satisfatério atendimento das necessidades da comunidade e de seus
membros.

O autor ainda acrescenta que o dever de eficiéncia corresponde ao “dever de

boa administracao” (MEIRELLES, 1995, p. 95). Assim, o servidor publico deve agir

de modo tal que imprima eficiéncia as a¢des do Estado, voltando-se sempre para o

fim do bem comum.

A profissionalizagéo do servigo publico, segundo Farias e Gaetani (2002):

E um desafio histérico, inescapavel, permanente e contemporaneo.
Histérico porque trata-se de uma tarefa inacabada. E inescapavel porque
nenhum pais desenvolveu-se de forma sustentavel sem profissionalizar sua
administragdo publica. E um desafio permanente porque vai colocar-se
sempre, para qualquer tipo de Estado. Finalmente, trata-se de um desafio
contemporaneo porque precisa incorporar novos conteudos, necessidades e
tecnologias para ser enfrentado.

Eis um ponto forte da reforma administrativa: profissionalizar o servidor

publico, uma vez que o preparo técnico para o desempenho de cargo, emprego ou

funcdo publica é condigdo sine qua non para avaliar a eficiéncia do servigo publico
(BACELLAR FILHO, 2007).

Assim, profissionalizar o servigo publico importa na medida em que deixa

patente e transparente os direitos e obrigagdes dos que se ocupam desta ou

daquela profissao, além de se esperar que o profissionalismo, quando aplicado ou

vivido, contribua para que todos tomem consciéncia de seus status, papéis e
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funcbes em decorréncia do servico de carater profissional que deles se deseja
(PERES, 1987).

Nao ha duvidas de que ao se melhorar o perfil do servidor e mais ainda do
gestor publico ird& melhorar a qualidade da prestagcdo de servigos publicos a
sociedade.

Segundo Antonio lvo Carvalho et al (2009, p. 23) :

No setor publico, o trabalho é sempre resultado, em maior ou menor grau,
de um reconhecimento ou resposta a direitos e demandas. Isso acontece
porque as politicas publicas sdo sempre motivadas por interesses de grupos
e setores. Para atuar de forma consciente nesse contexto, respeitando a
diversidade de opini&o, raca, género, credo, escolaridade, o servidor precisa
estar apto a desempenhar suas fungbes visando atender, em ultima
instancia, a sociedade brasileira, suas expectativas e direitos. Para adquirir
essa consciéncia e estar pronto para essa tarefa, o servidor precisa
internalizar valores. E a funcdo publica precisa, efetivamente, se
profissionalizar.

E fundamental a profissionalizagdo do servidor publico principalmente para os
gestores publicos, em geral, para que os atos administrativos possam ser
planejados. A ordem é atingir resultados e, com as mudancas legais introduzidas
com o advento da Lei de Responsabilidade Fiscal (Lei Complementar n° 101, de
maio de 2000), ndo ha mais espago para o improviso.

Resgatando historicamente o processo da reforma administrativa do Estado
brasileiro e a profissionalizagdo do servidor publico impde registrar que o governo
Sarney, instaurado em 1985, trouxe a proposta de uma reforma administrativa, com
o escopo de atender as demandas por reestruturagcdo do Estado, cuja maquina
burocratica, apresentava-se desarticulada, desestimulada e sem condi¢cdes de dar
respostas as necessidades sociais, em um periodo complexo e dificil, rumo a um
regime democratico (SOUZA, 2002).

Cria-se a ENAP, através do Decreto n°® 93.288/86, com a finalidade de formar,
aperfeicoar e profissionalizar o pessoal civil de nivel superior, instituindo, dessa
forma, um quadro de funcionarios altamente qualificados, compromissados com a
democratizagao do sistema administrativo e as novas missdes advindas do processo
de reconstru¢ao do Estado brasileiro (SOUZA, 2002).

Ainda, segundo Souza (2002), essa Escola nasceu como um programa da
Fundacédo Centro de Formagao do Servidor Publico (FUNCEP), criada pela Lei n°
6.871/80, com os objetivos de valorizar o servidor publico e promover estudos e

pesquisas para a formulacao de politicas de pessoal civil. Tal Escola promovia, entre
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outras atividades, cursos de média e curta duracao, voltados, principalmente, para a
area de recursos humanos.

A meta de profissionalizacédo foi perseguida com muitas dificuldades em
funcédo da predominancia de praticas patrimonialistas e clientelistas. No periodo
entre 1936 e 1967 buscou-se a modernizagdo da administracao publica em bases
meritocraticas, mas sem sucesso. Ingressava-se no servico publico através de
arranjos politicos ou administrativos provisérios que, posteriormente eram
transformados em definitivo (AMARAL, 2006).

O periodo entre 1967 a 1988, considerado a era da tecnoburocracia'®, o
Estado sob o governo autoritario, expande a administracdo indireta, a partir da
criacdo de fundacbes e empresas estatais. Nesse periodo, sob o manto gerencial, a
administracao publica apresentava tanto instituicbes que se transformaram em ilhas
de exceléncia do servigo publico como outras que, embora reguladas pelas mesmas
leis, eram dominadas por praticas clientelistas e/ou de corrupgdo (AMARAL, 2006).

O periodo de 1988-1994 é caracterizado pelo engessamento e rigidez da
administracao publica, rigidez esta que comecaria a ser rompida com a reforma
liderada pelo ex-ministro Bresser Pereira, a partir da flexibilizagdo das formas de
contratacdo no setor publico, assim como com a introdugdo de novos tipos de
organizagao — agéncias executivas e organizagdes sociais — mais adequadas para a
implementacéo de programas governamentais e prestacao de servigos publicos.

Foi a partir de 1995 que a profissionalizagdo da administracéo publica passa
efetivamente a fazer parte da agenda de prioridades do Executivo (AMARAL, 2006).

Nesse sentido, segundo Farias e Gaetani (2002), a profissionalizagdo cresce
em importancia na medida em que se estabelece como prioridade o aumento da
produtividade do trabalho no setor publico em que sejam assegurados a
competéncia administrativa, o aumento da qualidade, diminuicdo dos custos

relativos e ampliacéo de sua abrangéncia.

18 Segundo Bresser Pereira (1972, p. 30) trata-se de um novo sistema politico e econémico: a
tecnocracia, ou tecnoburocracia, no qual o poder politico e econdmico se concentra no grupo dos
tecnoburocratas ou simplesmente tecnocratas. Seria uma etapa posterior ao capitalismo. “A historia
do mundo hoje é a da transi¢do do capitalismo para a tecnoburocracia e ndo para o socialismo. Este,
em termos muito diversos dos previstos por Marx, provavelmente ainda devera ocorrer, mas no
momento assistimos em todo o mundo a tomada do poder ndo pelos operarios, mas por técnicos,
burocratas e militares".
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Por seu turno, a competéncia administrativa esta ligada a agao e envolve
conhecimentos, capacidades, habilidades e condutas que permitem a consecugao
de resultados mediante planejamento, formulacdo, organizagcédo, implementacao,
avaliagéo e reajuste de planos de desenvolvimento, em todos os niveis do Estado.
Assim, essa competéncia traz em sua esséncia a nogao de formacao, convertendo-
se em recurso estratégico de modernizagdo e desenvolvimento (ROPE e TANGUY,
1997).

Por esta perspectiva, destacam-se dois grandes eixos: pessoas e processos.
Quanto as pessoas, urge a necessidade de capacitar servidores publicos para o
exercicio de uma administracao publica profissional, que resulta em processos que
atendam de forma eficiente e com qualidade as demandas dos cidadaos, usuarios
dos servigos publicos (GRILLO, 1996).

Amaral (2006) afirma que o governo nem sempre tem a consciéncia do papel
estratégico dos saberes e conhecimentos de seus servidores para o sucesso das
politicas governamentais. Nesse sentido, o ndo investimento regular nos quadros da
administracao publica reduz a capacidade de governo.

Por ser a profissionalizagdo um processo permanente, demanda continua
capacitacdo institucional. Para tanto, ha que assegurar a pratica no servigo publico
tenha seu foco em resultados, em substituicdo a excessiva preocupagdo com
procedimentos; renovar e adaptar os conteudos para atender novas necessidades;
desenvolver programas de capacitacdo que possibilitem uma mudanca de atitude do
publico alvo na direcdo de seu préprio autodesenvolvimento (FARIAS e GAETANI,
2002).

Ndo basta apenas desenvolver programas de capacitagdo para
profissionalizar o servidor; se faz necessario, igualmente, a profissionalizagdo da
burocracia, a partir da institucionalizacdo de metas e indicadores com fins de
minimizar os efeitos da interferéncia politica na distribuicdo de verbas publicas e
funcdes de direcdo, assessoramento e chefia (ABRUCIO, 2007).

Ainda segundo Abrucio (2007), ha questdes consideradas centrais que devem
ser resolvidas, como: redugédo de cargos em comissdo; a profissionalizacdo dos
gestores de alto escaldo; contratagédo de profissionais do mercado e da academia,
com fins de renovar a maquina publica a partir da incorporagao de novas técnicas e

conhecimento; redefinir as carreiras estratégicas do Estado; aumentar o
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investimento em capacitagdo de servidores publicos e reconstruir o relacionamento
entre o governo e os sindicatos de servidores publicos.

Tais questdes sdo de fundamental importdncia porque o trabalho nas
organizagdes publicas é realizado diante do publico e o gestor, independentemente
de sua vontade, tem suas acgbes expostas exatamente por ser parte de governo
democratico em que a transparéncia € condigdo sine qua non do ato publico
(DENHARDT, 2012).

Institucionalizar a profissionalizacdo no servigo publico implica em vencer
alguns desafios, a exemplo da estrutura organizacional da maquina publica e sua
cultura. Em outros termos, o fato do Estado n&o ter fins lucrativos n&o significa dizer
que deve ser ineficaz.

Segundo De Toni (2005), € imperioso que: a racionalizagéo seja o carro chefe
da gestdo publica; a produtividade ampliada deve incorporar-se a cultura
organizacional; qualidade deve ser vista como inerente ao trabalho publico;
gerenciar indicadores baseados em dados e fatos para evidenciar a eficacia da
gestdo publica; o planejamento ndo deve ser visto como uma disciplina de
especialistas — deve ser incorporado ao cotidiano da administragcéo publica; a gestéo
deve desenvolver uma cultura de gerenciamento integrado e interprocessual com
fins a eliminar a fragmentagcdo de atividades afins; deve, igualmente, a gestdo
investir no desenvolvimento de liderangas e competéncias organizacionais para que
o conhecimento e inteligéncia coletiva sejam impulsionados incentivando o saber
fazer e a criatividade das pessoas na busca de solugdes e projetos de melhoria de
forma permanente e, por fim, implantar a gestdo participativa como forma de
solidarizar a responsabilidade dos profissionais e estruturar um sistema de trabalho

em que todos possam contribuir com experiéncias e ideias.

2.2 COMPETENCIAS NECESSARIAS AO DESEMPENHO DA FUNGAO DE GESTOR NA
ADMINISTRAGAO PUBLICA

A administragdo publica tem por fungdo precipua gerir a res publica e, até
pela especialidade de sua atuacéo é radicalmente diversa da administragao privada,
exatamente porque o administrador publico encarrega-se de bens que pertencem a
coletividade, onde os interesses em jogo s&o carimbados pela indisponibilidade da

coisa publica.
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O principio da impessoalidade, estampado no art. 37 da Constituicdo da
Republica, implica para o gestor publico o dever de agir segundo regras obijetivas e
controlaveis racionalmente. Acentua-se aqui a funcionalidade do agir
administrativamente, concretizando-se assim o principio da igualdade.

Ja o principio da eficiéncia que foi inserido pela Emenda Constitucional n°® 19,
ampliando o rol dos principios explicitos elencados no caput do art. 37 da carta
Magna, é pega fundamental da reforma administrativa iniciada nos anos 90 na
administracado publica federal, cujo cerne €& tornar a administracdo publica mais
eficiente, com servicos publicos de qualidade. (MARE, 1986)

As politicas publicas para serem implementadas necessitam, principalmente,
de gestores publicos dotados de capacidade de promover mudancgas; que gerenciem
com competéncia seus recursos financeiros, informacionais e principalmente
humanos (LEVY, 1997).

Profissionalizar o servigo publico envolve principalmente seus gestores, uma
vez que este € considerado um ator relevante para o sucesso das mudancas na
administracao publica.

Gestor publico é aqui entendido como o responsavel pelas atividades de
planejamento, organizacao, lideranga e controle de uma organizagao publica.

Como o gestor publico labora em organizagbes formais e hierarquizadas,
pode ser classificado pelo nivel que ocupa na organizagéo, ou seja, se gerente de
primeira linha (primeiro nivel), gerente médio ou gestor de topo.

O gerente de primeiro nivel é aquele gestor responsavel apenas pelo trabalho
de empregados operacionais, ndo supervisionando outros administradores. Ja o
gerente médio é responsavel por outros gerentes e, algumas vezes, por alguns
empregados operacionais. Por fim, o gestor de topo €& o responsavel pela
administracdo global da organizagdo, estabelecendo politicas operacionais e
conduzindo a interagdo da organizacdo com o seu ambiente (STONER e
FREEMAN, 1996). Ainda segundo esses autores, o perfil da lideranga dessas
instituicbes, seja o gestor de topo, seja o gerente de primeira linha, deve compor
conhecimentos e comportamentos para introduzir profundos processos de mudanca
e manté-las permanentemente abertas as oscilagdes do ambiente externo (STONER
e FREEMAN, 1996).

Assim, o gestor publico tem o papel fundamental de integrar sua equipe,

exigindo eficiéncia e eficacia na prestacao de servigos, agregando novos valores a
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administracao publica em prol de servigos publicos de qualidade. Nesse sentido, é
preciso rever as competéncias requeridas no exercicio da fungcéo de gestor publico.

N&o se duvida que o preparo técnico para o desempenho de cargo, emprego
ou funcdo publica é condicdo sine qua non para se avaliar a eficiéncia do servidor
publico. Assim, a competéncia administrativa estda ligada a acdo e envolve
conhecimentos, capacidades, habilidades e condutas que permitem a consecugao
de resultados mediante planejamento, formulacdo, organizagédo, implementacao,
avaliagéo e reajuste de planos de desenvolvimento, em todos os niveis do Estado.
Essa competéncia traz em sua esséncia a nogao de formacao, convertendo-se em
recurso estratégico de modernizagao e desenvolvimento. (ROPE & TANGUY, 1997).

De forma bem genérica, competéncia(s) pode(m) ser entendida(s) como
sendo qualidade(s) essencial(is) das pessoas e das organizagbes alinhada(s) com
0s objetivos organizacionais, de maneira tal que as pessoas produzam os resultados
esperados pela organizagao (MALUF, 2009).

A literatura sobre o tema trazia a nocdo de competéncia como o
conhecimento para o desempenho de uma funcdo, fosse este adquirido em
formacgao anterior ao ingresso na organizagao e/ou por meio de curso de formagéo
técnica e/ou treinamento ofertado pela organizagéo.

Passa-se a adotar como conceito de competéncia a jungcdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) no momento em que as organizagdes
passaram a atuar em ambientes cada vez mais complexos. Contudo, frente a énfase
dada aos resultados pelas organiza¢des, o conceito de CHA passa a ser insuficiente
quando o assunto &€ competéncia.

Contemporaneamente, tem-se que competéncia pressupbée CHA mais
Entrega (MALUF, 2009), ou seja, a capacidade das pessoas de atenderem o que a
organizacgao espera delas, agregando a esta valor.

Atualmente nao basta um excelente curriculo, uma vez que ndo assegura que
as qualidades do passado serao replicadas no presente.

No magistério de Dutra (2002, p. 52) “Competéncia é a capacidade de
transformar conhecimentos e habilidades em entrega”. A entrega pressupde: pro-
atividade, nivel de complexidade das entregas; espago ocupacional conquistado
pela pessoa; capacidade da pessoa de articular conhecimento formal adquirido
anteriormente (quando é o caso), com conhecimento formal adquirido na

organizacgao, através de cursos e conhecimento empirico, obtido pela experiéncia.
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Por fim, tal entrega pressupbde que a pessoa seja capaz de levar em conta a
situacao na qual o desafio se apresenta. (DUTRA, 2002)

Como pontuado por Dutra (2002) as pessoas se preparam hoje em dia nao
mais para uma carreira no decorrer da vida toda, mas para uma sucesséao de ciclos
profissionais de bases tecnologicas variaveis.

No caso do gestor publico, aqui entendido como aquele que exerce a fungéo
gerencial na administragdo publica, necessita contemporaneamente aliar a
implementacéo eficaz de politicas publicas a habilidade na gestao dos recursos, com
fins a alcancar os resultados esperados, a partir de decisées fundamentadas. O foco
da acao gerencial € a melhoria da eficiéncia e eficacia do servigo publico (MACIEL e
GONGCALVES, 2009)

Em 2006, o governo federal institui a PNDP, a partir do Decreto n° 5.707, de
23 de fevereiro de 2006, trazendo uma nova abordagem para o setor publico: a
gestao por competéncias.

A PNDP tem por objetivos: melhorar a eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servigos publicos prestados ao cidadao; desenvolver permanentemente o servidor
publico; adequar as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgar e gerenciar as agbes
de capacitacdo e racionalizar, tornando efetivos os gastos com capacitagao™.

Como se percebe, a intencdo do Governo Federal foi o de formular uma
politica centrada no desenvolvimento permanente das competéncias requeridas do
servidor publico para atuar em um contexto em que mudancas sao constantes e
céleres, além da exigéncia de eficiéncia e qualidade dos servicos prestados ao
cidadao.

A definicdo legal de competéncia®® é: “(...) conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das func¢des dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicao”.

Assim, resta patente a necessidade de adequar as competéncias requeridas
aos objetivos institucionais de cada organizagéo.

Por seu turno, o Decreto n° 5.707/06 conceitua capacitacdo® como:

‘processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propdosito de contribuir

' Decreto n° 5.707/06, Art.1°.
20 Decreto n° 5.707/06, Art. 2° 1.
2! Decreto n° 5.707/06, Art. 2° |.
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para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais.”

A PNDP traz também a importancia a ser dada a capacitagéo gerencial, com
fins de fortalecer a gestdo de politicas publicas e a qualificagdo necessaria para
ocupacao de cargos de Direcdo, Chefia e Assessoramento.

O Decreto n° 5.707/06 estabelece ainda a gestdo por competéncias como a
gestdo da capacitagao voltada ao desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios ao desempenho dos servidores publicos, com
foco nos objetivos institucionais (PANTOJA eti all, 2012).

O MPOG, assim define o Sistema de Gestdo por Competéncia, através da
Portaria n° 208, de 25 de julho de 2006:

Sistema de Gestdo por Competéncia é a ferramenta gerencial que permite
planejar, monitorar e avaliar agbes de capacitagédo a partir da identificagdo
dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes necessarias ao
desempenho das fungdes dos servidores.

Por fim, a implantagdo da PNDP se materializa no Plano de Capacitacao que
toda instituicado publica federal deve elaborar e submeter anualmente a apreciagéo
do Ministério do Planejamento.

Assim, o servidor publico contemporaneo deve nao sé ser mais qualificado,
mas também ter, para além dos conhecimentos técnicos, as habilidades e atitudes
necessarias a negociagao e a articulagao de interesses plurais no novo ambiente de
governancga publica democratica.

Para Bronckart e Dolz (2004) as competéncias profissionais sdo construidas
ao longo da vida do trabalhador, sendo formadas com base na aprendizagem em
ambientes formais e informais.

Nesse sentido, possuir conhecimentos e habilidades ndo significa ser
competente, pois € possivel ter conhecimento sem saber aplica-lo, logo, as
competéncias ndo sédo asseguradas por diplomas, mas desenvolvidas e aprimoradas
ao longo da vida.

Em outros termos, ndo basta a posse dos saberes disciplinares, ou técnico-
profissionais (qualificagdo formal, cogni¢do), mas a capacidade de mobiliza-los para
resolver e enfrentar os imprevistos nas situagdes de trabalho.

Para a ENAP (2005, p. 52) “o conceito de competéncia consiste numa ideia
em construgdo e contempla, fundamentalmente, duas dimensbdes de analise: a

individual e a organizacional”.
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De acordo com Longo (2003) as competéncias dos gestores publicos deverao
ser diversificadas, ou seja, baseadas num conjunto de atributos tais como motivos,
tracos de carater, conceito de si mesmo, atitudes ou valores, habilidades e
capacidades cognitivas e de conduta.

Tais caracteristicas sinalizam que antes de uma mudanca operacional na
administracdo publica se faz necessaria uma mudancga cultural, de principio e de
valores que implica o necessario desenvolvimento de uma identidade grupal. Assim

tem-se:

[...] parece necessaria a existéncia de massa critica suficiente de pessoas
que se percebam como dirigentes publicos, construindo essa percep¢éo a
partir de modelo comum de fun¢des de direcdo e de acordo com os tragos
basicos descritos, bem como a partir de um conjunto de competéncias
profissionais distintivas, coerentes com aquele modelo (LONGO, 2003, p.
28).

Amaral (2006) e Slomski (2012) destacam algumas competéncias essenciais
aos gestores publicos, que foram compiladas a seguir (Quadro 1).

Tais competéncias devem estar alinhadas aos objetivos institucionais, sendo
certo que ha necessidade emergente de mudancga do perfil do gestor publico frente
as reformas da administracdo publica e por ndo mais ser possivel a presenca de
gestores publicos com conhecimentos, habilidades e atitudes desconexas com o
novo contexto em que pese a eficiéncia, eficacia e efetividade dos servigos publicos
(AMARAL, 2006; SLOMSKI, 2012).

Quadro 1
Competéncias do gestor publico brasileiro

Tipo Competéncias

Basicas/Fundamentais Comprometimento com o servigo publico
Trabalho em equipe
Flexibilidade
Conhecimento da maquina publica
Negociagéo

Comunicagao

Capacidade de lidar com o publico
Conhecimento normas e legislagido
Organizacionais Conhecimento da administragdo publica
Capacidade de aprender

Planejamento educacional
Desenvolvimento da capacidade para
elaborar, implementar e consolidar projetos.
Conhecimentos de ferramentas de Tl e
sistemas governamentais

Visé&o sistémica e integrada da
Administragao publica
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Gerenciais Gerir pessoas

Liderar;

Gestéo integrada e estratégica de recursos
(capacidade de planejamento)
Gerenciamento do tempo, recursos e
espaco de trabalho;

Visao global de mundo, e local.
Capacidade de analise e sintese
Implementag&o equilibrada das politicas
publicas

Foco em resultados

Capacidade de articulagéo

Resolugao de problemas

Intra e interpessoais Proatividade

Cooperagao

Resiliéncia

Competéncia técnica

Competéncia interpessoal.
Competéncia intrapessoal
Compreensao da necessidade de um
continuo aperfeicoamento profissional, do
desenvolvimento da autoconfianga e da
atuagdo em equipes interdisciplinares

Fonte: Amaral (2006); Slomski (2012)
Adaptado pela Autora

2.3 CONTEXTO E LEGISLAGAO

Contemporaneamente, estabelecer uma politica de gestdo de pessoas nas
organizagbes € fundamental para a implementacdo do plano estratégico da
organizagao.

Dito isto, pois, no meio universitario, o pensar sobre uma politica de gestéo de
pessoas para seus servidores — docentes e técnicos deve ser uma prioridade.

Nas Universidades Federais, a politica de gestdo de pessoas € fundamentada
na Lei n° 11.091/05 (ANEXO A), que institui o PCCTAE e alteragdes introduzidas
pela Lei n° 12.772%, de 28 de dezembro de 2012 (ANEXO B), o Decreto n° 5.707/06

(ANEXO C), que institui a Politica e Diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da

22«Art. 41. ALein® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, passa a vigorar com as seguintes alteracdes:

§ 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo lll, & permitido o somatério de cargas
horarias de cursos realizados pelo servidor durante a permanéncia no nivel de capacitagdo em que
se encontra e da carga horaria que excedeu a exigéncia para progresséo no intersticio do nivel
anterior, vedado o aproveitamento de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula’.

§ 4° A partir de 1° de janeiro de 2013, o Incentivo a Qualificagdo de que trata o caput sera concedido
aos servidores que possuirem certificado, diploma ou titulagdo que exceda a exigéncia de
escolaridade minima para ingresso no cargo do qual é titular, independentemente do nivel de

classificacdo em que esteja posicionado, na forma do Anexo IV’ ”.
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administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional e o Decreto n°
5.825/06, (ANEXO D) que estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE.

A Lei n° 11.091/2005 estabelece o PCCTAE, que prevé a concessao de
progressao por capacitacao e incentivo a qualificagdo. A progressao por capacitagéo
sera devida aos servidores TAEs que participarem de cursos de capacitagédo, com
cargas horarias que variam de 20 horas-aula até igual ou superior a 180 horas-aula,
desde que estes cursos estejam correlatos com cargo e ambiente organizacional no
qual se insere o servidor.

Ja o incentivo a qualificacdo prevé a concessao de percentual pecuniario
sobre o vencimento basico dos servidores para os que tiverem nivel de escolaridade
formal superior a exigida para o exercicio do cargo. Estes percentuais variam de
10% a 75%, podendo os cursos de educacéo formal ser de area do conhecimento
direta ou indiretamente relacionada ao ambiente organizacional. Se a relagdo com o
ambiente organizacional for direta o percentual de incentivo a qualificacédo sera
maior, caso contrario, sera menor.

Por sua vez, o Decreto n° 5.825/06, prevé, dentre seus objetivos o
desenvolvimento permanente do servidor publico.

Para tanto, foram previstas algumas estratégias de implementacao do referido
plano, quais sejam: a gestdo por competéncia como referéncia da politica; a
priorizacdo de capacitagdo das areas de RH e de cargos de direcdo; o
reconhecimento do papel das escolas de governo; a criagcdo do Comité Gestor da
Politica que acompanha e orienta as acbes de capacitacdo e o incentivo as
capacitacbes promovidas pelas proprias instituicbes e ampla divulgacdo das
oportunidades (ENAP, 2010).

Por sua vez outro diploma legal, instituido pelo Ministério do Planejamento, a
Portaria n°® 208/MPOG (ANEXO E), de 25 de julho de 2006 institui os instrumentos
da PNDP, que sé&o: Plano Anual de Capacitacéo; Relatério de Execucdo do Plano
Anual de Capacitacao; e Sistema de Gestao por Competéncia.

O termo capacitacdo é muito utilizado nas IFES devido a sua citagédo nos
diplomas legais ja referidos, contudo, na literatura o termo é mais abordado a partir
dos conceitos de T&D.

Segundo Pilati, Vasconcelos, Borges-Andrade (2011) ha diferengas

semanticas quanto ao termo T&D. Para estes autores Treinamento se refere a
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melhoria do desempenho, representando parte do conhecimento que as
organizagdes devem propiciar aprendizagem aos seus funcionarios.

Por sua vez, Desenvolvimento é considerado termo mais amplo e envolve
acbes organizacionais instigadoras do livre crescimento pessoal de seus membros,
dai ndo atrelar-se apenas a ideia de desempenho (PILATI, VASCONCELOQOS,
BORGES-ANDRADE, 2011).

Segundo o art 2°, |, do Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, entende-
se por capacitagcdo: “processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais” (BRASIL, 2006)

No que tange a capacitagdo dos docentes, Ferenc e Mizukami (2007)
entendem que ainda é dada pouca atencdo nas universidades. Ainda segundo os
autores, a area de formacao docente ainda € um campo onde ha muito por se fazer,
em se tratando de pesquisas e praticas.

Corroborando com tal ideia, Souza e Kobiyama (2010) alegam que ha uma
lacuna de conhecimentos sobre processos de aprendizagem professor universitario,
sinalizando, por exemplo, a necessidade de se investigar como o professor
universitario aprende a ensinar.

Pode-se ir mais além, no caso do docente que é também gestor, onde a
pergunta que nao quer calar é: como este toma decisbes quando se trata da res
publica?

Em se tratando de gestdo universitaria, parece que a logica de raciocinio
aponta para a premissa de que um bom gestor pode ser qualquer um, como se
apenas a presenca de titulos ou sua auséncia atestasse a competéncia gerencial.

Para Guimaraes (2013), apesar do comando de um campus universitario nao
exigir profundidade e conhecimento em gestdo na mesma proporcdo que €
requerida a expertise de um doutor, este, a partir da aprendizagem informal, pode
obter conhecimentos e habilidades para o desempenho da funcdo de Direcéo,
Assessoria e Chefia.

Contudo, conciliar a constante escassez de recursos com o aumento da
eficiéncia, motivar servidores, se ajustar a evolugdo ambiental e trazer satisfacéo a
alunos e sociedade, através da produgcédo do conhecimento, & tarefa complexa que

ira exigir do gestor mais do que uma simples titulagdo. Ou seja, sera fundamental
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que detenha qualificagdo adicional para tracar estratégias que contemplem todos os
interesses envolvidos (GUIMARAES, 2011).

Assim sendo, para os docentes que sdo gestores deve-se aplicar por analogia
o dispositivo previsto tanto no PDI UFPE (2009-2013) quanto no art. 7°, Paragrafo
Unico, IV, do Decreto n° 5.825/06%, que dispde que os cursos de capacitacdo na
linha de desenvolvimento gestdo devem constituir em pré-requisito para assumir
funcdes de Direcéo, Assessoramento, Chefia e Coordenacao.

Em se tratando de mudancas, desde 2007 as Universidades Federais passam
por um processo de expansao, a partir do Decreto n° 6.096/2007, que criou o
REUNI, acao integrante do PDE.

Por meio desse diploma legal, o governo federal adotou uma série de medidas
para retomar o crescimento do ensino superior publico, criando condi¢gdes para que
as Universidades Federais promovessem a expansao da infraestrutura fisica,
académica e pedagogica.

No entender de Souza (2009, p. 47):

o REUNI constitui o principal evento para a educagao superior brasileira,
depois da reforma universitaria de 1968, e podera significar mudancas
profundas, caso n&o esbarre nas disfun¢cdes da administragdo publica
brasileira.

O objetivo do REUNI encontra-se estampado no artigo primeiro do referido
Decreto n° 6.096/2007:

Art. 1° [...] com o objetivo de criar condi¢gdes para a ampliagdo do acesso e
permanéncia na educagéo superior, no nivel de graduacéo, pelo melhor
aproveitamento da estrutura fisica e de recursos humanos existentes nas
universidades federais (BRASIL, 2007).

Frente a este objetivo, as universidades teriam de elaborar seus planos de
reestruturacdo com base em seis dimensdes: ampliagdo da oferta de Educacéo
Superior Publica, através do aumento de vagas de ingresso, especialmente no
periodo noturno; redugdo das taxas de evasdo; e ocupacdo de vagas oOcCiOsas;
reestruturacédo académico-curricular; renovacao pedagdgica; mobilidade intra e inter-

institucional através da promog¢do da ampla mobilidade estudantii mediante o

2 (...) “Art. 7° O Programa de Capacitacio e Aperfeicoamento tera por objetivo:

Paragrafo unico. O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento devera ser implementado nas
seguintes linhas de desenvolvimento:

IV - gestdo: visa a preparagdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de gestdo, que
devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de fungbes de chefia, coordenagao,
assessoramento e direcao; (...)”
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aproveitamento de créditos e a circulacao de estudantes entre cursos e programas, e
entre instituicbes de educacdo superior; compromisso social com politicas de
inclusdo, assisténcia estudantii e de extensdo universitaria e suporte da pos-
graduagcdo ao desenvolvimento e aperfeicoamento qualitativo dos cursos de
graduagédo — com a articulagéo da graduacao com a pés-graduacéo.

De fato, houve a interiorizacdo e ampliacdo do ensino publico e gratuito
(Quadro 2), uma vez que foi ampliado em 101,75% o numero de Municipios
atendidos com a interiorizagéo, a partir da criagcédo de 126 novos campi (SESu/MEC,
2013).

Quadro 2
Interiorizagao e ampliagdo da Rede Federal de Educag¢ao Superior no Brasil
2003 2013 %
Universidades 45 59 (14 novas) 31,11
Campus/Universidades 148 274 (126 novos) 85,13
Municipios Atendidos 114 230 101,75

Fonte: SESu/MEC,2013.
Elaborado por Amaral et all (2013) com adaptagdes feitas pela autora

Os indicadores de desempenho do REUNI s&o: elevacédo da taxa de
conclusdo média dos cursos de graduacdo presencial e o0 aumento na relagéo
alunos de graduacao por professor.

Assim sendo, a gestdo das universidades, a partir da implementagcdo dessa
politica, aponta para novos desafios que deverdo ser enfrentados pelos atuais
gestores, quais sejam: a busca pela qualidade e um modelo de gestdo cada vez
mais agil e eficiente.

Segundo o MEC (2012), ap6s a implantagéo do Programa REUNI, no periodo
de 2008 a 2012, o numero de ingressos de servidores TAEs superou o numero de
vacéncias nas Universidades Federais, ou seja, ingressaram 25.641 (vinte e cinco
mil seiscentos e quarenta e um) técnico-administrativos, dos quais 95% (noventa e
cinco por cento) sdo dos Niveis D e E, conforme demonstrado no Quadro 3.

Cumpre esclarecer que a estrutura do PCCTAE (Lei n° 11.091/05) integra 05
niveis de classificagcéo, quais sejam: A, B, C, D e E.

Os cargos de nivel A e B tém como pré-requisito a escolaridade de nivel
fundamental incompleto e C nivel fundamental completo; o nivel D o pré-requisito &
nivel médio completo e os cargos de nivel E apresentam como pré-requisito o

ensino superior completo. Essas cinco classes s&o conjuntos de cargos de mesma
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hierarquia, classificados a partir de alguns requisitos, como escolaridade, que por
sua vez estédo dispostos em 04 niveis de capacitacao (I,Il,Ill e IV) e 49 padrbes de

vencimento basico (P01-P49).

Quadro 3
Ingressos e Vacéncias de TAEs nas Universidades Federais (2008-2012)
NIVEIS INGRESSOS VACANCIAS

E 10.179 3.280
D 13.953 5.044
C 1.403 2.247
B 96 765
A 0 312

Total 25.641 11.648

Fonte: MEC (2012)
Elaborado pela autora.

No caso da UFPE, o processo de expansao aconteceu em dois momentos: 1)
com a interiorizagcdo do ensino, sendo criados novos campi no interior e;
posteriormente com o REUNI, pela ampliacdo de vagas em cursos ja existente e
pela criagao de cursos novos, principalmente no horario noturno.

A UFPE implementou duas novas unidades, o Centro Académico do Agreste
(CAA) em Caruaru foi o primeiro campus da UFPE no interior, tendo sido inaugurado
em margo de 2006, e ainda nesse mesmo ano também foi criado o Centro
Académico de Vitéria, no municipio de Vitoria de Santo Antdo (Relatério de
Gestao/UFPE, 2011).

A expansdo de vagas na graduacao estava prevista para os trés campi da
UFPE, com proposta de uma ampliagédo gradativa em 26,83% no numero de vagas e
a criacdo de 18 novos cursos. Além da ampliagdo de vagas estava previsto a
ampliagcao de salas de aula, de laboratérios de ensino, de informatica bem como a
realizacdo de concursos publicos para docentes efetivos e servidores técnico-
administrativos (Projeto de criagdo dos campi/UFPE, 2007).

Na proposta apresentada em 2007, foram destinadas 400 vagas para a
contratacdo de docentes e 600 vagas para a contratacdo de servidores técnico-
administrativos, todas essas vagas através de concurso publico, conforme

demonstrado na Tabela 1.
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Tabela 1
Contratagcao de Pessoal — REUNI/UFPE
2008-2012
2008 2009 2010 2011 2012 TOTAL
Professor de Magistério Superior 57 123 120 50 50 400
Técnico-administrativo em 45 80 90 300 85 600
Educacgao
Total 102 203 210 350 135 1.000

Fonte: PROJETO REUNI/UFPE, 2007
Elaborado por: Amaral et all (2013) com adaptacdes feitas pela autora.

Para funcionar plenamente, as Universidades Federais necessitam também
de investimentos permanentes na capacitagcdo e qualificagdo de servidores dos
docentes e técnico-administrativos.

E certo que existem cursos que capacitam as pessoas, mas segundo Souza
(2009), ainda se utiliza métodos que nem sempre atendem as necessidades das
Universidades Federais.

Outra questéo da pesquisa associada a experiéncia profissional da autora, diz
respeito a fragilidade das avaliacbes de desempenho profissional de servidores
docentes e técnicos, tendo em vista o carater burocratico e restrito da legislagcéo
pertinente, uma vez que certas formalidades devem ser cumpridas. Assim, tem-se
uma avaliagdo cujo desempenho € mensurado mediante critérios legais que nao dao
conta das competéncias, habilidades e atitudes necessarias ao exercicio das
fungdes publicas.

Em certos casos, como a avaliagéo ¢ feita visando a progresséo funcional, a
sensagao que se tem é que esta parece avaliar dentro da pontuagéo minima exigida
para que o servidor ndo perca a progressdo. Somado a este aspecto ha também a
acomodacao por parte de alguns servidores docentes e técnicos, sendo verdadeiros
obstaculos a serem superados na gestao universitaria.

A falta de uma politica consistente de pessoal faz com que esses servidores
busquem formacgdo mais por interesses e necessidades individuais, do que
institucionais. Ha, também, casos em que os servidores ndo demonstram interesses
em frequentar os cursos que s&o oferecidos (SOUZA, 2009), exatamente esta é a
preocupacao central deste estudo.

Também se observa, a partir da vivéncia profissional da autora, que cada

unidade organizacional, cada departamento, cada setor da UFPE trabalha do seu
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modo, de acordo com suas particularidades, o que dificulta a colaboragdo e o
compartilhamento do conhecimento institucional.

Observa-se ainda, que a falta da pratica de aprendizagem e
compartilhamento do conhecimento € uma constante, percebido no momento
quando os servidores ingressam na universidade, onde o conhecimento lhes é
passado informalmente pelo colega de trabalho, dificultando a compreenséo da real
finalidade do setor e da instituicéo.

Outro fator preponderante e que dificulta a aprendizagem e compartilhamento
dos saberes organizacionais € a descontinuidade administrativa presente no servigo
publico e nas Universidades Federais. Exemplo disto sdo mudancgas, e até mesmo
supressao de programas e projetos quando da alternancia do poder.

Na maioria das vezes, as agendas de prioridades entre uma gestao e outra
sdo dispares repercutindo no atingimento dos resultados de valor publico. E, para
alcancar este resultado se faz necessario um esforgo coletivo de compartilhamento
de saberes que atravesse as fronteiras de programas ou projetos.

Corroborando com tal assertiva, Souza (2009) entende que falta uma maior
consciéncia sobre a importancia do compartilhamento do conhecimento por parte
dos gestores universitarios. Para o referido autor, tal pratica minimizaria custos e
maximizaria a eficiéncia, a eficacia e a efetividade da instituicdo (SOUZA, 2009).

O MEC, devido ao cenario de expansado e demandas do servidor das IFES
editou a Portaria n° 27 em 15 de janeiro de 2014 (ANEXO F), de que trata do Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores integrantes do PCCTAE,
no admbito das Instituicdbes Federais de Ensino vinculadas aquele Ministério. Esta
Portaria objetiva fortalecer os programas de capacitagcdo e qualificacdo dos
servidores das IFES integrantes do PCCTAE.

Segundo o MEC (2014) o citado Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional pretende ir além dos Planos de Capacitagéo institucionais, ou seja,
pretende ampliar a oferta de cursos, oportunizando o desenvolvimento do servidor
TAE.

Consoante a Lei n° 11.091 de 12 de janeiro de 2005, as IFEs devem ofertar
Programas de Capacitagdo e Qualificagdo com recursos disponiveis no orgamento
e/ou proprios, por meio de parcerias ou a partir do aproveitamento do pessoal

qualificado de cada instituigcdo.
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Conforme dados do SIAPE/MPOG (2013) sao 98.974 (noventa e oito mil,
novecentos e setenta e quatro) servidores TAEs, lotados nas Universidades

Federais e distribuidos pelos cinco niveis de classificacdo, conforme Quadro 4

abaixo:
Quadro 4
Quantitativo de Servidores TAEs nas Universidades Federais por niveis de classificagao
NIVEIS DE QUANTITATIVO TAES %
= NAS UNIVERSIDADES
CLASSIFICACAO FEDERAIS
A 2.528 2,55
B 5.395 5,45
C 18.580 18,80
D 41.635 42,10
E 30.836 31,10
TOTAL 98.974 100

Fonte: SIAPE/MPOG jun/2013
Elaborado pela autora.

O Grafico 1 demonstra o percentual de TAEs das Universidades Federais e
sua distribuicdo por Nivel de Capacitagédo: 40% no Nivel 1V, ou seja, no ultimo nivel

de capacitacao; 15% no nivel lll; 17% no nivel Il e 28% no nivel |.

Grafico 1
TAEs das Universidades Federais por Nivel de Capacitagao

40%

15%

ENCIVaNCIliaNCIaNCI

Fonte:SIAPE/MPOG jun/2013
Adaptado pela autora.
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Importa frisar que esta proporgéo justifica-se pelo quantitativo de ingressantes
ocorrido nos ultimos anos, uma vez que para a primeira progressao deve ser
observado o intersticio minimo de 18 meses.

No que tange a qualificagdo dos servidores TAEs das Universidades Federais
o percentual de servidores que recebem o incentivo a qualificacdo pela obtencgéo de
formagdo académica superior ao exigido pelo cargo € no caso da titulagdo de
Especialistas, atualmente em 54%. A rede de Universidades Federais ainda conta
com mais de 9.000 Mestres e 2.400 Doutores em seus quadros de TAEs (MEC,
2014).

Nas Universidades Federais ha duas carreiras distintas e diplomas legais que
tratam dessas: a de docentes e a de TAEs. Quanto aos primeiros, a carreira €
disciplinada pelo Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, instituido pela
Lei n° 12.772/2012%,

A carreira docente é diferenciada em fungcéo da natureza e especificidade das
atividades que compdem os campos de trabalho das Instituicbes de Ensino Superior
publicas.

A carreira do professor de magistério superior € composta pelos cargos, de
nivel superior, de provimento efetivo de Professor do Magistério Superior, de que
trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987.

A carreira de Professor de Magistério Superior é estruturada em classes A, B,
C,DekE((art, 1° § 1°da Lei 12.772/2012).

Os da classe A correspondem os Professores Adjuntos A, se portador do titulo
de doutor; Professor Assistente A, se portador do titulo de Mestre ou Professor
Auxiliar, se graduado ou portador de titulo de especialista.

Os da classe B e C, respectivamente, com a denominagdo de professor
Assistente e Professor Adjunto.

Os docentes da classe D recebem a denominacéo de Professor Associado e

os da classe E sdo os Professores Titulares, conforme Quadro 5.

* Com alteragdes introduzidas pela Lei n® 12.863/2013
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Quadro 5
Carreira de Magistério Superior™

CARGO CLASSE DENOMINACAO NIVEL
E TITULAR UNICO

D Associado 4

3

2

1

Professor de Magistério C Adjunto 4

Superior 3

2

1

B Assistente 2

1

Adjunto-A — se Doutor 2

A Assistente-A — se Mestre
Auxiliar — se Graduado ou 1
Especialista

Fonte: BRASIL (2012)
Adaptado pela autora

As duas carreiras que existem nas Universidades Federais eram disciplinadas
por um unico diploma legal - o PUCRCE (Lei n°® 7.596/87). Esta Lei previa
igualmente o pagamento de retribuicdo especifica em decorréncia do exercicio de
atividades de Diregcdo, Chefia e Assessoramento, sob a forma de funcédo de
confianga (FC).

Os niveis de remuneracao dessas fungdes foram fixados através da Portaria
MEC 474/1987%, segundo a qual o calculo do valor das FCs tinha por base a
remuneracao do professor titular da carreira de magistério superior, com doutorado e

em regime de dedicagao exclusiva®’.

%> Redac&o dada pela lei n° 12.863, de 2013

% Art. 1° As Fungbes de Confianca das IFE, compreendendo atividades de direcdo, chefia,
assessoramento, coordenacdo e assisténcia, a niveis superior e intermediario, serdo classificadas
em:

| - Fungdes Comissionadas (FC);

Il - Fungdes Gratificadas (FG).

§ 1° As Fungbes Comissionadas correspondem ao desempenho de atividades diretivas e de
assessoramento de maior complexidade e abrangéncia em cada IFE, requerendo pelo menos
formagéao superior, a nivel de graduacao, para os respectivos provimentos, além de outros requisitos
previstos em leis e regulamentos.

§ 2° As Fungdes Gratificadas correspondem ao desempenho de fungdes diretivas, de
assessoramento e assisténcia, de complexidade intermediaria e de menor abrangéncia, podendo ou
nao requerer formagao de nivel superior para o seu exercicio.

" Art. 2° As Fungdes Comissionadas s&o previstas no Anexo |, devendo ser exercidas em regime de
tempo integral.

Paragrafo Unico. A remuneragéo das Fungdes Comissionadas previstas no Anexo | tera valor igual ao
da remuneragdo do Professor Titular da carreira do Magistério Superior, em regime de Dedicagdo
Exclusiva, com Doutorado, acrescida dos percentuais a seguir especificados: FC-1 - 80%; FC-2 -
65%; FC-3 55%; FC-4 40%; FC-5 30%; FC-6 20%.
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Em 1991, com a edicdo da Lei n® 8.168 as FCs seriam transformadas em CD
e FG?, com remuneracéo especifica fixada nos Anexos | e |l da citada Lei.

Por este diploma legal, o ocupante do cargo de direcado poderia optar pela
remuneracdo do CD ou pelo salario, acrescido de verba de representacédo na
proporcdo de cinquenta e cinco por cento do valor do CD correspondente®.

Ja a Lei n°® 9.640, de 25 de maio de 1998, altera a remuneracao especificada
para os ocupantes de Cargo de Direcdo que podem optar por receber o valor
integral da remuneracao do CD ou a remuneracéo do cargo acrescido de 60% da
remuneracio do CD*.

As novas fungdes e cargos de diregcdo em que foram transformadas as FCs
definidas na Portaria MEC 474/1987, passaram a ter novos padrdes e formas de
remuneragcdo que, em alguns casos, reduziu os valores nominais de suas
remuneragoes.

O PUCRCE disciplinava que as funcdes de confianga seriam exercidas por
servidores de carreira. Com a nova redacdo dada pela Lei n°® 8.168/91, 90% os
cargos de diregdo e de fungbes gratificadas de instituicbes de ensino seriam
providos por pessoas que integrem o quadro ou tabela permanente da instituicéo e
os 10% restantes, por servidores publicos. Tal formulacdo atende melhor a
determinacao constitucional contida no inciso V do art. 37 da CF.

A Figura 3 demonstra a evolugao histérica e legal das carreiras de Docentes e
TAEs, assim como o surgimento de CD e FG. Apenas em 2012, os docentes
passam a contar com o Plano de Cargos e Carreiras do Magistério Federal (Lei n°
12.772/2012).

2 Art 1° As fungdes de confianga integrantes do Plano Unico de Classificagdo e Retribuigdo de
Cargos e Empregos a que se refere o art. 3° da Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987, séo
transformadas em Cargos de Diregéo (CD) e em Fungdes Gratificadas (FG).

%9 Revogado pela Lei n° 11.526, de 2007.

% Art. 2° O servidor ocupante de cargo efetivo ou emprego em qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, dos Municipios ou do Distrito Federal, investido nos cargos a que se refere o art. 1° desta
Lei, podera optar por uma das remuneracdes a seguir discriminadas:

Il - a remuneracdo do cargo efetivo ou emprego, acrescida do percentual de 60% (sessenta por
cento) do respectivo cargo em comissao.

§ 1° O docente da carreira de Magistério, integrante do Plano Unico de Classificacdo e Retribuigao de
Cargos e Empregos, a que se refere a Lei no 7.596, de 10 de abril de 1987, submetido ao Regime de
Dedicagéo Exclusiva, podera ocupar Cargo de Diregdo - CD ou Fungdo Gratificada - FG, nas
Instituicdes Federais de Ensino, sendo-lhe facultado optar, quando ocupante de CD, nos termos do
inciso Il do caput deste artigo.
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Figura 3
Evolugao Historica e Legal da carreira de Docentes e TAEs das IFEs e CD e FG

PUCRCE - 1987 » Fcs
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4 TAEs I CDeFG
Lei n® 8.168/91 |
CR 1988 | o
E;
L - s e e - ﬁ
R | Outros I
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Fonte: BRASIL, a partir de 1987; 1988; 1990; 1991; 2005 € 2012.
Elaborado pela autora

2.4 PLANO DE CAPACITAGAO E QUALIFICAGAO DA UFPE

A UFPE nasceu da Universidade do Recife (UR), que foi criada por meio do
Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n° 9.388, de 20 de junho de 1945. A UR
reunia a Faculdade de Direito do Recife, a Escola de Engenharia de Pernambuco, a
Faculdade de Medicina do Recife, com as escolas anexas de Odontologia e
Farmacia, a Escola de Belas Artes de Pernambuco e a Faculdade de Filosofia do
Recife (UFPE PDI 2009-2013).

Apds 19 anos, ou seja, em 1965, a UR é integrada ao grupo de instituices
federais do novo sistema de educacdo do Pais, recebendo a denominacéo de
Universidade Federal de Pernambuco, autarquia vinculada ao Ministério da
Educacao (UFPE PDI 2009-2013).

Até 2005 nao havia Plano de Cargos e Carreiras na UFPE que incentivasse
tanto financeiramente quanto progressao na carreira a participagdo em cursos de

capacitacéo para o trabalho. Segundo Amorim e Silva (2012, p.9):
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Os treinamentos na UFPE consistiam basicamente em cursos de
Informatica, Linguas (Portugués e Inglés) e outros relativos as necessidades
das unidades organizacionais isoladas ou setores especificos. Ndo existia
uma estratégia voltada para sensibilizacdo do servidor, no sentido de
desenvolvimento de suas capacidades, nem mesmo existia um Plano de
Cargos e Salarios que incentivasse financeiramente ou para o crescimento
no cargo.

Foi a partir da Lei n® 11.091, de 2005, que se definiu a necessidade de um
Programa de Desenvolvimento dos Servidores integrantes do PCCTAE, e cada
Instituicdo devia adotar o seu Programa com varias agdées que vao do oferecimento
de cursos de curta duragéo, voltados para capacitacéo das atividades dos cargos e
treinamento introdutério ao servigo publico, a programas de pds-graduacéao.

Comparando a politica de capacitacao e qualificacédo da UFPE com as demais
Universidades Federais do Nordeste®' foi percebido que a maioria possui Planos de
Capacitagdo e Qualificacdo, correspondendo a 84,61% (11), consoante a Lei n°
11.091/2005, exceto as recém criadas em junho de 2013 - UFOB e UFSB, ambas no
Estado da Bahia.

Observa-se, igualmente, que as Universidades Federais do Nordeste, em sua
estrutura, contam com unidades organizacionais responsaveis pelo planejamento e
execucao de cursos de capacitagao para servidores, que podem ter a designacao de
Secao, Setor, Servigo, Nucleo, Divisdo e Coordenacao, esta ultima como sendo a
designacao adotada pela UFPE, UNIVASF e UFRN.

Das Universidades Federais do Nordeste pesquisadas os cursos de
capacitacdo voltados prioritariamente para gestores podem ser encontrados na:
UFPE, UFBA e UNIVASF. Esta ultima €& a unica que utiliza o termo “dirigentes
publicos da UNIVASF”.

A UFPB e a UFC informam que os cursos sédo para docentes e técnicos. As
demais ofertam cursos para todos os servidores e algumas ainda acrescentam os
terceirizados (UFMA, UFBA), conforme Quadro 6.

¥ UFPE; UFAL; UFBA; UFOB (criada pela Lei n® 12.825, de 05 de junho de 2013); UFESBA (criada
pela Lei n° 12.818 de 05 de junho de 2013); UFC; UFMA; UFPB; UFPI; UFRN; UFRPE; UFS;
UNIVASF.
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Coordenagéao de

Capacitagao e Qualificagao

strictu sensu) e

Cursos lato sensu e

objetivando o
desenvolvimento de

Quadro 6
Universidades Federais do Nordeste e Planos de Capacitagado para servidores
NOMENCLATURA DA LINHA CURSOS
UNIDADE PLANO DE DESENVOLVIMENTO ESPECIFICOS
UNIVERSIDADES ORGANIZACIONAL CAPACITAGAO GESTAO/ OBJETIVO PRIORITARIOS
RESPONSAVEL POR PARA GESTORES
CAPACITAGAO/QUALIFIC
AGAO
SIM. SIM.
Plano Anual Criar visdo coerente de SIM.
Pro-Reitoria de Gestao de Educagéo Formal gestao, em todos os niveis, Cursos sdo
Pessoas e Qualidade de Vida/ | (Auxilio a graduagao;

preferencialmente
para gestores de

Desenvolvimento
Humano/Nucleo de

Aprimoramento

Gestdo Académica,

Capacitagdo em

Capacitagdo em

Dois programas: gestao
publica e gestédo de
pessoas. Possuem
ambiente virtual de

Prioritariamente para

exergam fungdes de
chefa e dirigentes;

servidores que ocupam todas as unidades
UFPE Educagéo funcdo de Dirigentes de organizacionais, mas
organizacional Unidades Organizacionais nao obsta a
(Desenvolvimento e Chefias em todos os participagao de
gerencial) niveis, a partiri de demais servidores
metodologia de
aprendizado e técnicas
orientadas para otimizar
métodos de trabalho, na
execugao da fungéo
publica
Superintendéncia de Gestéo e
Desenvolvimento de SIM. NAO NAO.
UFRPE Pessoas/Coordenagéo de Plano Anual. Cursos sdo
Desenvolvimento de Pessoas/ Cursos em diversas direcionados a todos
Secao de Desenvolvimento areas os servidores
de Competéncias
SIM. SIM - visa a preparagéo do
Pro-Reitoria de Gestao de Plano Anual. servidor para o NAO.
Pessoas e do Educagéo Formal desenvolvimento da Os cursos estao
UFAL Trabalho/Coordenagéo de (bolsas mestrado e atividade de gestéo, que voltados a todos os
Desenvolvimento De Rh/ doutorado 1 curso de devera se constituir em servidores da UFAL
Setor de Capacitagao especializagéo) pré-requisito para o
Cursos Regulares exercicio de fungdes de
Cursos Modulares chefia, coordenagéo,
EAD assessoramento e diregéo;
Presencial
SIM - Objetiva promover o
SIM. desenvolvimento e o
Geréncia de Rh/Departamento Plano Anual. aperfeigoamento dos
de Desenvolvimento de Capacitagao servidores da UFS, NAO.
Recursos Humanos/ Divisdao Especifica orientando-os para o Os cursos estao
UFS de Desenvolvimento de Competéncias aprimoramento dos seus voltados a todos os
Pessoal Complementares; conhecimentos, habilidades servidores da UFS
Educacgéo e atitudes e contribuindo,
corporativa consequentemente, para o
Universidade progresso pessoal e
Corporativa - EAD institucional.
Pr6-Reitoria de Administragéo
UFOB*? e Infraestrutura/ Coordenagéo NAO NAO NAO
de Gestéo de Pessoas
UFESBA® Pro-reitoria de Gestao e NAO NAO NAO
Planejamento/ Diretoria de
Gestao de Pessoas
SIM.
Pro-Reitoria de Gestao de Plano anual. SIM. NAO.
UFC Pessoas/ Coordenagéo de Capacitagéo e Varios programas/ Cursos sédo
Desenvolvimento e Qualificagao (Curso Programa na érea de direcionados a
Capacitagédo/Divisao de de educagéo basica; Gestéo. servidores docentes e
Formagao Profissional 1 Curso lato Sensu; TAEs
2 Mestrados
Pré-Reitoria de SIM. SIM. SIM.
Desenvolvimento de Plano anual.
UFBA Pessoas/Coordenagéo de

servidores que

%2 Estatuto ainda aguardando homologacgao ministerial. Reitor e Pro-Reitores pré-tempore

% Comissao de implantacdo da Universidade através da Nota Publica 02/2013 realiza consulta
publica para a sigla designativa da Universidade. Reitor e Pro-Reitores pro-tempore
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Logistica Publica,
Capacitagdo em
Gestdo de Pessoas,
Capacitagdo em
Gestao Orgamentaria
e Financeira,
Capacitagdo em
Formagao de Tutores
para Educagéo a
Distancia,
Capacitagdo em
Habilidades
Linguisticas

aprendizagem

servidores que atuem
na areade RH e
sejam gestores. Os
cursos
podem ser
preenchidos por
terceirizados em
havendo vaga.

Superintendéncia de
RH/Divisédo de
Desenvolvimento de Pessoal/

SIM.
Plano anual.
Iniciagao; formagao

SIM. Visa a preparagéo do

servidor para o
desenvolvimento da

NAO.
Cursos séo
direcionados a todos

UFPI geral; educagéo atividade de gestao, que
Servigo de Treinamento formal(10% vagas devera se constituir em os servidores TAEs
cursos pos- pré-requisito para o
graduagéo na UFPI) exercicio de fun¢des de
e gestéo chefia, coordenagéo,
assessoramento e diregéo;
Pré-Reitoria de RH — Dep. de SIM. SIM. NAO.
Desenvolvimento de Plano Anual Varios programas. Os cursos séo
UFMA RH/Divisdo de Capacitagao Programa de gestéo voltados a todos os
administrativa com varios servidores da UFMA
Cursos. e terceirizados
SIM SIM.
Plano Anual. O Desenvolvimento
Pro-Reitoria de Gestao de Desenvolvimento Gerencial € contemplado NAO.
Pessoas/Diretoria de Gerencial, com Atividades de Cursos sao voltados
UFRN Desenvolvimento de Pessoas/ Desenvolvimento de Capacitagao para ambientes
Coordenagéao de Competéncias Permanentes para organizacionais e ndo
Capacitagido e Educagao Técnicas, Desenvolvimento de prioritariamente para
Profissional Desenvolvimento de Gestores, cujas agdes gestores
Atitudes e visam aperfeicoar os
Comportamentos. dirigentes,
Presencial através do acesso a
Cursos voltados aos ferramentas e modelos
ambientes avangados, nos diversos
organizacionais niveis de gest&o.
SIM SIM.
Plano Anual. Visa desenvolver NAO
Pré-Reitoria de Gestéo de 12 Linhas de competéncias individuais Cursos sdo
Pessoas/ Coordenagéo de Desenvolvimento. necessarias ao direcionados a
UFPB Desenvolvimento de Pessoas/ Educacgéao formal (1 desempenho das fungdes servidores docentes e
Divisdo de Educacéo e curso lato sensu e 1 dos servidores e capacitar TAEs
Capacitagao Profissional cursos strictu sensu servidores para o exercicio
em gestao); Cursos da gest&o universitaria com
de curta duragdo efetividade;
SIM. SIM. SIM.
Secretaria de Gestao De Plano Anual. Oferecer agdes de Cursos séo voltados
Pessoas/ Departamento de Programa de capacitacdo que promovam aos Dirigentes
Desenvolvimento de Pessoas/ Desenvolvimento o desenvolvimento das publicos da UNIVASF
UNIVASF Coordenacao de Gerencial; Programa competéncias gerenciais

Capacitagdo e Desempenho

de Desenvolvimento
de Carreiras; e
Programa
de Desenvolvimento
Pessoal.

dos atuais

ou possiveis dirigentes da

UNIVASF;

Fonte: PROGEPE/UFPE (2011) e Homepages das Universidades Federais do Nordeste
Elaborado pela autora.

Sem embargos aos Planos de Capacitagdo produzidos pelas Universidades

Federais do Nordeste, para fins deste estudo importa o Plano de Capacitagcédo e

Qualificacao de Servidores da UFPE, que foi implantado em 2006.

A PROGEPE, Pro-Reitoria competente para cuidar de assuntos referentes ao

servidor, criou a CCQ em sua estrutura com o fim de elaborar e executar o Plano de

Capacitagao e Qualificacdo Anual dos Servidores da UFPE, bem como analisar e
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instruir processos de afastamento para participar de cursos e eventos com
pagamento de diarias, processos de incentivo a qualificacdo e progressao por
capacitacédo (PROGEPE, 2012).

Os Planos anuais de Capacitagdo da UFPE sao elaborados com base nas
avaliacbes de desempenho e demandas especificas das diversas unidades
organizacionais.

A PROGEPE, através da CCQ ofertou cursos organizados em algumas linhas
de desenvolvimento: especificas, interambientes, gestdo e educagdo formal. Esta
ultima ambiciona o “desenvolvimento integral do servidor, desde a alfabetizacéo até
a pos-graduacao (/ato e stricto sensu) (PDI UFPE 2009/2013, p, 56).

Documentos institucionais, a exemplo do Plano de Capacitacdo e
Qualificacdo da PROGEPE (2006) e PDI UFPE 2009/2013, dao conta de que as
acdes de capacitacdo na UFPE objetivavam a “conscientizagcéo sobre o papel social
e a Iimportancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagdo, ao
planejamento, a execugdo e ao controle das metas institucionais” (PDI UFPE
2009/2013, pp. 6; 56).

No que tange as ac¢des de capacitagdo voltadas para gestores, os cursos se
constituem em pré-requisito para o exercicio de fungdes de Chefia, Coordenacéo,
Assessoramento e Diregcdo; as de carater especifico abrangem as agbes de
capacitagéo voltadas as atividades vinculadas ao ambiente e cargo do servidor TAE;
as de interambientes tém por escopo tornar viaveis as atividades comuns,
relacionadas e desenvolvidas em todos os ambiente e/ou unidades organizacionais
(PDI 2009/2013, p 56).

A UFPE apresenta em seu PDI 2009/2013 (p. 18) a missao de:

promover um ambiente adequado ao desenvolvimento de pessoas e a
construcdo de conhecimentos e competéncias que contribuam para a
sustentabilidade da sociedade, através do ensino, pesquisa, extenséo e
gestao” (grifo proprio).

Nesse sentido, depreende-se que a gestdo integra um dos alicerces da
missao institucional.

As analises realizadas durante esta pesquisa, a partir de relatérios da
PROGEPE (2008-2011) informam que a decisdo quanto a estratégia de quem,
como, onde e quando capacitar, afora os conteudos a serem abordados, levou a
duas areas de Educacao, assim compreendidas: Educagdo Formal que obijetiva o

desenvolvimento integral do servidor, desde a complementacdo a escolaridade
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(ensino fundamental e médio) a pos-graduacgéo; e Educagcéo Organizacional, cujo
foco é a capacitagcéo do servidor para o exercicio das atividades no trabalho.

Esta ultima area se desdobra nas seguintes linhas de desenvolvimento:
Gestado, cujo objetivo é capacitar servidores para o desempenho de fungdes de
gerenciamento; Especifico, em que as agbes de capacitacdo sao voltadas ao
desempenho das atividades vinculadas ao ambiente e cargo do servidor técnico-
administrativo em educacéo; e, por fim, a linha de desenvolvimento Interambientes,
cujo foco é a capacitacéo para as atividades relacionadas e desenvolvidas que s&o
comuns a diversos ambientes organizacionais (PROGEPE, 2006-2011).

No periodo considerado pela pesquisa (2006-2011) foram ofertados aos
servidores um total de 131 cursos de capacitagdo, com 196 turmas® nas diversas

linhas de desenvolvimento, conforme Quadro 7.

Quadro 7
Cursos ofertados pela PROGEPE 2006-2011 por linhas de desenvolvimento
AREAS/LINHAS DE QUANTITATIVO DE CURSOS
DESENVOLVIMENTO
Educagao Formal 03 cursos de Especializagéo Lato Sensu™

com 9 turmas e 1 Curso de Mestrado
Profissional em Gestédo Publica para o
Desenvolvimento do Nordeste com 2

turmas®®
Educagao Organizacional
Gestao 19 cursos com 31 turmas
Especifico 40 cursos com 63 turmas
Interambientes 68 cursos com 91 turmas
Total 131 cursos e 196 turmas

Fonte: Relatérios PROGEPE (2006-2011)
Elaborado pela autora.

Para fins desta pesquisa foram considerados os cursos voltados para a area
de Educacdo Organizacional, linha de desenvolvimento Gerencial, que eram

prioritariamente destinados aos servidores gestores, conforme Quadro 8.

* Haviam cursos que eram ofertados com até trés turmas, tendo em vista a procura pelos servidores.
% Gest&o Publica para o Desenvolvimento Universitario; MBA-Especializagdo Lato Sensu em Gestéo
e Lideranga Universitaria e Especializagao Lato Sensu em Saude Publica para profissionais da area
de Saude.

% Cursos mantidos em parceria com os Centros: CCSA -Programa de Pos-Graduacdo em Gestdo
Publica para o Desenvolvimento do Nordeste e Programa em Pés-Graduagdo MBA em Gestao e
Lideranga; CCS — Programa de Pés-Graduagéo em Saude Publica.
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Quadro 8
Cursos de Capacitagao priorizados para servidores Gestores (2006-2011)
CURSOS TURMAS ANO CARGA QUANTIDADE
HORARIA VAGAS
Curso de Especializacdo Lato Sensu em Gestdo Publica I 2006 402 h/a 45
para o Desenvolvimento Universitario
Gestéo da Informacgéo e da Documentagéo [, 1lell 2006 180 h/a 40
Qualidade no gerenciamento do Servigo Publico [, el 2006 120 h/a 40
Projetos Técnicos I 2007 120 h/a 40
Competéncias Gerenciais | 2007 185 h/a 40
Gestdo Or¢camentaria I 2007 120 h/a 40
Curso de Especializacdo Lato Sensu em Gestdo Publica I 2008 402 h/a 45
para o Desenvolvimento Universitario
Projetos Técnicos I, 1 2008 120 h/a 40
Curso de Especializacdo Lato Sensu em Saude Publica I 2009 360 h/a 40
para profissionais da area hospitalar
Ferramentas de Gestéo [, el 2009 150 h/a 40
Desenvolvimento Gerencial [, el 2009 150 h/a 40
Gestéo Financeira e Orgamentaria I 2009 120 h/a 40
Curso de Especializacdo Lato Sensu em Gestdo Publica I 2010 402 h/a 45
para o Desenvolvimento Universitario
Curso de Especializagdo MBA Lato Sensu em Gestéo e I 2010 402 h/a 45
Lideranca Universitaria
Mini Curso de Gestdo e Fiscalizacdo de Contratos lell 2010 20 h/a 40
Administrativos
Gestédo da Educagéo Superior I 2010 150 h/a 40
Gestdo e Administragao Hospitalar I 2010 120 h/a 40
Seminarios para Gestores do Hospital das Clinicas I, 1lelll 2010 | 8 h/a cada 60
Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o I 2011 390 h/a 15
Desenvolvimento do Nordeate
Curso de Especializacdo Lato Sensu em Gestdo Publica \% 2011 402 h/a 45
para o Desenvolvimento
Cursos de Especializacdo MBA Lato Sensu em Gestéo e Il 2011 402 h/a 45
Lideranga Universitaria
Ferramentas de Gestéo I 2011 402 h/a 40
Gestédo da Educagéo Superior I 2011 150 h/a 40
Gestéo por Competéncias I 2011 150 h/a 40
Gestao, planejamento e qualidade de vida em ambientes de I 2011 160 h/a 20
Tl
Biosseguranga e Gestdo Ambiental I 2011 150 h/a 40
Workshop de Gestéo por Competéncias I 2011 8 h/a 60
Fonte: PROGEPE/CCQ - Plano de Capacitacdo e Qualificagdo de Servidores TAEs da UFPE 2006-

2011)
Elaborado pela autora.

Em suas apresentagdes, os Planos de Capacitacdo da PROGEPE analisados
(2006-2011), ao referir-se a area de Educagao Organizacional - desenvolvimento

gerencial, assim preconizava:

(...) Tem-se assim Cursos nas areas de Educagdo Formal e Educagéo
Organizacional, assim compreendidos:

(..)

Educacéo Organizacional
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Desenvolvimento Gerencial — criar uma visdo coerente de gestdo, em todos
os niveis, objetivando o desenvolvimento de servidores que ocupam fungéo
de Dirigentes de Unidades Organizacionais e Chefias em todos os niveis, a
partir de metodologia de aprendizado e técnicas orientadas para otimizar
métodos de trabalho, na execugéo da fungéo publica (PROGEPE, Plano de
Capacitagéo para Servidores da UFPE, 2006-2011).

Estes cursos eram na modalidade presencial, realizados em salas de aulas de
diversos Departamentos dos Centros Académicos da UFPE, em horarios que
coincidiam com o horario de trabalho e dias alternados, com cargas horarias que
variavam de 8 horas a 180 horas/aula.

Os cursos de poés-graduagao lato e strictu sensu obedeciam as cargas
horarias dos respectivos programas, contudo, caso as aulas caissem dias de
semana, o servidor era liberado pela Chefia Imediata.

Segundo informagdes obtidas junto a PROGEPE o fato dos cursos serem
ofertados em horario de trabalho visava facilitar o acesso a estes e, seus dias
alternados objetivavam o ndo prejuizo das atividades em suas unidades
organizacionais.

No que tange as variagbes de cargas horarias, além de atender aos
conteudos previstos aos cursos, também buscavam atender a exigéncia legal de
carga horaria minima para a progressao por capacitacao dos servidores TAEs, de
que trata a Lei n° 11.091/2005 (art. 10, § 1°)*".

A comunicacao para divulgacdo desses cursos era feita via memorandos
(ANEXO H) assinados pela Pro-Reitora da PROGEPE e encaminhados as Chefias
das diversas Unidades Organizacionais da UFPE.

Observou-se no conteudo dos anexos dessas comunicagdes internas a frase:
“prioritariamente aos servidores que ocupam fung¢do de gestores”, ndo obstando a
inscricdo de servidores n&do gestores. Tais memorandos eram também

disponibilizados no endereco eletronico da PROGEPE.

% Lei n° 11.091/2005. Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente,
pela mudanca de nivel de capacitagdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente,
Progresséao por Capacitagéo Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

§ 1° Progressao por Capacitagéo Profissional € a mudanca de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo
e nivel de classificagdo, decorrente da obtengdo pelo servidor de certificagdo em Programa de
capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o0 ambiente organizacional e a carga horaria minima
exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do Anexo Il
desta Lei.
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Os cursos de poés-graduacao eram divulgados também através dos editais
dos respectivos programas.

O orgamento para capacitacao de servidores da UFPE é oriundo de recursos
préprios e de parcerias com a SRH/MPOG, através de programa de fomento a
projetos de desenvolvimento e gestdo de pessoas.

No periodo de 2008 a 2013, conforme Tabela 2, observa-se um crescente
aporte financeiro para a execucgao dos Planos de Capacitacdo da UFPE, tendo sido
o realizado em 2008 o montante de R$ 352.681,00 contra os R$ 876.679,00 em
2013, apontando um crescimento nos recursos financeiros destinados a capacitagéo
de servidores em termos percentuais de 248,57 %.

Importa esclarecer que nos anos de 2012/2013 houve mais cursos de pos-
graduacao lato e strictu senso em relagdo aos demais cursos, num total de 3 strictu
sensu e dois latos sensu, cujos valores sao previstos nos processos administrativos
dos cursos aprovados pela PROPESQ e CAPES, além de ter havido mais cursos de
iniciacdo para os novos servidores ingressantes docentes e TAEs por conta das

novas contratacdes pds-Reuni.

Tabela 2
Orgcamento Custeio da UFPE e Orgamento de Capacitagcdo UFPE 2008-2013
% em ORCAMENTO CAPACITACAO
ORGAMENTO | relagdo ao PREVISTO REALIZADO
. CUSTEIO Financeiro |"Fisico [ Financeiro Fisico* Financeiro
EXERCICIOS UFPE (em realizado
milhdes R$) para
Capacitagao
2013 116.122.237 0,75 1.200 | 880.000,00 2.079 876.679,00
2012 90.353.718 0,89 1.200 | 800.000,00 1.351 813.817,00
2011 80.071.786 0,60 2.000 | 500.000,00 3.641 485.936,00
2010 62.663.318 0,65 2.000 | 453.000,00 3.645 412.695,00
2009 52.963.318 0,77 2.000 | 413.540,00 3.965 413.532,00
2008 40.511.152 0,86 2.000 | 352.682,00 3.038 352.681,00

* N° de Capacitagdes realizadas
Fonte: PROPLAN (2013). Orcamento do Tesouro. PROGEPE (2013)
Elaborado pela autora.

Nas Universidades Federais, em particular na UFPE, a pesquisa realizada
demonstrou que a condugao de servidores para as fungbes de gestdo néo utiliza
como critério basico conhecimentos em gestdo, sendo comum o servidor docente ou
técnico ser conduzido ou através de elei¢cdes (Reitor e Vice-Reitor; Diretores e Vice-
Diretores de Centro; Chefes e Sub-Chefes de Departamentos; Coordenadores e
Vice-Coordenadores de cursos de graduagdo e pdés-graduacédo) ou através de

designacao da Chefia Superior (Pro-Reitores, Diretores, Assessores, Assistentes e
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Coordenadores das Pro-Reitorias, Coordenadores e Gerentes dos Centros,
Diretores de Divisdes, Chefes de Servigo e Secretarias(os)).

Tal condugao de gestores na UFPE caminha na contramao da nova politica
de gestédo de pessoas no ambito publico que prevé a possibilidade de servidores do
quadro efetivo poder assumir fungbes de Direcdo e Assessoramento, mediante
critérios de mérito e de competéncias, em processo transparente, induzindo a
profissionalizagédo em areas essenciais do Estado.

O numero total de gestores da UFPE ocupantes de Funcgdes de Direcéo,
Assessoramento e Chefias que percebem CDs e FGs, dos 3 Campi sdo 831
(Quadro 9), sendo 87 ocupantes dos CDs, correspondendo a 10,46% do total de
gestores. Os CDs compreendem: Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Assessores,
Diretores de Centros académicos e de Orgdos Suplementares, Superintendéncia,
Diretorias das Pro-Reitorias, de Orgdos Suplementares e Assessores do Reitor. Ja
os que ocupam as FGs totalizam 744, compreendendo Chefes e Sub-chefes de
Departamentos, Assessores e Assistentes Administrativos, Coordenadores Cursos
de Graduagdo e Pos-Graduagdo, Coordenagdo de Biblioteca Setorial e
Coordenadores dos Centros e Pro-Reitorias, Assistentes de Pré-Reitores, Gerentes
de Centros Académicos, Diretores de Divisdes, Chefes de Servigo e de Escolaridade
nos Centros Secretarias(os) do Reitor, Pré-Reitores, Diretores de Centros e

Secretarias(os) de Departamentos.

Quadro 9
Quantitativo de Cargos de Diregao (CD) e Fungodes Gratificadas (FG)

_ Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Assessores, Diretores de Centros
FUNCOES DE Académicos, Orgaos Suplementares, Superintendéncia, Diretorias das Pro- | 87 | 10,46%
DIRECAO (CD) | Reitorias, de Orgdos Suplementares e Assessores do Reitor.

Chefes de Departamentos, Assessores e Assistentes Administrativos,

_ Coordenadores Académicos, Coordenacao de Biblioteca Setorial e 744 | 89,54%
FUNCOES Coordenadores dos Centros e Pro-Reitorias, Assistentes de Pré-Reitores,
GRATIICADAS | Gerentes de Centros Académicos, Diretores de Divisdes, Chefes de
(FG) Servico e de Escolaridade nos Centros Secretarias(os) do Reitor, Pro-

Reitores, Diretores de Centros e Secretarias(os) de Departamentos, além
dos Coordenadores de Cursos de Graduagéo e Pés-Graduagéo .

TOTAL | 831 [ 100%

Fonte: PROGEPE/Relatorio de Gestéo (2012)
Elaborado pela autora.

Apesar de serem ofertados 23 cursos de capacitacéo e qualificacdo na area
de gestdo, com 49 turmas, prioritariamente para gestores da UFPE, no periodo de

2006 a 2011, apenas 309 servidores que ocupam fungbes de gestéo,
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correspondendo a 37,18% do total de gestores participaram dos cursos, conforme

demonstrado no Quadro 10.

Quadro 10

Relagao de Cursos de Capacitagado e Qualificagado ofertados prioritariamente para Gestores no
periodo de 2006 a 2011 e n° de Gestores participantes

ANO CURSOS/TURMAS CARGA c/Q* N° GESTORES N° %
HORARIA PARTICIPANTES VAGAS
Curso de Especializagdo Lato Sensu 402 h/a Q 3 45 6,7
em Gestao Publica para o]
2006 Desenvolvimento Universitario
Gestéo da Informacgéo e da 180 h/a (o3 06 40 15,0
Documentacdo/ Turmas |, Il e Il
Qualidade no gerenciamento do 120 h/a (o3 09 120 7,5
Servico Publico |, 1l e llI
2007 Projetos Técnicos 120 h/a C 11 40 27,5
Competéncias Gerenciais 185 h/a C 18 40 45,0
Gestdo Orgamentaria 120 h/a C 15 40 37,5
Curso de Especializagéo Lato Sensu 402 h/a Q 3 45 6,7
2008 em Gestao Publica para o
Desenvolvimento Universitario
Curso de Ferramentas de Gestéo 150 h/a (o3 7 40 17,5
Turmas |, Il e lll
Curso de Projetos Técnicos - Turmas | 120 h/a C 12 80 15
ell
Cursos de Especializagdo Lato Sensu 365 Q 6 45 13,3
em Saude Publica para profissionais da
area hospitalar
2009 Ferramentas de Gestdo Turmas: |, Il e 150 h/a C 12+7+13 120 26,6
I Total 32
Desenvolvimento Gerencial Turmas |, Il 150 h/a (o3 20+18+07 120 37,5
elll Total 45
Gestdo Financeira e Orcamentaria 120 h/a C 04 40 10,0
Cursos MBA Especializagéo Lato 365 h/a Q 5 40 12,5
Sensu em Gestéo e Lideranga
Universitaria
Mini Curso de Gestéo e Fiscalizagéo de 20 h/a (o3 09+7 80 20,0
2010 Contratos Administrativos Turmas | e |l Total 16
Gestéo da Educagdo Superior 150 h/a C 14 40 35,0
Gestédo e Administracdo Hospitalar 120 h/a C 5 40 12,5
Seminarios para Gestores do Hospital 8 h/acada C 27 180 15,5
das Clinicas Turmas: |, Il e lll
Mestrado Profissional em Gestao 390 h/a Q 6 15 40,0
Publica para o Desenvolvimento do
Nordeste
Curso de Especializagdo Lato Sensu 402 h/a Q 2 40 5,0
em Gestao Publica para o
2011 Desenvolvimento Universitario
Ferramentas de Gestao 185 h/a C 10 40 25,0
Gestao da Educagao Superior 150 h/a C 10 40 25,0
Gestdo por Competéncias 150 h/a C 06 40 15,0
Gestao, planejamento e qualidade de 160 h/a C 05 40 12,5
vida em ambientes de Tl
Biosseguranga e Gestdo Ambiental 150 h/a C 01 40 2,5
Workshop de Gestdo por Competéncias 8 h/a C 38 60 63,3
TOTAL 23 Cursos com 49 Turmas 6.336 h/a 309 1.475 20,9“_

*C/Q - Capacitagao/Qualificagéo
Fonte: PROGEPE/CCQ — Relatérios da CCQ/PROGEPE 2006-2011
Elaborado pela autora.

Pelos dados até aqui expostos, depreende-se que nao basta considerar que

ocorrerao mudangas nas Universidades Federais com a edi¢cao de atos normativos

% Em relagso ao numero de vagas ofertadas.
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sem considerar o comportamento humano no planejamento dessas reformas
(GAETANI, 1998). Nao se pode conceber que mudanca de comportamento ocorrera
como num passe de magica, a partir da edicdo de documentos formais

Apesar de estar previsto no Decreto n° 5.707/06, Decreto n° 5.825/06 e no
PDI da UFPE (2009-2013, p. 56) que a participacdo em cursos de capacitagao
voltados a gestdo constitui-se em “pré-requisito para o exercicio de func¢des de
chefia, coordenacéo, assessoramento e dire¢cado”, a pesquisa demonstrou que a
participagcdo de gestores da UFPE em cursos de capacitagéo, prioritariamente
destinados aos gestores de todos os niveis, € timida, fortalecendo o entendimento
de que a regra positivada n&o induz a mudanga de comportamento.

E basilar a conscientizacdo de que capacitar-se continuadamente é preciso e
que o repertdrio de conhecimentos ja adquiridos por si s6 nado garantem uma gestao
eficaz e eficiente.

Outra questdo: nao basta capacitar para o trabalho ou promover a
qualificagdo em cursos de educacédo formal, ampliando as competéncias para
servidores nao gestores, uma vez que estes para aplicarem os conhecimentos
adquiridos na capacitacédo e ou qualificacdo necessitam da anuéncia da chefia e
esta sem o0s conhecimentos necessarios, provavelmente serdo obstaculos as
mudancas tecnoldgicas.

Dai a profissionalizagdo envolver principalmente o gestor publico, para que
ele possa caminhar pari passu *>com novas tecnologias e praticas gerenciais.

Pode-se ainda afirmar que gestores sofrem pressdes, seja dos niveis
hierarquicos superiores para atingimento de metas institucionais, seja dos 6rgaos de
controle internos e externos, seja dos subordinados, cujas necessidades por vezes
divergem das necessidades organizacionais.

A despeito de pressdes que possam existir sobre o gestor publico, pode-se
considera-lo um ator relevante para o sucesso das mudangas na administragéo
publica.

Isto porque, em tese, o nivel gerencial deve atuar na prevenc¢ao da obsoléncia
organizacional, auxiliando no atingimento dos fins institucionais. Se a organizagao
esta falhando, uma ultima analise remete ao insucesso ou ao mau desempenho do

gestor.

% Express&o latina que significa com passo igual, ao mesmo tempo, simultaneamente (PRIBERAM,
Dicionario on line, s/d).
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Tanto é verdade que, no ambito da UFPE, os 6rgdos de controle, sejam
internos ou externos, avaliam alguns sistemas quanto ao risco®® e sua relevancia em
relacdo a Universidade.

Segundo a AUDINT/UFPE (2013) a elaboragcdo da matriz de risco,
considerando o periodo de 2008 a 2013, se deu a partir de dados extraidos dos
Relatérios e Oficios da CGU, TCU, MPU e AUDINT/UFPE, cujos percentuais de
atuacdo desses Orgdos foram definidos, mostrando as areas mais sensiveis a vicios
administrativos.

Sao seis os fatores de risco: operacional; financeiro; de tecnologia da
informagao; de informagdo para a tomada de decisbes; de recursos humanos e
contextual*’ (AUDINT/UFPE, 2013).

Os sistemas avaliados foram: controle de gestdo*’; gestdo orcamentaria®;
gestdo financeira*; gestdo patrimonial*’; gestdo de pessoas*; gestio de suprimento
de bens e servicos*’ e gestdo operacional*® (AUDINT/UFPE, 2013).

0 “Matriz de Risco permite identificar os riscos que podem afetar as organizagées, tanto em termos

de frequéncia quanto a impactos” (Avaliagdo Sumaria quanto ao risco e sua relevancia em relagéo a
UFPE (AUDINT/UFPE, 2013, p. 1).

*! Risco operacional: medida em que avalia a possibilidade da Instituicdo ndo alcangar seus objetivos
por n&o identificar e manejar os riscos de forma que ndo possam ferir a integridade, eficacia e
eficiéncia em suas operagbes, preservando seus ativos; Risco financeiro: fator que pode gerar perda
financeira para a Instituicdo; Risco de Tecnologia da Informacgé&o: possibilidade da Tl institucional n&o
funcionar segundo o previsto, comprometendo a disponibilidade, integridade e segurangca da
informacao; Risco da Informacéo para a tomada de decisbes: possibilidade da informag&o que deve
respaldar a tomada de decisdo ser incompleta, obsoleta, inexata, tardia e ndo guardar relagdo com o
processo de tomada de decisdo; Risco de RH: possibilidade de auséncia de valores éticos, de
competéncia profissional, da auséncia de adequada estrutura organizacional e de responsabilidade
formal seja da administragdo ou dos servidores da Instituicdo; Risco Contextual: possibilidade de
haver fatores externos que possam modificar as diretrizes basicas orientadoras dos objetivos
institucionais, repercutindo sobre a capacidade de alcance dos objetivos (AUDINT/UFPE, 2013).
“’Controle de Gest&o refere-se ao agrupamento de modalidades atreladas a objetivos e metas fixados
para um determinado periodo planejado (AUDINT/UFPE, 2013).

“Gestao Orgcamentaria indica o segmento comprometido com a programacao das fontes de créditos
orcamentarios e sua execuc¢ao (AUDINT/UFPE, 2013).

*Gestao Financeira segmento que tem por compromisso o gerenciamento dos recursos financeiros
de uma Instituicdo (AUDINT/UFPE, 2013).

“Gestdo Patrimonial refere-se ao gerenciamento de bens patrimoniais de uma Unidade
Organizacional, indicando as baixas, conservagdes, etc (AUDINT/UFPE, 2013).

““Gestdo de Pessoas diretamente associado a Unidade Organizacional de Gestdo de Pessoas onde
sdo observadas as movimentacdes, indenizagdes, capacitagbes e desenvolvimento, seguridade
social e regime disciplinar (AUDINT/UFPE, 2013). .

“Gestdo de Suprimentos de Bens e Servigos ligado a Unidade que tem por prerrogativa o
gerenciamento das aquisicdes de bens e servicos de uma Unidade Organizacional, envolvendo
processos licitatorios, contratos de obras, compras e servigos, dentre outros (AUDINT/UFPE, 2013).
8 Gestao Operacional segmento que tem por compromisso a programagdo e a execugdo das
atividades fim de uma Unidade organizacional, nos aspectos legais, eficacia, eficiéncia,
economicidade, qualidade e efetividade (AUDINT/UFPE, 2013).
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Segundo avaliacdo sumaria dos riscos, elaborada pela AUDINT/UFPE,
conforme Tabela 3, onde sdo demonstradas as avalia¢des feitas pela CGU, TCU,
MPU e AUDINT/UFPE, tem-se que o Sistema de Gestdo de Suprimentos (area de
suprimentos de bens e servi¢os) apresentou percentual de 41,75% de atuagéo das
quatro unidades de auditoria (CGU, TCU, MPU e AUDINT/UFPE), seguido do
Sistema de Gestédo de RH, com 21,43%, Controle de Gestdao com 14,76%, Gestao
Financeira com 7,14%, Gestado Patrimonial com 5,71%, Gestdo Operacional com

5,56% e Gestao Or¢camentaria com 3,65% (AUDINT/UFPE, 2013).

Tabela 3
Sistemas auditados pelos Orgaos de Controle Externo e Interno (CGU, TCU, MPU e
AUDINT/UFPE) — 2008-2013

Areas AUDINT/UFPE | CGU,TCUe Total (1+2) Média % Somatério
(1) MPU (2) da Média
Controle de 48 45 93 46,5 14,76
Gestao
Gestao 9 14 23 11,5 3,65
Orgamentaria
Gestao 8 37 45 22,5 7,14
Financeira
Gestao 8 28 36 18 5,71
Patrimonial
Gestao de RH 35 100 135 67,5 21,43
Gestao de 34 229 263 131,5 41,75
Suprimentos
Gestao - 35 35 17,5 5,56
Operacional
Total 142 488 630 114,25 100

Fonte: AUDINT/UFPE (2013)

Com base na Matriz de Risco pontuada pelos Orgdos de Controle Interno e
Externo foram estabelecidos Ciclos de Auditoria determinando a frequéncia em que
as Auditorias se deram (anual, semestral, trimestral e mensal).

Como demonstrado no Quadro 11, os sistemas que foram auditados
mensalmente na UFPE nos exercicios de 2008 a 2013, devido ao indice de riscos
foram: gestao de suprimento de bens e servigos e gestao de pessoas.

O sistema de controle de gestao recebeu auditorias trimestrais, enquanto que
auditorias semestrais ficaram para os Sistemas de Gestao Financeira, Patrimonial e
Operacional.

Quanto ao Controle da Gestdo Orgamentaria este ocorreu anualmente.
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Quadro 11
Frequéncia de atuagdo das Auditorias por Sistemas
% SISTEMAS FREQUENCIA
41,75 Gestéo de Suprimentos Mensal
21,43 Gestao de RH Mensal
14,76 Controle de Gestéao Trimestral
7,14 Gestao Financeira Semestral
5,71 Gestao Patrimonial Semestral
5,56 Gestéo Operacional Semestral
3,65 Gestao Orgamentaria Anual

Fonte: AUDINT/UFPE (2013)
Adaptado pela Autora

Pelo exposto, resta patente a necessidade de capacitar os gestores para o
exercicio da funcdo de Diregdo, Chefia, Assessoramento e Coordenagédo como
forma de tornar eficaz, eficiente e efetiva sua pratica enquanto gestor.

N&o basta, pois, ter ou néao titulagdes académicas e os conhecimentos a elas
inerentes, até porque esses estao restringidos a uma parcela do saber.

Ademais, os conhecimentos em gestao publica sdo especificos e mesmo
aqueles obtidos com a vivéncia na fungdo precisam ser continuadamente
revisitados, haja vista a dindmica e volatilidade das normas que regem a
Administragéo Publica.

Assim, para que o gestor tenha um bom desempenho necessario se faz sua
profissionalizagdo e continua capacitagéo, uma vez que os riscos de uma ma gestao
podem gerar sérios danos ao principal agente financiador e usuario — a sociedade.

Dai a responsabilizacdo administrativa, civil e penal a que € submetido o

gestor publico.
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CAPITULO I

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesse capitulo sao descritas as caracteristicas da metodologia utilizada neste
estudo, compreendendo a sua tipologia, contexto, participantes da pesquisa,
técnicas de abordagem, os métodos de coleta e analise dos dados, assim como

suas limitagdes.

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Frente a necessidade de compreensdao mais minuciosa sobre a adesao de
gestores da UFPE a cursos prioritariamente destinados a estes e eventuais
dissonancias entre motivos que ensejam a participacdo de gestores, formacdes e
conhecimento especifico para o desempenho da funcado de gestores publicos, este
estudo é de carater exploratoério, cujas formas utilizadas foram diversas ferramentas
de investigagao cientifica, utilizando-se de métodos quantitativos. A utilizagéo destes
“traduz em numeros as opinides e informacdes para serem classificadas e
analisadas, utilizando técnicas estatisticas (COSTA-RODRIGUES, 2007, p.5).

Nao se trata de um estudo de caso simples, uma vez que tal fendmeno tende
a repetir-se nas diversas IFES brasileiras, apesar das particularidades inerentes as
mesmas. Para além disto, ndo seria plausivel, em funcdo do tempo, elaborar
comparagdes gerais com todas as IFES brasileiras.

Os objetivos foram fortes o suficiente para que esta pesquisa nédo fosse um
estudo de caso pontual, uma vez que ndo se buscou compreender as
particularidades do evento apenas e exclusivamente para a UFPE e sim para as
possiveis causas ensejadoras da participacdo de gestores em cursos direcionados a
area de gestdo promovidos por uma instituicdo publica de ensino, buscando
entender o contexto que, por determinacdes legais, regem a administragao publica,
sendo semelhantes a qualquer IFES do pais.

No que tange aos fins, trata-se de uma pesquisa descritiva, pois busca relatar
os fatos como se apresentam, utilizando-se para tal técnicas padronizadas de coleta
de dados, quais sejam questionarios e observagdo sistematica (COSTA-
RODRIGUES, 2007).
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Nessa mesma linha, Vergara (2000, p. 47) informa que a pesquisa descritiva
€ aquela que “expbe as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno,
estabelece correlagbes entre varidveis e define sua natureza’, E quanto a
modalidade, trata-se de uma pesquisa de campo, uma vez que buscou-se “observar
e estudar as relagdes estabelecidas” (COSTA-RODRIGUES, 2007, p. 8; MARCONI
e LAKATOS, 2002, p. 83).

3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA E TECNICA DE ABORDAGEM

O universo desta pesquisa foram gestores da UFPE, com lotagdo no campus
Recife, ocupantes das fungdes de Direcao, Assessoria, Chefias e Coordenagdes das
diversas Unidades Organizacionais, mais especificamente: Reitor, Pro-Reitores,
Diretores de Centros Académicos, e Diretores de Unidades Administrativas, Chefes
de Departamentos Académicos, Coordenadores de Cursos de Graduacéao e de Pos-
Graduacao, Coordenadores de Centros e Pro-Reitorias, Assessores e Assistentes,
totalizando 128 gestores, uma vez que estas funcdes tém a peculiaridade de serem
considerados detentores de certo poder decisério e de comando, posicionados
hierarquicamente no organograma institucional.

O contexto em que se deu a pesquisa foi a UFPE, que agrega (PEI 2013-
2027): uma comunidade de mais de 45.000 pessoas; 12 Centros Académicos; trés
campi; 72 departamentos académicos; 2.213 professores no quadro efetivo, 340
substitutos e 11 visitantes; 4.106 servidores técnico-administrativos; cerca de 29.500
alunos regularmente matriculados; 107 cursos de graduacéo; 3.375 alunos nos 68
cursos de mestrado académico; 2.885 alunos nos seus 49 cursos de doutorado; 343
alunos nos 8 cursos de mestrado profissional; 2.076 alunos nos 49 cursos de
especializagao presencial e; 1.169 alunos nos 3 cursos de especializagdo EAD.

Em sua estrutura ainda conta com 9 Orgaos Suplementares, a saber:

- Biblioteca Central;

- Editora Universitaria;

- Hospital das Clinicas;

- Lika - Laboratério de Imunopatologia Keizo Asami;

- Nucleo de Educacéo Fisica;

- Nucleo de Saude Publica;

- Nucleo de Tecnologia da Informacao;
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- Nucleo de TV e Radios Universitarias;

- Prefeitura.

O Quadro 12 apresenta a estrutura da UFPE de forma sucinta.

Quadro 12
Estrutura da UFPE
Alunos
Graduagéao e
CAMPI Centros Departamentos Cursos de Cursos de Pés- Docentes TAEs
Académicos Académicos Graduagao Pés- Graduagéao e
Graduagao Colégio de
Aplicacao
3 12 72 107 132; SS 29.500G ; 2.564 — 4.106" |
116, (45D; | 9.848 (PG) : 2.213
65 MA; 6 3.375 MA ; quadro
MP) e 66 343 MP; efetivo;
LS 2.076 LS 340
presencial e | substitutos
1.169 LS e11
EAD visitantes

Fonte: PEI UFPE — 2013-2027.
Elaborado pela autora.

As diversas Unidades Organizacionais da UFPE estao distribuidas em 133

edificagbes e 24 imoOveis no estado de Pernambuco, conforme demonstrado no

Quadro 13:

Quadro 13

Distribuicao espacial dos bens iméveis de uso especial de propriedade da Uniao UFPE e HC —

2011

LOCALIZACAO GEOGRAFICA

QUANTIDADE DE IMOVEIS DE PROPRIEDADE DA UNIAO DE
RESPONSABILIDADE DA UFPE

Pernambuco

Exercicio 2011

Recife — Campus Universitario Joaquim
Amazonas

1

- Edificagdes utilizadas pela UFPE 110
- Edificagdes cedidas a terceiros 1
Recife — Fora do Campus Universitario
Joaquim Amazonas
- Edificagdes utilizadas pela UFPE 7
- Edificagdes cedidas a terceiros 2
Caruaru — Campus do Agreste 1
Vitoria de Santo Antdo — Centro 2
Académico de Vitéria
Total de imoveis 24
Total de EdificagGes 133

Fonte: Prefeitura da UFPE: Inventario de Bens Iméveis 2011
Adaptagdes realizadas pela autora a partir de dados da pesquisa

9 Dos trés campi, incluindo HC. Dados PEI UFPE 2013-2027.
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No que tange a sua gestdo, a UFPE é administrada pela Reitoria em parceria
com o Conselho Universitario. Este é formado por outros dois conselhos especificos,
o de Administracdo e o Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo. Junto a essas
duas estruturas esta o Conselho de Curadores, 6rgéo de fiscalizacdo econdémica e
financeira da universidade.

A Reitoria é unidade organizacional que coordena, planeja e supervisiona as
atividades da instituicdo. E constituida pelo Gabinete do Reitor e por sete Pro-
Reitorias: para Assuntos Académicos (PROACAD), para Assuntos de Pesquisa e
Pbs-Graduacado (PROPESQ), de Extensao (PROEXT), Planejamento, Orgcamento e
Financas (PROPLAN), Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE),
Gestdo Administrativa (PROGEST) e para Assuntos Estudantis (PROAES) O
Gabinete do Reitor compde-se pela Secretaria dos Orgéos Deliberativos Superiores,
Assessorias do Reitor, Procuradoria Geral e Comissbes Permanentes setoriais.

O Conselho Universitario, como ja referido, executa suas atividades por meio
de dois Conselhos: o de Administracdo e o Coordenador de Ensino, Pesquisa e
Extensdo. Ao primeiro cabe coordenar o orgamento, convénios e questbes
administrativas em geral e possui trés camaras (Legislagdo e Normas, Assuntos
Estudantis e Assuntos Financeiros).

Ja ao segundo compete gerenciar toda a vida académica da instituicdo, a
criacdo e o funcionamento de cursos e a execugao de pesquisas e atividades de
extensdo e é composto por trés caémeras (Administragdo e Ensino Basico,
Graduacao, Pos-Graduacao, Pesquisa e Extenséo).

Como documentos legais a Universidade conta com o Estatuto®, Regimento
Interno®’ e, em seu planejamento estratégico, até o ano de 2013, contou com dois

documentos internos, a saber: o Planejamento Estratégico Institucional — PEI (2003-

% Homologado pelo Ministério da Educagdo e Cultura em 1975 (D.O.U., 20.03.75). Alteragdes
posteriores foram introduzidas pela Lei 8.420/77, regulamentada pelo Decreto 80.538/77, e Res. 01
de 10.05.78, do Conselho Universitario, que Ihes da cumprimento. (B.O. n° 03 esp., de 05.04.79);
Resolugdo n° 01/79 do Conselho Universitario, publicada no B.O . n° 10, de 20.05.79; Parecer n°
02/76 do Conselho Universitario, aprovado pelo Parecer n° 1.099 de 02.08.79, do Conselho Federal
de Educacao; Parecer n° 11/79 do Conselho Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo, de
10.05.79; Parecer n° 02/81 do Conselho Universitario em 22.06.81, por for¢ga do Decreto-Lei n° 1820
e do Decreto n® 85487, ambos de 11/12/80, e do Decreto-Lei n® 1858, de 16/02/81; Portaria n° 57, de
01/02/82, publicada no D.O.U. em 03/02/82.

*" Aprovado na terceira Sessao Extraordinaria do Conselho Universitario, realizada em agosto de
1975, em sessado permanente; Aprovado pelo Conselho Federal de Educacao, através do Parecer n°
1.099/79, de 02 de agosto de 1979; Alterado pela Resolugdo n® 03/81 do Conselho Universitario em
25.06.81, por forga do Decreto-Lei n°® 1820 e do Decreto n® 85487, ambos de 11/12/80 e do Decreto-
Lei n° 1858, de 16/02/81; Homologagéo do Parecer n° 778/81 do CFE, publicada no D.O.U. em
03/02/82.
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2013) e o Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI (2009-2013). E com base
nestes dois documentos que a Universidade, anualmente, elabora o seu PAI.

De acordo com o PAI 2009-2013 e com o PEI 2003-2013, a missdo da UFPE
€ promover um ambiente adequado ao desenvolvimento de pessoas e a construgéo
de conhecimentos e competéncias que contribuam para a sustentabilidade da
sociedade, através do ensino, pesquisa, extensao e gestao.

Essa Universidade foi uma das primeiras a implantar o Plano de Capacitagéo
e Qualificacdo de Servidores, visando o desenvolvimento profissional do servidor, a
partir do fomento a cursos de educacao formal e educagéo organizacional, tomando
como base a Lei n° 11.091/2005, que institui o PCCTAE. Importa frisar que o referido
Plano serviu de modelo para algumas IFEs (PROGEPE, 2007).

A técnica de amostragem utilizada foi a ndo probabilistica, que de acordo com
Costa Neto (2002, p. 44), pode ocorrer quando “embora se tenha a possibilidade de
atingir toda a populagao, retiramos a amostra de uma parte que seja prontamente
acessivel”.

Ainda nesse sentido, Vergara (2000, p.48) conceitua amostra néo
probabilistica aquela que “é levantada longe de qualquer procedimento estatistico,
selecionando elementos pela facilidade de acesso a eles”. A abordagem é néo
probabilistica por abranger elementos da populacdo escolhidos segundo critérios da
pesquisadora (BARBETTA, 2002).

A identificacdo dos participantes foi feita através de dados levantados do
SIAPE, junto a PROGEPE, onde foram coletados dados como nome, cargo e fungéo
que ocupa, unidade de lotacéo e e-mail.

Informagdes mais detalhadas sobre cursos ofertados para gestores,
quantidade de turmas, quantitativo de gestores participantes destes cursos foram
extraidos de relatérios gerenciais e planos de capacitagéo junto a CCQ/PROGEPE.

Os questionarios contendo questdes fechadas e abertas (APENDICE A)
foram encaminhados pelo correio eletronico dos gestores cadastrados no SIAPE.
Dos 128 e-mails encaminhados, 68 retornaram com as respostas, ou seja, 53,12%,
responderam ao questionario, podendo-se inferir que os 68 respondentes que
participaram desta pesquisa representam a amostra por acessibilidade investigada.

A frente do questionario foi colocada uma carta (APENDICE A), explicando a

natureza da pesquisa, sua importancia e a necessidade de se obter as respostas.
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Antes de enviar o instrumento da pesquisa a populacao investigada realizou-
se o pré-teste (APENDICE B) do questionario com o intuito de verificar a
possibilidade de melhorias na elaboracdo das perguntas, das divisGes efetuadas e
compreensao dos termos empregados.

Um total de 10 gestores de diversas Unidades Organizacionais da Reitoria
responderam ao pré-teste e, por ndo terem apontado dificuldades de compreensao
das questdes, deu-se inicio a aplicagéo do questionario @ amostra selecionada.

Assim que retornavam os questionarios eletronicos, as respostas eram
digitadas em planilha eletronica excell, para, em seguida, iniciar-se a analise e

interpretacéo dos dados da pesquisa.

3.3 INVENTARIO DOCUMENTAL

Foram utilizados nesta pesquisa os seguintes documentos:

- Relatorios do SIAPE contendo dados de servidores detentores das fungbes

de Direg¢ao, Assessoramento e Chefia da UFPE;

- Relatérios de Gestdo da UFPE de 2009 a 2011 com dados gerais sobre a
instituicao;

- Planos de capacitacdo dos anos de 2006 a 2011 para servidores da UFPE,
elaborados pela CCQ/PROGEPE;

- Relatorios anuais da CCQ/PROGEPE contendo dados dos cursos
destinados a area de gestdo, como: nomes dos cursos, quantidade de turmas,

cargas horarias e quantitativo de gestores participantes;

- Memorandos circulares divulgadores de cursos para servidores,

prioritariamente gestores;

- Questionarios do pré-teste, elaborados pela pesquisadora com fins de
verificar a possibilidade de melhorias na elaboragdo das perguntas e compreensao

dos termos empregados.

- Afora os referidos documentos foi utilizado o software SPSS 19 para

tratamento estatistico dos dados.



91

3.4. PROCEDIMENTOS

Foi feito levantamento de dados documentais sobre o quantitativo de gestores
que participaram dos cursos, a partir de seus formularios de inscricdo (ANEXO G) e
consultas ao SIAPE, além da estrutura dos cursos, com fins de identificar objetivos
dos cursos, quantidade de vagas, duragdo, quantitativo de turmas ofertadas e
publico-alvo dos cursos.

Buscou-se verificar a adesdo aos cursos promovidos prioritariamente aos
gestores de todos os niveis da UFPE, aos cursos ofertados, através da andlise das
respostas obtidas dos questionarios encaminhados aos servidores que ocupam
fungdo de Diregcédo, Assessoramento e Chefia, com certo poder decisoério, quais
sejam: Reitor, Pro-Reitores, Diretores de Centros Académicos e Administrativos,
Assessores, Assistentes, Chefes de Departamentos Académicos e Administrativos,
Coordenadores Administrativos e Coordenadores de Cursos de Graduagao e Pos-
graduacgéo do campus Recife.

As questdes formuladas buscavam basicamente conhecer a percepgéo e
conhecimento sobre capacitacdo para gestores, através dos cursos ofertados pela
PROGEPE, além de compreender, sob a perspectiva desses, a necessidade e
motivagao para obter conhecimentos especificos ao exercicio da fungéo.

Assim, os pontos de interesse desta pesquisa, conforme Quadro 14 s&o:

Quadro 14
Instrumentos da pesquisa e objetivos

INSTRUMENTOS OBJETIVOS

Plano de Capacitagao | Analisar praticas e politicas de capacitacdo de gestores na UFPE
de servidores da UFPE

PDI UFPE (2009/2013); | Averiguar o alinhamento entre objetivos institucionais e politica de
PAI UFPE (2009-2013) capacitacéo de gestores da UFPE
PEI UFPE (2009/2013)

Questionario para | Verificar o conhecimento dos gestores sobre a politica de capacitagdo
Gestores direcionada aos ocupantes das fungdes de Diregcdo, Assessoramento e
Chefia; percepcao sobre importancia e necessidade de capacitar gestores
para desempenho na atividade de gestor.

Elaborado pela autora
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3.5 DIFICULDADES DA PESQUISA

O fio condutor desta pesquisa foi a capacitacao de gestores da UFPE, aqui
tratada n&o apenas como ferramenta técnica utilizada em prol da Instituigdo, mas
principalmente, como elemento primordial a efetivagdo do processo de mudanca do
modelo de gestdo da Administracdo Publica, principalmente no que tange as
mudancgas ocorridas nas Universidades Federais.

Por 6bvio que, num processo de meédio prazo como € o de Mestrado, o tempo
€ um dos maiores obstaculos a pesquisa.

Apesar de existirem Universidades Federais em todos os Estados do Brasil e
estas serem regidas pelos mesmos diplomas legais, ndo foi viavel inclui-las por
questdes de limitagdo no prazo disponivel para a pesquisa.

Pelo mesmo motivo a pesquisa teve de restringir-se ao Campus Recife, nao
contemplando os campi de Vitéria de Santo Antédo e Agreste.

Quanto ao levantamento de documentos internos — em geral, os documentos
necessarios para embasar a pesquisa foram obtidos da Universidade.

E possivel que algumas informagdes internas relevantes tenham sido omitidas
pelos informantes por se tratarem de documentos privados e sigilosos da Instituicao,
a exemplo dos nomes dos titulares dos CDs e FGs e respectivos valores pecuniarios
das funcdes de Direcdo, Chefia e Assessoramento. O que €& absolutamente

plausivel.
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CAPITULO IV

RESULTADOS E ANALISE

Este capitulo destina-se a correlacionar os resultados obtidos a partir das
respostas oriundas de questionarios aplicados a servidores que desempenham
funcéo de Direcédo, Assessoramento e Chefia da UFPE sobre o exercicio da fungao
de gestores e conhecimento sobre capacitacéo especifica para assumir esse munus
publico, para, entdo, realizarem-se a descrigéo e a analise dos referidos resultados.

Para se obter uma leitura da adesao dos gestores em cursos de capacitagéao
na area de gestao ofertados pela PROGEPE/UFPE foram realizadas:

- estatistica descritiva dos dados a partir das informagbes obtidas com os
questionarios aplicados;

- estatistica descritiva e correlagbes entre dados de tempo de servigo na
UFPE e tempo na funcgao;

- estatistica descritiva e correlacdo entre dados de ocupantes de cargos de
direcao, chefia e assessoramento e conhecimentos pré-existentes

Todos os achados foram interpretados a partir da percepgédo e conhecimento
dos gestores sobre cursos, legislagao vigente e referenciais tedéricos.

A compreensao da adesado dos gestores da UFPE aos cursos especificos
para consubstanciar o exercicio da fungdo de gestor e suas crengas sobre
conhecimentos ja estabelecidos instiga uma reflexdo sobre os significados
relacionados a essas variaveis.

Os resultados foram agrupados em quatro blocos, sendo o primeiro relativo
ao perfil dos respondentes, seguido por perguntas sobre a funcdo de chefia,
capacitacdo de gestores e, por fim, a profissionalizacdo de gestores e UFPE:

aspectos e circunstancias.

4.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

4.1.1 SEXO
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Para fins desta pesquisa, a amostra contou com um total de 68 individuos,
sendo 38 (55,88%) do sexo masculino e 30 (44,12%) do sexo feminino, conforme

dados apontados no Grafico 2 abaixo.

Grafico 2
Histograma Sexo dos participantes

SEXO

Feminino Masculino

O Série1 m Série2

Fonte: Dados da pesquisa de campo
Elaborado pela autora.

4.1.2 IDADE
A média de idade dos participantes foi de 45,41 anos (DP=9,93), variando

individualmente dos 24 anos aos 64 anos, distribuidas da seguinte forma:

Grafico 3
Histograma da Idade dos participantes

IDADE

30
25
20
15
10 -

N
(-;]

n

@ De 24 anos até 34 B De 35 anos até 44 O De 44 anos até 54 055 anos ou mais

Elaborado pela autora.
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4.1.3 ESCOLARIDADE/AREA DE FORMAGCAO

Quanto a escolaridade todos os respondentes possuem 3° grau completo em
diversas area do conhecimento. Dos 68 respondentes, 11 possuem formagéo na
area de Administracdo (16,18%), seguidos dos que possuem formacdo em
Engenharia (7,35%), Psicologia com 5,88%, Medicina, Ciéncia da Computacéo e
Servi¢o Social, estes totalizando 4,41% dos respondentes, conforme se observa na

Quadro 15 abaixo:

. Quadro 15
Area de formagao dos Gestores (graduagdo ou equivalente)

n %
Administragao 11 16,18
Artes Cénicas 1 147
Biblioteconomia - Ciéncia da Informacéo 1 1.47
Biblioteconomia 1 147
Biologia 1 147
Biomedicina 1 1,47
Ciéncia da computacéo 3 4,41
Ciéncias Atuariais 1 1,47
Ciéncias bioldgicas 1 1.47
Ciéncias contabeis 1 1.47
Ciéncias Sociais 1 147
Comunicacdo 1 1,47
Cursando Gestéo Publica 1 1.47
Design 1 1,47
Direito 1 1,47
Doutorado 1 1.47
Engenharia 5 7.35
Engenharia Civil 2 294
Engenharia da Computacéo 1 147
Engenharia de Materiais 1 1,47
Engenharia Elétrica 1 1,47
Engenharia Eletrénica 1 1.47
Engenharia Naval 1 147
Farmacia 1 147
Fisica 1 147
Fonoaudioloqia 2 204
Graduacéo 1 1,47
Histéria 2 2,94
Jornalismo 1 147
Letras 1 147
Medicina 3 4.41
N&o respondeu 2 294
Nutricdo 1 1.47
Pedagogia 1 1,47
Psicologia 4 5,88
Saude 1 1,47
Secretariado executivo 2 294
Servico Social 3 4.41
Tecnologia da Informacdo 1 147
Turismo/Direito 1 147
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

No que tange a pds-graduacdo pode-se observar a partir do Grafico 4 que
91,18% dos respondentes sao pds-graduados, correspondendo a 62 participantes;
os que detém 3° grau completo perfazem um total de 6, correspondendo a 8,82% do

total da amostra pesquisada.
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Grafico 4
Histograma da Pés-graduagao dos Gestores

GESTORES E POS-GRADUAGAO

100+
80+
60+
40+
20+

Nao Sim

O Série1 @ Série2

Elaborado pela autora.

Em se tratando de titulos académicos, os numeros do Quadro 16 apontam
que: 37,09% dos respondentes sao Doutores, seguidos de 30,64% de Mestres e
25,80% de especialistas. Ha gestores com pds-doutoramento, representando 6,45%

dos individuos que sao pds-graduados.

Quadro 16
Gestores UFPE e Titulos Académicos

POS-GRADUAGCOES TOTAL %
Especializagao Lato Sensu 16 25,80
Mestrado (Académico e 19 30,64

Profissional)

Doutorado 23 37,09
Pés-Doutorado 4 6,45
TOTAL 62 100,00

Elaborado pela autora.

4.1.4 TEMPO DE SERVIGO NA UFPE

Os dados apontam que a média de tempo de servico dos respondentes é de
152,50 meses, ou seja 12 anos e sete meses (DP=124,18) variando individualmente
de 18 meses (1 ano e 6 meses) a 456,00 meses (38 anos), conforme Quadro 17 a

sequir:
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Quadro 17
Tempo de servigo na UFPE (em meses)
Média 152,50
Mediana 96,00
Minimo 18,00
Maximo 456,00
Desvio padrao 124,18

Elaborado pela autora.

No caso, a amostra pesquisada neste item esta assim distribuida: 25 gestores
tém tempo de servigco na UFPE de 240 meses (20 anos) ou mais (um gestor apenas
conta com 456 meses = 38 anos), seguidos pelos 22 gestores com 60 meses (5
anos) até 203 meses (16 anos e 9 meses) e 21 respondentes com tempo que vai de

18 meses (1 ano e seis meses) até 59 meses (4 anos e nove meses).

Grafico 5
Histograma Tempo de Servigo dos Gestores na UFPE

@ De 18 meses até 59 meses m De 60 meses até 203 meses @ 240 meses ou mais

Elaborado pela autora.

4.1.5 OUTROS VINCULOS

Conforme numeros apontados no Quadro 18, 77,94% dos gestores
pesquisados ndo possuem outro(s) vinculo(s), sendo a UFPE a unica instituicao de
atuacao profissional contra 22,06% dos gestores informam que a UFPE néo € a

unica instituicdo em que atua.
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Quadro 18
UFPE é a unica instituicao de atuagao profissional
n° %
Nao 15 22,06
Sim 53 77,94
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

A amostra de servidores (15) que informa possuir outra ocupacao além da
UFPE declarou ter as seguintes ocupagdes: docéncia e pesquisa em outras IES (na
esfera estadual, municipal e privada); Pesquisador em Hospital; Atividades em
Consultorio particular e outras fungdes de Chefia e Assessorias: “assessoria publica
na area de educacédo da Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco;
Secretario Adjunto e Assessor da PCR; Coordenacao de Curso de Graduagdo em
Faculdades Privadas; Consultoria em organizac¢des privadas; Oficial de Intendéncia
do Exército Brasileiro; Auditor de Controle Interno; Advogada; Chefe Setor de
Imunologia do Laboratério Paulo Loureiro; Coordenacédo de Programas de Pés-
Graduacao em Universidade privada; Fonoaudiologo clinico e hospitalar; Critica de
cinema do Diario de Pernambuco; Conselheira do Conselho Federal de
Fonoaudiologia; Técnico de Tl da Caixa Econdmica Federal”. Importa esclarecer que
a acumulacdo de cargos e salarios € possivel no caso dos docentes, devido ao

|52

comando constitucional®™ em que n&o se veda a acumulagdo remunerada de

determinados cargos e salarios, desde que haja compatibilidade de horarios.

4.1.6 CARGOS

A maioria dos individuos pesquisados ocupam cargos de Magistério Superior,

correspondendo a 59%, seguido de cargos técnico-administrativos em educacéo

com 41%, conforme demonstrado no Grafico 6:

2 Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uni&o, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redagdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

XVI - é vedada a acumulagdo remunerada de cargos publicos, exceto, quando houver
compatibilidade de horarios, observado em qualquer caso o disposto no inciso Xl. (Redagdo dada
pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998) a) a de dois cargos de professor; (Incluida pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

b) a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico; (Incluida pela Emenda Constitucional
n° 19, de 1998)
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Grafico 6
Cargos dos gestores

CARGOS RESPONDENTES

28; 41%

40; 59%

@ Docentes @ TAEs

Elaborado pela autora.

Observa-se a partir do Quadro 19 que 37,5% dos respondentes docentes
detém os cargos de Professor Adjunto, cuja titulagado correspondente é a de Doutor,
seguidos dos Professores Assistentes, com 30,0%, cuja titulagdo minima exigida € a
de Mestre; Professores Associados, com 17,5% e Professores Titulares (15,0%),

ambos com titulagdo de Doutor.

Quadro 19
Niveis de Cargos de Professores Gestores
NIVEIS DOCENTES n %
B Professor Assistente 12 30,0
Cc Professor Adjunto 15 37,5
D Professor Associado 7 17,5
E Professor Titular 6 15,0
TOTAL 40 100

Elaborado pela autora.

Quanto aos gestores que ocupam cargos da carreira de TAEs (28
respondentes) observa-se que a maioria dos gestores TAEs (Grafico 7) sé&o
ocupantes do cargo de nivel superior (nivel E), correspondendo a 12 pesquisados
(42,85%), seguidos de servidores com cargos, cuja escolaridade legal exigida é nivel
médio completo (nivel D), com um total de 11 respondentes (39,28%), e de
servidores de nivel C, cuja escolaridade legal para o cargo é fundamental completo,

com um total de 5 servidores (17,85%).
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Grafico 7
Histograma Gestores TAEs e niveis de cargos

NIVEIS CARGOS TAEs que sao Gestores

1

Elaborado pela autora.

Os dados do Quadro 20 demonstram que os servidores TAEs que ocupam a
funcao de gestores detém os seguintes cargos: com 7,14% (2) cada um, destacam-
se os cargos de Administrador e Técnico em Assuntos Educacionais; seguidos de
Analista de TI, Assistente Social, Bibliotecario Documentalista, Contador,
Nutricionista, Jornalista, Médico e Psicologo, com 3,57% (1), cada (nivel E).

Os cargos de Assistente em Administracdo (nivel D) perfazem 35,71% da
amostra de servidores TAEs, seguido de Técnico em Tl, com 3,57% (1).

Gestores TAEs cujos cargos sao de Auxiliar em Administragéo (nivel C)
representam 10,71% da amostra de TAEs, seguidos de detentores dos cargos de
Servente de Limpeza e Operador de Maquina Copiadora (nivel C), cada um com
3,57%.

Quadro 20
Cargos de Servidores TAEs que sdao Gestores
NIVEIS TAE n %

E Administrador 2 7,14
Analista de Tl 1 3,57
Assistente Social 1 3,57
Bibliotecario Documentalista 1 3,57
Contador 1 3,57
Nutricionista 1 3,57
Jornalista 1 3,57
Médico 1 3,57
Psic6logo 1 3,57
Técnico em Assuntos Educacionais 2 7,14

D Assistente em Administracéo 10 35,71
Técnico em Tl 1 3,57

C Auxiliar em Administracao 3 10,71
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Servente de limpeza 1 3,57
Operador de maquina Copiadora 1 3,57
TOTAL 28 100,00

Elaborado pela autora.

Se comparados os dados do Grafico 8 com os dados do Quadro 16, observa-
se que todos os gestores ocupantes dos cargos TAEs dos niveis médios (D) e nivel
fundamental completo e incompleto (C) possuem titulagdo superior a exigéncia legal,
uma vez que 100% dos respondentes possuem titulacdo que varia da graduacao
(8,82%) a pos-graduacao (91,18%).

Grafico 8
Histograma Escolaridade Gestores TAEs niveis D e C

ESCOLARIDADE GESTORES TAEs niveis D e C

20,
15

101

@ TAEs niveis D e C @ 3° Grau completo m Especializagéo Lato Sensu

Elaborado pela autora.

4.1.7 DESCRICAO DAS ATIVIDADES QUE REALIZA NO CARGO.

Cerca de 29,41% (20) dos respondentes demonstraram desconhecimento

entre os conceitos de cargo® e funcdo, ou seja, ao declinarem o cargo referiram-se

*® Ha que se distinguir cargo efetivo de cargos comissionados e fungdo gratificada. O cargo de
provimento efetivo exige prévia aprovagdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos; é
regido pela Lei n° 8.112/90 (Unido). A investidura é duradoura, assegurando-se estabilidade ao
servidor, apos trés anos de exercicio, s6 podendo ser destituido por sentenga judicial transitada em
julgado, processo administrativo disciplinar ou avaliagdo periddica de desempenho desfavoravel,
garantida em qualquer caso a ampla defesa, e para atender aos limites da despesa com pessoal,
estipulados pela Lei de Responsabilidade Fiscal. A aposentadoria se da pelo regime proprio dos
servidores publicos. Segundo Mello (2002, p. 269) “cargo publico & a unidade de atribuicdes é a
menor célula que existe dentro da administragdo publica para o exercicio das atribui¢des pelo agente
investido do cargo”. A fungao é o conjunto de atribuigbes as quais ndo corresponde nem a cargo nem
a emprego, ou seja, trata-se de um conceito residual; ndo ha estabilidade, podendo ser destituido a
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as funcdes, descrevendo as atividades que realizam no cargo as atividades
realizadas enquanto gestores (Quadro 21). Ou seja, ao declinarem a funcgéo
exercida referiram as atividades do cargo.

Contudo, pela descricdo das atividades inerentes ao cargo, a maioria dos
individuos da amostra, ou seja, 70,59% (48) demonstraram conhecer a diferenca

entre cargo e fungao.

Quadro 21
Descrigao de cargo como fungao

CARGO N ATIVIDADES

“Diretor de Centro | 4 | “Analisar demandas orgcamentarias e apoiar a administragdo central nas
Académico” demandas dos 6rgaos de controle externo”;

“Gerir todo o centro”;

“Coordenacéo das atividades dos departamentos do centro e representa-los na
administragéo central”;

“Todas as atribui¢cdes determinadas pela Reitoria”

“Vice-Diretor de Centro | 4 “Auxiliar o Diretor do Centro no que for preciso”

Académico”
“Chefe de | 8 | “Gerenciar, fiscalizar e garantir o bom funcionamento das atividades
Departamento” administrativas do Dep.”;

“Auxiliar a administragéo central a gerir o departamento”;
“Dar aulas e fiscalizar as agdes administrativas do departamento”;

“Colaborar com o bom funcionamento de todas as atividades do
Departamento”;

“A chefia do departamento é bastante desgastante.. Temos de aplicar diversos
itens na rotina de nosso trabalho, como agregar professores e funcionarios,
valoriza-los dentro do que a universidade nos permite. Hoje percebo que ha
uma dificuldade grande na valorizagdo de nossos professores, e isto, tem
gerado diversas queixas dos colegas. Os funcionarios tém sido valorizados,
porém na avaliacdo dos professores o processo & bastante rigoroso e critico.
Outro problema que encontrei foi com relagédo a parte juridica dos concursos.
Tive um sério problema entre minha secretaria e uma funcionaria do
DDE(PROACAD) que foi bem indelicada e taxativa acerca de um problema que
poderia ter sido contornado sem maiores problemas e que causou um
desconforto muito  grande. Acho que alguns funcionarios sdo bastante
arrogantes no tratamento com colegas e professores. Seria interessante, cursos
de habilidades nas inter-relagdes profissionais, de curto prazo, para
professores e funcionarios. Acredito que daria um bom suporte para uma

qualquer tempo, uma vez que € passivel de livre nomeacéo e livre exoneracao; s6 pode ser exercida
por servidor titular de cargo efetivo, bastando apenas simples designacdo. A gratificagdo de fungao
destina-se a remunerar o servidor pelo exercicio de atividades de natureza extraordinaria, precaria e
transitoria, estranhas ao cargo efetivo, entre elas, o desempenho de direcdo, chefia e
assessoramento. Ja a Lei n° 8.112/90 (Estatuto do servidor publico federal) define cargo publico como
um conjunto de atribuigbes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser
cometidas a um servidor (art. 3°). O art. 62. informa que ao servidor ocupante de cargo efetivo
investido em fungdo de direcdo, chefia ou assessoramento, cargo de provimento em comisséo ou de
Natureza Especial é devida retribuicdo pelo seu exercicio.(Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de
10.12.97). Por seu turno, a Lei n° 11.091/2005 (PCCTAE) repete a definicdo de cargo prevista na Lei
n° 8.112/90.
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convivéncia cordial e humanizada ”;

“De acordo com o Diretor do Centro sédo fungdes de um chefe de departamento:
estudos relativos a elaboragdo de um plano anual de atividades e de
mobilizacdo e harmonizagdo de recursos materiais, financeiros, humanos,
administrativos, destinados ao Departamento. Adotar em seu nivel as decisGes
de natureza técnica e administrativa indispensaveis a execugéo do plano anual
do departamento por este elaborado. Atender na esfera de especializagdo do
departamento as solicitagbes dos demais departamentos, participar do
conselho departamental, instruir processos administrativos, convocar e presidir
as reunides do departamento dentre outras fungdes que constam no art. 54 do
Estatuto da Universidade”;

“Gestao da unidade’;

“Organizar e sistematizar o processo educativo dos alunos de graduacéo e pds-
gradacéo;

“Atualmente exerco a | 1 “Dar apoio contabil”

funcdo de Assistente no

Setor Contabil da

PROPESQ”

“Nao sei a distingdo | 3

entre cargo e fungao”

“Coordenar a area de | 1 “Acompanhar relatérios de estagios, despachar processos, etc.”
estagio da UFPE”

“Chefe do servico de | 1 “Coordenar todas as atividades académicas e administrativas relacionadas ao
medicina nuclear curso”;

“Diretora do Restaurante | 1 “Gerir o restaurante universitario”;

Universitario”

Total 20

Elaborado pela autora.

4.2 SOBRE A FUNGAO DE CHEFIA

Este segundo bloco buscou investigar a funcao exercida pelos respondentes,

assim como o tempo na funcédo, se recebe CD ou FG, forma de acesso a fungéo,

motivos que levaram a aceitar a fungéo de chefia e, por fim, se os conhecimentos e

ou experiéncia ja detidos s&o suficientes para desempenho da funcao de gestor.

4.2.1 FUNGAO EXERCIDA

Da amostra pesquisada, observa-se que dos 70,59% (48) dos gestores

declinaram suas fungdes (Quadro 22) sem confundi-las com os cargos ocupados.

Assim tem-se:
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Quadro 22
Func¢ao exercida

FUNGAO n
Assessor do Reitor 1
Pro-Reitor 3
Assessor de Pro-Reitor 1
Assistente de Pro-Reitor 1
Diretor de Centro Académico 4
Diretor Administrativo 8
Diretor de Orgéos Suplementares 3
Chefe de Departamento 8
Coordenador de Cursos de Graduacgéo e Pos-Graduagéo | 7
Coordenador Administrativo 12
Total 48

Elaborado pela autora.

4.2.2 TEMPO NA FUNCAO DE GESTOR

Os numeros do Quadro 23 apontam que a média de tempo na fungdo de
gestores corresponde a 45,20 meses (aproximadamente 3 anos e oito meses) (DP-

65,74 meses), variando individualmente de 1,0 més a 444,00 meses (37 anos).

Quadro 23
Tempo na Fungdo (meses)
Média 45,20
Mediana 24,00
Minimo 1,00
Maximo 444 .00
Desvio padrao 65,74

Elaborado pela autora.

No caso, a amostra pesquisada neste item esta assim distribuida: 28
respondentes estdo no intervalo de 1 a 3 anos, correspondendo a 41,17% da
amostra pesquisada. Ja os que estdo na fungdo de gestores no intervalo de tempo
de 3 a 5 anos tem-se um total de 15, correspondendo a 22,05%.

Doze gestores afirmaram que estdo no exercicio da fungédo em periodos que
variam de 1 a 8 meses, perfazendo 17,64%; 6 servidores, correspondendo a 8,82%,
estdo na fungcédo de gestores com o tempo que varia acima de 8 anos até 15 anos;
acima de 5 anos até oito anos e acima de 15 até 18 anos estao, respectivamente, 3

gestores cada, correspondendo a 4,41%, conforme dados do Grafico 9.
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Grafico 9
Histograma Tempo na Fung¢ao
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Elaborado pela autora.

Comparando os dados de tempo de servico no cargo e tempo na funcgéo,
como demonstrado no Grafico 10, observa-se que ha uma correlagao positiva entre
os tempos de exercicio no cargo na UFPE e tempo na fungédo, demonstrando que
quanto mais tempo na UFPE mais tempo na funcdo. Alguns servidores (5)
encontram-se nesta situacéo, cuja correlacdo € de 0,443 e P-valor do Teste Exato
de Fischer < 0,001).

Observa-se que a maioria dos respondentes, ou seja, 48,53% (33) sao
gestores indicados pela Chefia Superior, em que n&o ha limite temporal de
permanéncia na fungao.

De fato, as fungbes comissionadas que sao providas via indicagéo da chefia
superior ndo ha disciplinamento legal do tempo de permanéncia na fung¢do, o que
pode ser danoso a gestao, ja que nao ha “oxigenacéo” de gestores.

Ja os gestores que sdo eleitos™, cujo percentual foi de 45,59% (31), tém

tempo certo de exercicio na fungao, definido em Estatuto e Regimento da UFPE.

** Reitor e Vice-Reitor mandato de 4 anos permitida uma recondug&o (art.30, § 5°, Estatuto da UFPE)
Diretor e Vice-Diretor de Centro Académico mandato de 4 anos, contados da data da posse,
permitida uma recondugéo (art. 47, § 3°, Estatuto da UFPE)

Chefe e Sub-Chefe de Departamento mandato de 2 anos, podendo ser reconduzido uma vez (art. 43,
Estatuto da UFPE)
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Grafico 10

Tempo de Servigo na UFPE e Tempo na Fungéao
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Fonte: Dados da pesquisa

4.2.3 RECEBE CD ou FG

Cumpre esclarecer que CDs, sao gratificacbes destinadas aos principais
escaldes decisorios, compreendendo da CD 1, destinada ao Reitor; CD 2 -
destinada ao Vice-Reitor e Pro-reitores; CD 3 — para os Diretores de Centros
Académicos, Orgdos Suplementares e Superintendéncia; e a CD 4 — destinadas as
Diretorias de Pro-Reitorias, de Orgdos Suplementares e Assessores do Reitor.
Certamente estas também sdo as maiores gratificacbes concedidas nas
universidades, (AMORIM, SILVA e AMORIM, 2004).

Por sua vez, as FG’s tém seis niveis diferenciados, sendo a FG 1 — destinada
a Chefes de Departamentos Académicos, Coordenagédo de Biblioteca Setorial e
Coordenacgdes dos Centros e Pro-Reitorias; FG 2 — para Assistentes de Pro-reitores
e Gerentes de Centros Académicos; FG 3 — Diretores de Divisbes; FG 4- Chefes de
Servigos e de Escolaridade nos Centros; FG 5- Secretarias (os) do Reitor e Pré-
reitores e Diretores de Centros; FG 6 — Secretarias(os) de Departamentos
Académicos, Coordenagbes, etc. (AMORIM, SILVA e AMORIM, 2004). Ainda tem as
FCC — Funcédo de Coordenador de Cursos de Graduagdo e Pos-graduacéao
equivalente ao valor da gratificagao FG-01.
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Pelos dados obtidos (Quadro 24) observa-se que 48,53% (33) dos individuos
que responderam a pesquisa recebem FG-1°°, seguidos de 12 (17,65%) que
recebem CD-4° e 11,76% (8) recebem FG-3°". Dos demais gestores que
responderam o questionario tem-se: 4 ou 5,88% recebem CD-3°%, seguidos de 3
(4,41%) que recebem CD-2%%; 2,94% (2) recebem FG-2%; FG-4%" e FG-6% tem-se 1
cada, compreendendo 1,47% da amostra. Importa destacar que no momento da
realizacdo da pesquisa haviam dois servidores que estavam nomeados por Portaria
para receberem FG-1 (1,47) e FG-3, respectivamente, contudo estdo no aguardo de
receber os valores, ja que nao ha disponibilidade dessas FGs na UFPE. Por fim, 2

gestores deixaram em branco a questéo, correspondendo a 2,94% da amostra.

Quadro 24
Recebe FG ou CD

n %
Em branco 2 2,94
CD-2 3 4,41
CD-3 4 5,88
CD-4 12 17,65
FG-1 33 48,53
FG-1, E nomeado por Portaria, contudo esta no 1 1,47
aguardo da UFPE disponibilizar o valor correspondente
a FG, pois ndo ha disponibilidade de FG-1.
FG-2 2 2,94
FG-3 8 11,76
FG-3, E nomeado por Portaria, contudo esta no 1 1,47
aguardo da UFPE disponibilizar o valor correspondente
a FG, pois ndo ha disponibilidade de FG-3.
FG-4 1 1,47
FG-6 1 1,47
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

Como informado, a FG-1 é destinada a Chefes de Departamentos
Académicos, Coordenacgao de Bibliotecas Setoriais e Coordenac¢des dos Centros e
Pré-Reitorias.

No Estatuto e Regimento Geral da UFPE encontram-se as atribuicbes de

Chefes e Sub-Chefes de Departamentos Académicos que recebem FG-1.

% O correspondente a R$ 790,75, a partir de janeiro de 2014.
%% O correspondente a R$ 4.915,92, a partir de janeiro de 2014.
" O correspondente a R$ 431,30, a partir de janeiro de 2014.
%% O correspondente a R$ 6.769,47, a partir de janeiro de 2014.
% O correspondente a R$ 8.623,02, a partir de janeiro de 2014.
® O correspondente a R$ 531,99, a partir de janeiro de 2014.
®" O correspondente a R$ 219,54, a partir de janeiro de 2014.
®2 0 correspondente a R$ 130,63, partir de janeiro de 2014.
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As atribuicdes de Coordenacdes de Biblioteca Setorial, Coordenac¢des dos
Centros e Pré-Reitorias, algumas encontram-se declinadas nas homepages das
diversas unidades organizacionais da UFPE.

No que tange aos Departamentos, menor fracdo da estrutura universitaria,
sua administragédo sera exercida por uma Comissao Diretora, composta pelo Chefe
do Departamento, que atuard como presidente; Subchefe do Departamento; Trés
representantes dos Professores Titulares e dois de cada uma das demais classes da
carreira de magistério superior, designados pelo Reitor para um mandato de dois
anos, podendo ser reconduzidos apenas uma vez e, por fim, o representante do
corpo discente (art. 44, § 1° do Estatuto da UFPE).

Cabera a cada Departamento elaborar e ou alterar seu Regimento interno,
observado o Estatuto e Regimento Geral da UFPE.

De forma resumida, as atribuicbes da Comissao Diretora, que tem o Chefe de
Departamento como Presidente (art. 41 do Estatuto da UFPE, c/c® art. 90 do
Regimento Geral da UFPE) s&o: administrar a unidade e representa-la; administrar
material de ensino, pesquisa e extenséo das disciplinas correspondentes a sua area
especifica; organizar seu plano anual de trabalho a correspondente proposta
orcamentaria, em harmonia com o plano geral de acdo da UFPE; orientar,
coordenar, supervisionar e fiscalizar a execu¢ao dos planos, programas e atividades
a seu cargo, de modo a assegurar seu exato cumprimento; supervisionar a aplicagéo
dos recursos Ihe tenham sido atribuidos no orgamento ou que |he forem destinados
a qualquer titulos; prestar a Diregcdo da Unidade e aos 6rgdos da Administracéo
Superior as informagdes que |he forem solicitadas, na forma e nos prazos
estabelecidos; assegurar o cumprimento das obrigagbes funcionais e do regime
disciplinar pelo pessoal docente, técnico ou administrativo, comunicando as
infragcdes ao Diretor da Unidade, opinando sobre as medidas disciplinares cabiveis;
apresentar ao Diretor da Unidade o relatorio anual do Departamento, elaborando a
vista dos relatérios dos docentes nele lotado.

Quanto as atribuicbes de Coordenadores de Bibliotecas Setoriais s&o, em
sintese: administrar pessoas lotadas na unidade, administrar repositério do acervo,
coordenar a disseminagéo de informag&o e conhecimento com fins a acessibilidade

do usuario final e, colaborar com a biblioteca central (BC/UFPE, s/d).

% Cominado com
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Ja as Coordenagbes dos Centros e das Pré-Reitorias, tém por atribuicdes
principais assessorar respectivamente, dentro de sua area de competéncia Diretores
de Centros e Pro-Reitores e demais Diretorias nas atividades que constituem as
fungdes organizacional, administrativa e de informatizagdo dos Centros e das Pro-
Reitorias.

As Diretorias das Pré-Reitorias e de Orgdos Suplementares, que recebem
CD-4 tem por atribuicbes assessorar dentro de suas respectivas areas de atuacéo
os Pré-Reitores e Diretores de Orgéos Suplementares. Em geral, tais atribuices séo
visualizadas nas homepages dessas unidades organizacionais.

Quanto aos Assessores do Reitor, que, igualmente, recebem CD-4, devem
assistir direta e imediatamente ao Reitor a partir das atribuicbes delegadas por este.

Os que responderam receber FG-3 sao Diretores de Divisdbes e tém
atribuicbes especificas dentro de suas areas de atuacao, via de regra atrelados a um
Diretor de Pré-Reitoria e de Orgaos Suplementares. Tais atribuicdes, em geral, estdo
declinadas nos regimentos internos dessas unidades organizacionais ou em suas

homepages.

4.2.4 CRITERIO DE ACESSO A FUNCAO DE GESTOR

No que tange ao critério de acesso a funcdo de Chefia os dados revelam
(Quadro 25) que 48,53% (33) dos pesquisados assumiram as funcdes de chefia
através de indicacédo da Chefia Superior, seguidos de 31 (45,59%) gestores cujo
critério para provimento da fungao de gestor foi a eleigcéo.

Dois (2,94%) pesquisados referem que foram “eleitos e indicados” pela Chefia
Superior, seguidos de 2 (2,94%) gestores que declinaram ter sido “por entrevista” e
“processo de escolha entre coordenadores, SEGIC, Reitoria e PROGEPE”.

De toda sorte, podem ser enquadrados nos critérios de elei¢ao e indicagéo de

Chefia Superior.
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Quadro 25
Formas de Acesso ao CD ou FG

n %
Eleicao 31 45,59
Elei¢ao, Indicagao de Chefia Superior 2 2,94
Indicagao de Chefia Superior 33 48,53
Outra 2 2,94
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

De fato, as formas de acesso as fun¢des de Diregédo, Assessoramento, Chefia
e Coordenacdo e na UFPE obedecem, basicamente a dois critérios: eleicdo e
indicagcdo de Chefia Superior.

Sao fungdes que obedecem ao critério da eleicdo: Reitor e Vice-Reitor,
através de consulta a comunidade universitaria (docentes, discentes e funcionarios
técnico-administrativos), muito embora dependam de nomeacédo, a partir de lista
triplice, da Presidéncia da Republica.

Os Pro-Reitores, Assessores do Gabinete e Diretores de Orgaos
Suplementares obedecem a designacao pelo Reitor, cujas fungbes séo delegadas
por este (art. 37, § 2° do Estatuto da UFPE).

Quanto aos Diretores e Vice-Diretores de Centros Académicos, ha igualmente
a consulta a comunidade académica pertencente a unidade, contudo a nomeacéao
fica a cargo do Reitor (art. 47, § 2° Estatuto da UFPE), a partir de uma lista triplice
escolhida pelo Conselho Departamental®.

Ja os Chefes e Sub-Chefes dos Departamentos sdo designados pelo Reitor
(art. 43, Estatuto da UFPE) dentre os membros em exercicio da carreira de
magistério superior que o integram, a partir de eleicdo pelo Pleno do Departamento
gque encaminhara lista com oito nomes escolhidos em escrutinios secretos e
sSucessivos.

O Quadro 26 da mais visibilidade aos critérios de provimento de funcgdes

comissionadas da UFPE.

64 Redacao de acordo com a Resolugéo n° 1, de 24 de margo de 1999, do Conselho Universitario.
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Quadro 26
Critérios de provimento de fungdes comissionadas da UFPE

FORMAS DE PROVIMENTO

FUNGOES ELEICAO NOMEACAO® | DESIGNACAO®
Reitor e Vice-Reitor X X
Pr6-Reitores,  Assessores de  Gabinete,
Diretores de Orgaos Suplementares, X

Superintendéncia, Coordenagbes de Biblioteca
Setoriais, Coordenacbes das Pré-Reitorias e de
Centros, Assistentes de Pro-Reitores, Gerentes
dos Centros, Diretores de Divisdo, Chefes de
Servico e de Escolaridade nos Centros,

Secretarias(os).
Diretores e Vice-Diretores de Centros
Académicos; Chefes e Sub-Chefes de X X

Departamentos; Coordenadores de Cursos de
Graduacgao e P6s-Graduagéo

Fonte: PROGEPE/UFPE
Elaborado pela autora.

4.2.5 O QUE LEVOU A ACEITAR A FUNGAO DE CHEFIA NA UFPE?

Neste item os respondentes tinham a liberdade de marcar mais de uma
assertiva. Assim, observa-se pelos dados do Quadro 27 que as opgoes: “atender a
pedidos de colegas, Chefia Superior, de alunos” e “assumir desafios” foram,

respectivamente, 36% e 33% as que apresentaram maior indice de escolhas.

% Segundo Mello (2002), nomeagao é forma de investidura em cargo publico, que se oficializa com a
publicacdo do correspondente decreto ou portaria e se completa com a posse e o exercicio.
Dependendo da natureza do cargo a ser provido, a nomeagdo sera feita: em carater efetivo,
condicionada a aprovagéo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos; em carater
temporario, quando se tratar de cargo ou fungdo de direcdo, chefia, assisténcia e assessoramento
superior e intermediario, que constem formalmente da estrutura de cargos em comissdo ou de
fungdes comissionadas ou de confianga do 6rgdo ou entidade. Nesses casos, a nomeacao independe
de aprovacdo em concurso publico, se tais cargos forem considerados de livre nomeacgédo e
exoneragdo. Conquanto declarados de provimento livre, pode a lei ou regulamento estabelecer
requisitos que devem ser preenchidos por eventuais ocupantes e, por fim, em carater vitalicio, que
expressa natureza de provimento constitucionalmente estabelecido para certos cargos, como reforgo
de garantia da permanéncia do ocupante, que somente podera ser desligado mediante processo
judicial. Sao vitalicios; os magistrados, investidos através concurso e ap6s dois anos de exercicio; os
membros do Ministério Publico, que também sdo nomeados através de concurso e os Conselheiros
dos Tribunais de Contas, em seguida a posse por nomeacgao direta.

% Conforme DI PIETRO (2008, p. 517) designacdo se “refere a forma de ingresso em fungdes de
confianga e, nos termos do art. 37, V, CR, sdo atribuicdes de diregdo, chefia e assessoramento para
0s quais o legislador ndo criou cargo respectivo, sendo de livre provimento e exoneragéo e exercida
por servidores de cargo efetivo, Ihe sera devido um ‘plus’ remuneratério”.
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A opcéao “outro” deveria ser especificado qual o motivo, correspondeu a 16%
das assertivas escolhidas, sendo as justificativas mais citadas: “discordancia em
relacdo as propostas apresentadas por uma direcdo de continuidade e solicitagéo
para compor uma politica administrativa diferente e mais democratica que as
tradicionalmente praticadas no centro”; “melhorar cada vez mais o ambiente de
trabalho, no qual passarei (provavelmente) boa parte da minha vida”; oportunidade
de crescimento profissional e pessoal”; “a experiéncia de poder dar uma melhor
contribuicdo para melhorar a instituicao”; apoiar a gestédo no sentido de oficializar um
compromisso com a promog¢ao das melhorias dos servigos prestados a comunidade
interna e externa da UFPE”; “possibilidade de contribuir com a experiéncia e
conhecimento acumulados em mudangas com vistas a melhoria e aperfeicoamento
da gestao”; “o Servigo Social tem grande experiéncia em a¢des extensionistas; além
disso penso ser um espago de grande relevancia para pensar politicas de
articulacdo com a sociedade”; “vontade de colaborar para o desenvolvimento das
atividades relativas a pds-graduacao”; “tenho interesse em participar da
consolidagao do curso na UFPE”

O indice menor restou para a assertiva de que “o valor correspondente a

FG/CD é atrativo”, correspondendo a 3% das respostas escolhidas.

Quadro 27
Motivos para assumir a fungao de Chefia

ALTERNATIVAS n %
Gosto de assumir desafios 30 33%
O valor correspondente a FG (Fungéo Gratificada)/CD (Cargo de Diregdo) é 3 3%
atrativo
Nao havia ninguém para assumir tal fungéo 11 12%
Atender a pedidos de colegas, de Chefia Superior, de alunos. 32 36%
Outros. 14 16%

Elaborado pela autora.

No item “outro” os sujeitos pesquisados assim declinaram, consoante Quadro
28:
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Quadro 28
Outros motivos para aceitar a funcao de Chefia

Outros motivos n
Fungéo obedece a um rodizio. 1
Porque fui eleito. 2
Oportunidade de crescimento/ a fungao faz parte de 2
minha area de conhecimento.
Aplicar conhecimentos da disciplina que leciono: 1
Administracéo de servigos de alimentagao.
Contribuir com conhecimentos acumulados para 4

aperfeicoar a gestéo universitaria.
Vontade de colaborar com a Pés-Graduacgao.

Apoiar a gestéo central para ofertar servigcos de 3
qualidade ao publico interno e externo.

TOTAL 14
Elaborado pela autora.

Tal resultado corrobora com a tese de que a motivagao € processo intrinseco,
portanto, o valor correspondente a remuneracao (estimulos extrinsecos) néo enseja
a razéo para aceitar ou ndo ser gestor.

Na pesquisa, os gestores levam em consideracéo pedidos de terceiros, o que,
em ultima analise, demonstra um sentimento latente de reconhecimento, ja que o
grupo ao qual pertencem solicita seu ingresso como gestor, demonstrando crenca
na capacidade deste em gerir a res publica.

Quando se trata de perceber-se com conhecimentos suficientes para assumir
a funcéo de gestor (Quadro 29), a maioria dos respondentes (46, correspondendo a
68,0%) acreditam que seus conhecimentos sdo suficientes para desempenhar o
munus da gestao publica.

Ao revés, 32,0% (22), menos da metade dos respondentes, afirmam que seus

conhecimentos n&o s&o suficientes para assumir a fungao de gestor.

Quadro 29
Conhecimentos sao suficientes para assumir a fungao de Gestor?

n %
SIM 46 68,0
NAO 22 32,0
TOTAL 68 100,0

Elaborado pela autora.

Ao justificar a resposta sobre os conhecimentos serem suficientes para

assumirem a funcéo de gestores, cerca de 15,20% (7) dos participantes da pesquisa



114

informaram que ‘“independentemente da formagdo para ser gestor este nao
consegue fazer qualquer diferenca, tendo em vista o engessamento da maquina e
burocracia”, seguidos daqueles (6) que entendem ser o0s conhecimentos
cumulativos. Outros (5) acreditam que pelo fato de ndo haver punigbes ou

premiagdes para atingimento de metas, propiciando a improdutividade (Quadro 30).

Quadro 30
Justificativas para conhecimentos serem suficientes
a fungao de Gestor

Respostas n %
Ja assumi outros cargos ao longo de minha vida académica 3 6,50
E minha especialidade: administracéo de unidades de 1 2,20
producéo de alimentos e seguranga alimentar

Me mantenho atualizada em minha area; leio muito e 3 6,50
acompanho a legislagéo

Aprendo na pratica 4 8,70
Sou formado e pds-graduado em gestéo de servigos e isto me 1 2,20
da ferramental necessario para ser gestor publico

Tenho uma boa experiéncia na iniciativa privada 2 4,30
Possuo conhecimento na area administrativa; tenho mestrado 1 2,20

em gestdo publica, além de cursos em gestédo de pessoas e
busco sempre me capacitar para aprimorar minha atuagao.

O gestor publico, mesmo com formacgao para ser gestor, nao 7 15,20
consegue fazer qualquer diferenca diante do engessamento
da maquina e burocracia

Eu sou um pesquisador e professor 3 6,50
Tenho mestrado em gestédo da saude pela universidade de 1 2,20
montreal

N&o existem puni¢des/premiagdes para atingimento de metas; 4 9,00
0 ambiente é permissivo e incentiva a improdutividade.

N&o vi grandes dificuldades desde que assumi a fungdo de 5 11,00

gestora; a parte burocratica, na verdade, fica sob a
responsabilidade da secretaria

A prépria universidade ao marcar reunido, por exemplo, sobre 3 6,50
compras marcou apenas para as secretarias. Entdo, pra que
se preocupar?

Minha formacao basica é em medicina e aprendemos a lidar 2 4,30
com pessoas

Conhecimentos sdo cumulativos 6 13,0
TOTAL 46 100,00

Elaborado pela autora.

Ja as justificativas acerca dos conhecimentos ndo serem suficientes para
assumirem a funcao de gestores (Quadro 31), tem-se que cerca de 22,70% (5) dos
pesquisados justificam “ser o primeiro cargo de gestor”, seguidos daqueles (13,60%;
3) que alegam “terem sido contratados para ser professor e pesquisador e, n&o tém

formacao na area administrativa e n&o lhes foi cobrado conhecimentos especificos
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para ser gestor”. Informam ainda que “a UFPE deveria ofertar cursos para os
gestores”.

Outros gestores, correspondendo a 9,10% (2) alegam que seus
conhecimentos ndo sao suficientes por “caber sempre mudanga nos paradigmas
gerenciais, principalmente em ferramentas fundamentais tais como: lideranca,

comunicagao, dentre outras indispensaveis”.

Quadro 31
Justificativas para conhecimentos nao serem suficientes a funcao de Gestor

Respostas n %
Este é o meu primeiro cargo de gestor 5 22,70
Sou contratado como professor, como pesquisador. Nao tenho 3

formacao na rea administrativa, nem me foi cobrado conhecimentos 13,60

especificos para ser gestor. A universidade deveria ofertar cursos
para nds gestores

A gestéo de pessoas no servigo publico, especialmente na UFPE é 1 4,50
um exercicio hérculo.

Alguns processos requerem conhecimentos especificos nos tramites 3 13,60
administrativos

As constantes mudangas exigem que os conhecimentos sejam 3 13,60

atualizados continuadamente para um desempenho eficiente e eficaz
no desempenho da fungdo de gestor.

Entramos no cargo sem nehuma formagéao para exercé-lo. Se faz 3 13,60
necessario que o gestor seja incluido em formagéo continuada
Cabe sempre mudanga nos paradigmas gerenciais, principalmente 2 9,10

em ferramentas fundamentais tais como: lideranga, comunicagao,
dentre outras indispenséveis

Sinto de falta de cursos especificos para a area, pois ha 1 4,50
especificidades na UFPE

Ninguém é totalmente capaz, mesmo tendo boa experiéncia na area, 1 4,50
mas cada organizac¢éo tem processos bem especificos.

TOTAL 22 100,0

Elaborado pela autora.

Objetivando verificar se havia correlagéo entre as variaveis forma de acesso a
CD ou FG e conhecimentos serem ou ndo suficientes para assumirem a fungao de
gestores, além de terem ou ndo feito cursos de capacitagdo na ou fora da UFPE
(Tabela 4) observou-se que nenhuma das variaveis mostrou-se estatisticamente
significativa.

Em outros termos, independentemente da forma de acesso aos CDs ou as
FGs (eleicdo, indicacdo ou outra), os participantes da pesquisa néo participaram de
cursos de capacitagdo na e fora da UFPE, assim como n&do ha correlagéo
significativa entre a forma de acesso (eleigdo ou indicagdo), as fungdes de Direcéo,
Assessoramento e Chefia com o entendimento de que os conhecimentos e/ou

experiéncias sao suficientes para o desempenho da fungéo de gestor.
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Tabela 4
Teste Exato de Fisher P-valor
Correlagao entre forma de acesso a FG ou CD conhecimentos adquiridos e participagao em
cursos de capacitagcao

Forma de acesso a FG ou CD Total | Teste
Exato
Eleicdo | Eleigcado, | Indicagado | Outra. Fidﬁ
Indicagdo | de Chefia sher
de Chefia | Superior P-valor
Superior
Vocé considera que seus Nao 10 0 8 1 19 0,668
conhecimentos e/ou Sim 21 2 25 1 49
experiéncia séo suficientes [ Total 31 2 33 2 68
para o desempenho da
funcao de gestor(a)?
Participou de treinamento Nao 28 2 28 2 60 0,637
para exercer a fungéo de
gestor na UFPE? Sim 2 0 5 0 7
Total 30 2 33 2 67
Participou de algum curso Nao 28 1 24 1 54 0,840
de capacitagéo para assumir [ Sim 3 1 9 1 14
a fungéo de gestor forada [ Total 31 2 33 2 68
UFPE?

Fonte: Dados da pesquisa

De igual forma buscou-se correlacionar as variaveis detentores de CD e FG e
conhecimentos serem ou nao suficientes para assumirem a funcdo de gestores,
além de terem ou néao feito cursos de capacitacdo na UFPE ou fora da UFPE
(Tabela 5).

Observou-se, a partir do Teste Exato de Fisher P-valor que ha uma relacao
significativa entre as variaveis, detentores de CD e FG com a ndo participacdo em
cursos de capacitagao na e fora da UFPE e conhecimentos serem suficientes para
assumirem a fungéo de gestor.

Significa dizer que independentemente de ocupar CD ou FG, os gestores (48)
entendem que seus conhecimentos sdo suficientes para o desempenho da funcéo
de gestor, ndo tendo participado de cursos de treinamento na (58) e fora (52) da
UFPE.
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Tabela 5
Teste Exato de Fisher P-valor
Correlagdo entre detentores de CD e FG e conhecimentos adquiridos e participagao em cursos
de capacitagao

Total P-valor
CcD FG

Vocé considera que seus conhecimentos Nao 3 15 18 0,183*

e/ou experiéncia s&o suficientes para o Sim 16 32 48 0,233**
desempenho da funcéo de gestor(a)? Total 19 47 66

Participou de treinamento para exercer a Nao 18 40 58 0,663**
fungéo de gestor na UFPE? Sim 1 6 7
Total 19 46 65

Participou de algum curso de capacitagdo Nao 15 37 52 > 0,999 **

para assumir a fungéo de gestor fora da Sim 4 10 14
UFPE? Total 19 47 66

* P-valor do teste qui-quadrado
** P-valor do teste exato de Fisher
Fonte: Dados da pesquisa

4.3 CAPACITAGAO DE GESTORES

Este terceiro bloco buscou investigar o conhecimento dos gestores que
responderam a pesquisa sobre o dispositivo que informa ser pré-requisito a funcéo
de gestor a participacdo em cursos de capacitagdo na area de gestdo estampado no
PDI da UFPE 2009-2013.

Buscou igualmente, saber se gestores pesquisados participaram de cursos de
capacitacéo para gestores na UFPE e fora dela e se tinha conhecimento de cursos

de capacitacéo ofertados pela PROGEPE na area de gestao.

4.3.1 PDI UFPE 2009-2013 E PRE-REQUISITO PARA ASSUMIR FUNGAO DE CHEFIA

Este item buscou averiguar o conhecimento dos gestores pesquisados acerca
do disposto no PDI UFPE 2009-2013 sobre curso de capacitacdo em gestéo ser pré-
requisito para assumir a funcao de chefia.

Como resultado tem-se que: 50 gestores respondentes, correspondendo a
73,53%, informaram n&o conhecer este dispositivo contido no PDI da Universidade

contra 18 pesquisados (26,47%) que sinalizaram conhecer (Quadro 32).
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Quadro 32
Conhecimento do PDI/UFPE sobre cursos de capacitagao serem pré-requisitos para assumir a
fungao de Gestor

n %
Nao 50 73,53
Sim 18 26,47
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

Quando questionados se tinham conhecimento de cursos especificos para a
area de gestdo, promovidos pela PROGEPE, a maioria respondeu que sim (36
pesquisados; 52,94%).

Os que responderam que desconheciam a existéncia de tais cursos foram 32,

ou seja, 47,02%, conforme Quadro 33.

Quadro 33
Conhecimento acerca da existéncia de cursos de capacitagdao promovidos pela PROGEPE
Especificos para a area de Gestao

n %
Nao 32 47,06
Sim 36 52,94
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

Apesar de 52,94% dos pesquisados terem conhecimento sobre a oferta de
cursos especificos para a area de gestao, 88,24% (60) gestores ndo participaram de
treinamento para exercer a funcdo de gestor na UFPE, contra apenas 7 dos
respondentes (10,29%) afirmarem ter participado de treinamento para tal fim
(Quadro 34).

Quadro 34
Participou de treinamento para exerce a funcao de Gestor na UFPE
n %
Em branco 1 1,47
Nao 60 88,24
Sim 7 10,29
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

Dos 7 (10,29%) pesquisados que afirmaram ter participado de cursos para

exercer a funcéo de gestor na UFPE, 6 alegaram que os cursos foram promovidos
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pela PROGEPE e 1 pelo programa de p6s-graduagdo em Medicina Social da UFPE,

conforme Quadro 35.

Quadro 35
Cursos de Capacitagao frequentados pelos Gestores na UFPE
CURSOS UNIDADE ANO n
ORGANIZACIONAL
PROMOTORA
Rela¢des humanas e PROGEPE 2007 2
Qualidade no
atendimento
Especializacéo Lato Dep. Medica Social 2009 1
Sensu em Medicina do
Trabalho
Especializagdo Lato PROGEPE 2010 1
Sensu em Gestéo
Pudblica para o
desenvolvimento
universitario
Qualidade no PROGEPE 2010 1
gerenciamento do
servigo publico
PMBOK PROGEPE 2011 2
TOTAL 7

Elaborado pela autora.

Os gestores que responderam nao ter participado de treinamento para

exercerem a funcéo de gestor na UFPE (60; 88,24%), apontam algumas razdes.

Neste item, poderiam ser citadas mais de uma justificativa. Assim, o Grafico 11

aponta os seguintes resultados:

Gréafico 11

Razao(6es) para nao ter participado de cursos na area de Gestao promovidos pela PROGEPE

@ Outro.

B Nao me interesso pelos cursos divulgados.
O Nao ha clareza na divulgagdo que os cursos para a area de Gestdo sédo para as Chefias
B Nao ha divulgagéo.

B Nunca fui consultado sobre cursos necessarios a minha formacgé&o de gestor.
B Nao ha incentivos financeiros.
O A carga de trabalho ndo permite me ausentar.

Elaborado pela autora.
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Conforme dados demonstrados no Grafico 9, a razdo de “nunca ter sido
consultado sobre cursos necessarios a formacao de gestor” foi o mais apontado com
32 votos, seguidos de “a carga de trabalho ndo permite me ausentar” (21) e “ndo ha
divulgacao” (19).

Os que responderam “outro” declinaram: “como estou fazendo doutorado fica
inviavel fazer cursos no horario do expediente” (1); “ ndo tenho ninguém que me
substitua” (1); os cursos tém carga horaria elevada e ndo estdo alinhados as
necessidades do cargo” (1); “procuro sempre me atualizar sobre os cursos ofertados
pela PROGEPE, mas cursos especificos para gestor ndo obtive conhecimento. Os
cursos nao sao divulgados a todos; novos setores foram criados (REUNI) e me
parece que a PROGEPE nao tem conhecimento disto, pois ndo envia informativos
para todos” (01); “na realidade nunca soube de cursos especificos para chefias”
(01); “ja dei sugestdes em reunides do Conselho Departamental para cursos sobre:
concursos, compras, processo de licitagéo, etc., tanto para gestores como para as
secretarias” (01).

Instados a pronunciar-se quanto a participagdo em cursos de capacitagdo na
area de gestédo para assumirem a fungcédo de gestor fora da UFPE, os numeros do
Quadro 36 informam que 20,59% (14) participaram de cursos externos a
Universidade. Ao revés, 54 pesquisados, correspondendo a 79,41%, nao

participaram de cursos fora da Instituicao.

Quadro 36
Participou de cursos de capacitagdo para assumir a fungao
de Gestor fora da UFPE?

n %
Nao 54 79,41
Sim 14 20,59
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

Os gestores que responderam afirmativamente (14; 20,59%) terem
participado de cursos de capacitagcao para assumir a funcao de gestor fora da UFPE,

especificaram os cursos realizados, conforme Quadro 37 a seguir:
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Quadro 37
Cursos de Capacitacao frequentados pelos Gestores fora da UFPE
CURSOS UNIDADE ANO N
ORGANIZACIONAL
PROMOTORA
Educagéo corporativa | Microsiga 2003 1
Gestdo Educacional ENAP 2005 1
Capacitagéo de Escola Aberta do 2006 1
gestores Brasil
educacionais
Curso de formacao Grupo Viana 2007 1
em gestao social no Consultorias
Brasil
Gestao em Globo Nordeste 2008 1
comunicagao
Capacitagdo em Escola fazendaria de 2009 3
controladoria Pernambuco
Sistema Integrado de | Senado Federal 2010 2
planejamento e
custos
SIAFI Gerencial ESAFI 2010 2
Licitagdo completo ESAFI 2011 1
Gestao de Pessoas JML - Curitiba 2011 1
TOTAL 14

Elaborado pela autora.

Observa-se que, apesar de haver disposicao expressa no PDI 2009-2013 da
UFPE sobre a capacitacdo em cursos na area de gestdo ser pré-requisito para
assumir funcdes de Chefia, a maioria (79,41%) dos gestores pesquisados
desconheciam tal comando institucional.

Esta norma, mesmo que conhecida por todos, provavelmente n&o vingaria
haja vista que o provimento de fungbes de Direcdo, Assessoramento e Chefia na
UFPE utiliza critérios politicos e ndo meritocraticos e de competéncias. O fato de ser
eleito ou indicado pela Chefia Superior ndo enseja por si sO, no gestor, a
necessidade capacitar-se para assumir tal fungao.

As participacdes em cursos na area de gestdo se deram por iniciativa dos
gestores, sendo certo que estes procuravam mais cursos fora da UFPE, apesar de
haver pouca diferenga entre os gestores pesquisados em relagdo a ter ou néo
conhecimento de cursos promovidos pela PROGEPE para a area de gestao (Quadro
33).

Tal fenébmeno pode ser explicado pelo fato das acdes de capacitagdo para
servidores na UFPE nao levarem em conta as necessidades dos gestores quanto a

sua formagado em gestdo. Por ndo serem consultados sobre cursos que atendam
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suas necessidades de capacitacdo na area de gestdo, os gestores se sentem
alijados do processo e, portanto, ndo se motivam em capacitar-se nos cursos
institucionais, promovidos prioritariamente para gestores de todos os niveis.

Outra variavel igualmente importante refere ao sentimento do gestor sobre a
carga de trabalho que, de toda sorte, torna-se obstaculo a sua formagéo em gestéo.

As variaveis que dizem respeito a comunicagdo também ganham relevo. As
formas de divulgagdo dos cursos promovidos pela PROGEPE (memorandos e
homepage) ndo surtem o efeito que se propde — o da divulgagao, ou ndo ha clareza
suficiente nesses meios de que os cursos séo direcionados para chefias.

Apesar de os memorandos divulgados pela PROGEPE tanto eletronicamente
quanto fisicamente serem dirigidos “As Chefias das unidades organizacionais’,
contendo a expressao: “... prioritariamente para gestores...”, este & outro ponto que

deve ser melhorado.

4.4 PROFISSIONALIZAGAO DE GESTORES E UFPE: ASPECTOS E CIRCUNTANCIAS

Neste ultimo bloco se buscou averiguar, a partir de algumas assertivas, o
nivel de conhecimento dos gestores pesquisados sobre temas como:
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes, capacitacdo de gestores publicos,
promocao e disseminacdo de planos de capacitagcdo, interesse do gestor em
participar de cursos especificos para a area de gestdo publica e formas de
provimento (eleicdo e indicagdo) ensejam o interesse em participar de cursos de
capacitacdo especificos para a area de gestdo. Aos declinar se verdadeiras ou
falsas tais assertivas, os respondentes deveriam informar se estas se aplicavam a
UFPE.

4.4.1 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E ORGANIZAGOES PUBLICAS
Sobre o desenvolvimento profissional das pessoas em organizag¢des publicas

de ensino superior ser estratégico tem-se que 91,18% (62) dos pesquisados

assinalaram “verdadeiro” e 8,82% (6) entendem como “falso” (Quadro 38).
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Quadro 38
E estratégico o desenvolvimento profissional das pessoas nas organizagoes publicas
de ensino superior.

n %
Falso 6 8,82
Verdadeiro 62 91,18
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.2 ADMINISTRAGAO PUBLICA E GESTORES CAPACITADOS

Quanto a necessidade da administracdo publica de ter em seus quadros
gestores capacitados para os fins a que se propde, os numeros apontam que 66
(97,06%) gestores respondentes acreditam ser “verdadeiro” contra 2 gestores

(2,94%) que declinaram ser tal assertiva falsa, conforme Quadro 39.

Quadro 39
A Administragao Publica precisa de Gestores capacitados para que os fins publicos
sejam alcangados

n %
Falso 2 2,94
Verdadeiro 66 97,06
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.3 UFPE: GESTAO E QUALIDADE DE ENSINO

No que tange a assertiva de ser a UFPE referéncia no Norte e Nordeste do
pais gracas a sua gestdo e qualidade de ensino 61,76% (42) acreditam ser
verdadeira tal assertiva. Os numeros dao conta que 36,76% (25) dos gestores

pesquisados acreditam que esta assertiva é falsa, consoante Quadro 40.

Quadro 40
A UFPE é considerada referéncia no Norte/Nordeste gragas a sua gestdo e qualidade de
ensino
%
Em branco 1 1,47
Falso 25 36,76
Verdadeiro 42 61,76
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.
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4.4.4 CAPACITAGAO CONTINUA

Quanto a importancia da capacitagdo continuada da forga de trabalho em
qualquer organizagdo enriquecer a atividade fim desta observa-se pelos dados do
Quadro 41 que 61 (89,71%) das pessoas pesquisadas assinalaram como

verdadeiro. Os que assinalaram como falso corresponde a 10,29% (7).

Quadro 41
A capacitagao continua da forga de trabalho em qualquer organizagao enriquece a
atividade fim desta

n %
Falso 7 10,29
Verdadeiro 61 89,71
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.5 FORMAGAO SUPERIOR E CONHECIMENTO ESPECIFICO PARA GERIR A RES
PUBLICA

Os numeros apontam que 94,12% (64) dos gestores pesquisados concordam
com a assertiva sobre a necessidade de adquirir conhecimento especifico para a
gestdo publica, ndo bastando a formagado superior; j@ os que discordam e que
assinalaram como “falso” representam 5,88% (4) da amostra pesquisada, conforme

Quadro 42 abaixo.

Quadro 42
Nao basta ter uma formagao superior para ser um bom Gestor Publico; é necessario
adquirir conhecimento especifico para gerir a res publica

n %
Falso 4 5,88
Verdadeiro 64 94,12
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.6 DISSEMINAGAO DOS PLANOS DE CAPACITACAO E CURSOS NA AREA DE
GESTAO COMO DEVER DAS ORGANIZAGOES

Para 95,59% (65) das pessoas pesquisadas, a disseminagdo de planos de

capacitacdo e promog¢ao de bons cursos na area de gestdo é dever de toda
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organizacgao. Ao revés, 2,94% (2) dos pesquisados entendem ser falsa tal assertiva
(Quadro 43).

Quadro 43
Disseminar Planos de Capacitagdao e promover bons cursos também na area de Gestao
é dever de toda organizagao

n %
Em branco 1 1,47
Falso 2 2,94
Verdadeiro 65 95,59
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.7 AGOES DE CAPACITAGAO E INTERESSE DO GESTOR EM PARTICIPAR

Conforme dados estampados no Quadro 44, 91,06% (66) da amostra
pesquisada informam ser verdadeira a assertiva de que o interesse do gestor em
participar de cursos de capacitagdo € imprescindivel, contra 2,94% (2) que
consideram ser falsa esta afirmacao.

Quadro 44
Nao basta oportunizar agoes de capacitagao. E imprescindivel o interesse do Gestor
em participar

n %
Falso 2 2,94
Verdadeiro 66 97,06
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.8 FORMAS DE PROVIMENTO DAS FUNGOES DE CHEFIA E INTERESSE EM
PARTICIPAR DE CURSOS NA AREA DE GESTAO

A assertiva que buscava averiguar a relacdo entre formas de provimento as
funcdes de Chefia (eleicdo/indicacdo de Chefia superior) como motivo a participagao
de gestores em cursos de capacitacdo especificos a area de gestdo tem-se que
60,29% (41) da amostra pesquisada declinam pela falsidade da afirmagao. Por outro
lado, 35,29% (24) dos gestores que responderam a pesquisa consideram ser

verdadeira a assertiva, conforme dados do Quadro 45.
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Quadro 45
A elei¢ao/indicagao para assumir fungdées de Chefia ensejam o interesse em participar
de cursos de capacitagao especificos para a area de gestao

n %
Em branco 3 4,41
Falso 41 60,29
Verdadeiro 24 35,29
Total 68 100,00

Elaborado pela autora.

4.4.9 APLICAGAO DAS ASSERTIVAS NA UFPE

A derradeira questdo buscou investigar se as assertivas anteriores se
aplicavam a UFPE e os respondentes deveriam especificar qual(is). Do total de 68
gestores pesquisados 64 (94,11%) responderam que todas as assertivas se aplicam
a UFPE seguidos de 3 (4,41%) respondentes que assinalaram qua as assertivas de
‘a. até a g.” se aplicam a UFPE. Apenas 1 (1,47%) respondente informa que “a
assertiva “c.” refere-se especificamente a UFPE. As demais aplicam-se como
recomendacgdes necessarias a todas as organizagbes publicas, que para terem
resultados eficientes e eficazes devem implementar politicas permanentes de
capacitacédo de todos os colaboradores, em especifico para ocupantes de cargos de
gestao, que ao meu ver, ndo deve ser de carater optativo, mas obrigatorio”.

Pelos dados levantados nesse bloco percebe-se que os gestores detém
conhecimento cognitivo quanto a importéncia e necessidade do gestor publico em
capacitar-se.

Contudo, tal conhecimento n&o quer dizer aprendizagem se esta é
considerada pela literatura mais balizada como mudanca da estrutura cognitiva do
sujeito, em sua percepgdo de mundo e os significados a esse atribuido (POZO,
2004; INACIO, 2007; LINS, 2011).

A suposicdo de que as formas de provimento, notadamente a eleicédo e
indicacao da Chefia Superior, ndo ensejam o interesse dos gestores em participar de
cursos de capacitagdo, corrobora com o entendimento de que qualquer um pode ser
gestor na UFPE, independentemente das competéncias e méritos.

Dai o desafio: fazer do discurso uma pratica. Ha que considerar que os
gestores adaptam-se ao discurso e pratica institucional. Como se percebe, esta né&o

esta alinhada ao discurso, que imprime como pré-requisito para assumir as fung¢des
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de Chefia a participagdo em cursos de capacitagdo na area de gestdo (PDI UFPE
2009-2013), contudo, sua pratica desmente o que esta positivado. Ou seja, a pratica
informa que basta ser eleito ou indicado pela Chefia Superior para tornar-se gestor,

independentemente de competéncias para tanto.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi o de analisar a adesao dos gestores da UFPE
aos cursos de capacitacdo na area de gestdo do Plano de Capacitacédo e
Qualificacdo de Servidores da Universidade, implantado em 2006, ofertados
prioritariamente para ocupantes de cargos de direcdo, assessoramento e chefia, no
periodo de 2006 a 2011.

A partir da reforma administrativa do Estado brasileiro, cuja ténica passa a ser
de Estado Gerencial, profissionalizar os servidores publicos passa a constar na
agenda governamental.

A garantia de recursos especificos para a capacitacdo de servidores das
Universidades Federais veio com o advento da Lei n° 11.091/2005, que, dentre
outras mudancas estabelece o PCCTAE. Este Plano de Cargos e Carreiras prevé a
concessao de progressao por capacitacao e incentivo a qualificagao.

A progressdo por capacitacdo sera devida aos servidores TAEs que
participarem de cursos de capacitagdo, com cargas horarias que variam de 20
horas-aula até igual ou superior a 180 horas-aula, desde que estes cursos estejam
correlatos com cargo e ambiente organizacional no qual se insere o servidor.

Ja o incentivo a qualificacédo prevé a concessao de percentual pecuniario
sobre o vencimento basico dos servidores para os que tiverem nivel de escolaridade
formal superior a exigida para o exercicio do cargo. Estes percentuais variam de
10% a 75%, podendo os cursos de educacéo formal ser de area do conhecimento
direta ou indiretamente relacionada ao ambiente organizacional.

Com a vigéncia do novo plano de cargos e carreiras do servidor TAE das
Universidades Federais, houve uma mudanga significativa no comportamento dos
servidores das Universidades, que passaram a buscar efetiva participacdo nas
acdes de capacitacao e qualificacado oferecidas pelas instituicoes.

Para se ter uma ideia, dados apontados pelo MEC (2014) revelam que o
incentivo a qualificagcdo, que concede vantagens pecuniarias a quem apresenta
titulagdo maior que a exigida legalmente pelo cargo atinge o percentual de 54% de
Especialistas entre os TAEs, sem contar com o numero atual de 9.000 mestres e
2.400 Doutores®’.

®” Dados de janeiro de 2014.
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Em 2006, o governo federal institui a PNDP, a partir do Decreto n°® 5.707/06,
trazendo uma nova abordagem para o setor publico: a gestdo por competéncias.

Recentemente, em 15 de janeiro de 2014, o MEC através da Portaria n°® 27
langou o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos Servidores integrantes
do PCCTAE, no ambito das IFES, vinculadas aquele Ministério.

O referido Plano, com recursos oriundos do MEC, tem por objetivo fortalecer
0os programas de capacitacdo e qualificacdo dos servidores nas areas de
desenvolvimento profissional, gestdo institucional, agregando conhecimento a
pratica das atividades profissionais, “aperfeicoando a gestao publica” (MEC, 2014,
p.3). Importa frisar que uma das ac¢des previstas no referido Plano diz respeito ao
“apoio a formacgao de gestores publicos” (MEC, 2014, p. 38).

No contexto publico, para gerir pessoas, processos, mudangcas e
stakeholders, em um cenario dinamico e globalizado é necessario gestores com
competéncias que estdo para aléem das cognitivas; é fundamental habilidades,
atitudes e entrega.

No caso especifico da UFPE, o Plano de Capacitagdo e Qualificagcdo de
servidores, implantado em 2006, de competéncia da PROGEPE, & elaborado
anualmente, com base nas avaliagdes de desempenho e demandas especificas das
diversas unidades organizacionais. Foram ofertados diversos cursos organizados
em 04 (quatro) linhas de desenvolvimento: especificas, interambientes, gestdo e
educacéao formal, esta ultima objetivando o “desenvolvimento integral do servidor,
desde a alfabetizacdo até a poés-graduacgédo (lato e stricto sensu) (PDlI UFPE
2009/2013, p, 56).

No que tange as ac¢des de capacitagédo voltadas para gestores, os cursos se
constituem em pré-requisito para o exercicio de fungdes de chefia, coordenacéo,
assessoramento e diregcdo; as de carater especifico abrangem as agbdes de
capacitagéo voltadas as atividades vinculadas ao ambiente e cargo do servidor TAE;
as de interambientes tém por escopo tornar viaveis as atividades comuns,
relacionadas e desenvolvidas em todos os ambiente e/ou unidades organizacionais
(PDI 2009/2013, p 56).

Para fins deste estudo foram considerados os cursos voltados para a area de
educacdo organizacional, linha de desenvolvimento gerencial, que eram

prioritariamente destinados aos gestores de todos os niveis. Tais cursos, na
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modalidade presencial, eram realizados nas dependéncias da UFPE, em horario de
trabalho, com cargas horarias que variavam de 8 a 180 horas-aula.

Apesar de serem ofertados 23 cursos de capacitacdo e qualificacdo na area
de gestao, prioritariamente para gestores da UFPE, com 49 turmas, no periodo de
2006 a 2011, do total de 831 gestores, apenas 309 servidores que ocupam fungdes
de gestao, correspondendo a 37,18% participaram desses cursos.

Mesmo com a previsdo em diplomas legais, a exemplo do art. 7°, Paragrafo
Unico, IV do Decreto n° 5.825/06; art. 3°, Il do Decreto n° 5.707/06, e no PDI da
UFPE 2009-2013 que a participacdo em cursos de capacitagdo voltados a gestéao
constitui-se em “pré-requisito para o exercicio de fun¢des de chefia, coordenacéo,
assessoramento e direcao” (UFPE/PDI 2009-2013, p. 56), a pesquisa demonstrou
que a participacao de gestores da UFPE em cursos de capacitacao, prioritariamente
destinados aos gestores de todos os niveis, € timida, fortalecendo o entendimento
de que a regra positivada n&do induz a mudanga de comportamento.

E basilar a conscientizacdo de que capacitar-se continuadamente é preciso e
que o repertdrio de conhecimentos ja adquiridos por si sé ndo garantem uma gestao
eficaz e eficiente (DUTRA, 1999; SVENSSON, ELLSTROM & ABERG, 2004;
ABBAD, BORGES-ANDRADE, 2004; ANTONELLO, 2006; MALLOCH &
CARINS,2010; LINS, 2011).

Pelos dados apresentados neste estudo, o provimento de fun¢des de Direcgéo,
Assessoramento, Chefia e Coordenacdo na UFPE obedece a critérios politicos, uma
vez que servidores — docentes ou TAEs, assumem fungdes de gestores por duas
vias: eleicao ou indicacdo da Chefia Superior. Nesse sentido, qualquer um pode ser
gestor na Universidade, nao importando os critérios meritocraticos e de
competéncias.

A amostra pesquisada demonstra que os gestores possuem qualificacdes
académicas, cuja titulacdo minima entre os respondentes era o de 3° Grau
Completo. Ter um excelente curriculo e experiéncias na area de gestdo, néo
assegura que as qualidades do passado seréo replicadas no presente.

Por certo que a eleicdo € a forma basica de realizagdo da democracia,
contudo, ndo sugere que o eleito tenha conhecimento e preparo suficiente para gerir
a res publica.

Por seu turno, a indicagdo nem sempre garante que o indicado seja

competente o suficiente para assumir a fungdo de gestor publico, até porque os
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critérios de indicagdo ndo sdo objetivos e transparentes, provavelmente devido as
relacdes de poder que permeiam tais indicagdes.

Dito isto, tem-se que o provimento de servidores na funcdo de gestores na
UFPE caminha na contramado da nova politica de gestdo de pessoas no ambito
publico federal, uma vez que a conducgéo de servidores do quadro efetivo as fungdes
de Diregéo, Assessoramento, Chefia e Coordenacdo deve obedecer a critérios de
mérito e de competéncias, em processo transparente, o que invariavelmente induzira
a profissionalizagdo do Estado (PERES, 1987; FARIAS e GAETANI, 2002;
KLIKSBERG,2005; BACELAR FILHO, 2007; BORGES, 2012).

Restou evidente que o discurso institucional ndo se aplica na pratica, posto
que em seu PDI, a UFPE, em sintonia com determinac¢des legais (art. 7°, Paragrafo
Unico, IV do Decreto n° 5.825/06 e art. 3° Il do Decreto n° 5.707/086,),
expressamente impde a participagdo em cursos de capacitagcédo e qualificacdo como
pré-requisito para assumir a funcdo de gestor, contudo, desobedece tal comando
quando se trata de nomear e indicar os gestores (eleitos ou n&o).

A pesquisa também constatou que os gestores eleitos permanecem na funcéo
enquanto durar o mandato, ou seja, ndo se perpetuam nas fungdes, significando a
troca de poder, préprio de regimes democraticos. Além de salutar, a troca de
comando favorece praticas nao viciadas e miopes, comuns ao poder ad aeternum®.

Com os gestores indicados pela Chefia Superior, observou-se que ha casos
de correlacdo positiva entre tempos de exercicio no cargo e tempo na funcéo,
demonstrando que quanto mais tempo na UFPE mais tempo na fungao, o que pode
ser danoso a organizacgao ja que determinados aspectos negativos da gestdo podem
se cristalizar contribuindo para o ndao avango e a auséncia de inovagdo na
administracao publica.

Outro fator que contribuiu para a baixa adesdao dos gestores a cursos de
capacitacéo voltados a esses se refere ao entendimento dos gestores acerca dos
conhecimentos adquiridos serem suficientes para o exercicio da fungéo de gestor.

Como demonstrado pelos dados levantados nesta pesquisa, a maioria (59%)
dos gestores participantes da amostra sé&o servidores ocupantes do cargo de

Docentes, com titulagdes de Doutores e os servidores TAEs (41%) apresentam

% Para sempre; eterno.
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titulacdo superior ao exigido pelo cargo, possuindo titulacdo que varia da graduacgéo
(8,82%) a pos-graduacao (91,18%).

Associando a forma de conducgéo as fun¢des de Direcdo, Assessoramento e
Chefia com a questdo do conhecimento adquirido ser suficiente para assumir a
funcao de gestor, explica-se a timida participacéo de Diretores, Assessores, Chefes
e Coordenadores em cursos de Capacitacdo e Qualificacdo, prioritariamente
destinados a esses. Tais fatores ndo ensejam a necessidade de capacitar-se para o
exercicio do munus publico.

Por ser a maioria dos respondentes (48,53%) indicados pela Chefia Superior,
o0 motivo que levou os pesquisados a aceitarem tal encargo foi “atender a pedidos da
Chefia Superior, colegas e alunos” (36%), portanto, ndo esta em jogo a competéncia
para o exercicio da funcado e sim uma necessidade latente de reconhecimento pelo
grupo em que estado inseridos de que se é capaz.

Ao gestor de uma Universidade Federal, cujos recursos sao escassos, nao ha
espacgos para empirismos em se tratando de tomar decisbes acertadas. Aqueles
gestores que nao dispdem de formacgao especifica no campo da gestédo publica sera
necessario reunir uma gama de qualidades frente a prontidao para as decisbdes de
carater administrativas e financeiras serem uma constante, pontuado por Goulart e
Papa Filho (2009) e Guimaraes (2013)

Outro aspecto que precisa ser repensado pela UFPE e que colabora para a
baixa adesdo dos gestores da UFPE aos cursos é a participacdo desses num
processo transparente de elaboracéo dos Planos de Capacitagao e Qualificagdo que
envolva acdes de aprendizagem para a formagéo em gestao publica.

Os levantamentos das necessidades de capacitagdo na UFPE sao feitos
através do que é informado nas avaliacbes de desempenho de forma bastante
generalizada ou através de demandas especificas das Unidades Organizacionais.

Desta feita, tem-se que os cursos ofertados sdo programados com base
nessas informagdes, ndo sendo feitas investigagdes mais aprofundadas das
deficiéncias que permeiam a agéo dos gestores.

Embora os cursos ofertados serem de comum interesse de qualquer pessoa
que exerca uma funcado publica, um levantamento de necessidades mais minucioso
junto ao publico alvo poderia colaborar para que a adesao dos gestores da UFPE

fosse mais expressiva.
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Tanto é verdade que um dos aspectos mais citados pela quase totalidade dos
pesquisados (60) diz respeito ao fato de ndo serem consultados sobre cursos para
sua formagao em gestao.

Seria precipitado afirmar que a reagdo ao fato de ndo serem consultados
quanto aos cursos de seus interesses para a formacdo em gestdo publica se
traduziu em boicote coletivo inconsciente dos gestores, tendo em vista que as
poucas participacbes de gestores da UFPE, por iniciativa propria, em cursos de
capacitacdo voltados a gestdo publica se deram em cursos ofertados fora da
Universidade (20,59%), apesar da maioria (52,94%) ter conhecimento da existéncia
de cursos na area de gestéo direcionados a esses.

De toda sorte, a transparéncia e participacdo dos envolvidos quanto aos
aspectos que envolvam as Politicas de Capacitacdo e Qualificagcdo ndo s6 dos
gestores, mas de todos os envolvidos, deve ser perseguida para que a credibilidade
e eficacia daquelas seja atingida, salientado também por Gil (2001), Dutra (2002),
Maciel e Gongalves (2005) De Toni (2005), e Freitas (2006), et all.

Outro viés que pode estar atrelado ao fato da timida participacdo de gestores
em cursos voltados a gestéo publica pode ser reflexo do entendimento que a maioria
dominante dos gestores pesquisados (68,0%) tém de que seus conhecimentos sao
suficientes para assumirem a fungao.

Embora haja predominio da crenga sobre conhecimentos adquiridos serem
suficientes, observa-se que os Orgdos de Controle Interno (Auditoria Interna) ou
Externo (CGU, TCU, MPU) mapeiam os riscos que determinados sistemas da gestao
da UFPE estdo correndo, o que significa dizer que suas a¢des tém percentual de
risco elevado, podendo afetar as organizagbes, tanto em termos de frequéncia
quanto em termos de impactos. Dai haver auditorias desses 6rgaos de Controle
trimestralmente e até mensalmente.

Ora, se os conhecimentos ja adquiridos pelos gestores sdo por si sO
suficientes para gerir suas Unidades Organizacionais porque ha tantas notificagdes
e recomendacdes dos Orgdos de Controle (630, sendo 488 do CGU, TCU e MPU e
142 da AUDINT/UFPE) a areas mais sensiveis a vicios administrativos na UFPE,
conforme demonstrado nesta pesquisa?

N&o basta, pois, ter ou ndo titulagdes académicas e os conhecimentos a elas

inerentes, ou até mesmo aprender consoante a pratica diaria ou espacos informais
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de aprendizagem, de forma assistematica, até porque esses estido restringidos a
uma parcela do saber.

Se os conhecimentos ja adquiridos ndo estdo sendo utilizados enquanto no
exercicio da fungédo ou ndo apresentam conexao com a pratica da gestéo publica,
tais conhecimentos sao considerados periféricos e ndo centrais.

Portanto, tais conhecimentos n&o contribuem para o saber e saber fazer
(competéncias cognitivas) ou querer fazer (competéncias comportamentais),
pontuado por Malcolm; Hodkinson; Colley, 2003; Coelho e Borges-Andrade, 2008.

Ademais, os conhecimentos em gestado publica sdo especificos e mesmo
aqueles obtidos com a vivéncia na fungdo precisam ser continuadamente
revisitados, haja vista a dindmica e volatilidade das normas que regem a
Administragéo Publica.

Assim, para que o gestor tenha um bom desempenho necessario se faz sua
profissionalizagdo e continua capacitagéo, uma vez que os riscos de uma ma gestao
podem gerar sérios danos a sociedade, financiadora das politicas publicas.

O que se espera que acontecga a partir das constatagcdes deste estudo é que a
PROGEPE, através da CCQ, busquem implementar cursos para gestores, a partir de
levantamento minucioso das principais dificuldades sentidas pelos gestores da
UFPE no exercicio da fungao, alinhados com os indicadores de risco apontados
pelos Orgaos de Controle Interno e Externo, envolvendo, por assim dizer, os sujeitos
da acao de capacitacéao.

O problema de ofertar cursos sem observar os pontos fracos e necessidades
dos aprendizes leva a falsa impressédo de que a organizacgéo esta fazendo seu papel
— o de fomentar acdes de capacitagcdo. Contudo, apenas o que se observa séo
metas quantitativas impostas por Planos de Acgédo intra e extra institucional sem se
ater a metas qualitativas que atendam aos principios da Administracédo Publica de
eficiéncia, eficacia e efetividade.

E importante e necessario que as capacitacdes de gestores estejam
integradas com os objetivos da UFPE e voltadas para a solugdo de problemas de
suas Unidades Organizacionais, sem esquecer que pessoas sao os elementos mais
importantes desse processo e, portanto, planos e programas que as envolvam
devem dar-lhes voz e vez. S6 assim se sentirdo valorizadas em suas opinides.

Outra questao que pode ser repensada € o critério de provimento das fungdes

de gestdo. Por ser apenas utilizado o critério politico, além de ferir o principio da



135

meritocracia n&o enseja, conforme visto na pesquisa, a motivacdo para a
participagdo em cursos destinados as fun¢des de gestédo, j& que competéncias,
nesse caso, ndo sao determinantes.

Pode ser utilizado um mix de critério politico com critérios meritocraticos,
onde, tanto os gestores eleitos quanto os indicados deveriam, no sentido de poder-
dever, participar de cursos destinados a formacéo em gestédo publica, sejam de curta
duracdo, a exemplo de treinamentos pontuais e especificos por temas de maior
dificuldade ou interesse ou cursos formais /ato ou strictu sensu.

Para além da formacdo em gestédo publica, metas devem ser estipuladas e o
tempo na fungao de gestor deve atrelar-se ao atingimento das metas estabelecidas.

O estabelecimento do modelo de gestdo por competéncias, preconizado no
Decreto n° 5.707/06 pode ser o pontapé inicial ao se mapear as competéncias
necessarias ao gestor publico da UFPE, a partir do estabelecido em sua misséo e
visao de futuro.

Se tal modelo for aplicado conforme metodologia correta, com foco na
melhoria da Gestao da UFPE, podera nao s6 ser benéfico a Universidade, mas para

toda a sociedade que dela usufrui.
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PESQUISA GESTORES UFPE

Prezado(a) Gestor(a) da UFPE,

Estou realizando uma pesquisa sobre a adesdo dos gestores da UFPE aos cursos de capacitacdo na area de gestdo ofertados pela
PROGEPE e os motivos que os levam a buscar ou ndo conhecimentos em gestdo.

Meu nome é Silvia Marise Araujo Lopes; sou aluna do Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do
Nordeste da UFPE. Minhas Orientadora e Co-Orientadora sdo, respectivamente: Professora Dra. Sylvana Maria Branddo de Aguiar
e Professora Dra. MAnica Maria Gueiros.

Imprime informar-lhe da confidenciabilidade das respostas, restando garantido o total sigilo. As informacg&es obtidas através da
pesquisa ndo serdo nunca individualizadas; apenas serdo divulgadas e integradas ao conjunto das informagdes coletadas para a
amostra.

Sua colaboragdo serd de grande valia para a conclusdo da pesquisa.

Obrigada por sua contribuigdo.

Atenciosamente,

Silvia Marise Araujo Lopes

smal@ufpe.br/2126-8671/2126-8669

1. Idade:

2. Sexo:
e} Masculino

(@) Feminino
3. Area de Formagao (Graduagdo ou Equivalente)

4. E pés-graduado?
{
(@) SIM
I:‘H- ~
(@) NAO
Se respondeu SIM, especifique qual a pés-graduagdo realizada.

5

L o

5. Ha quanto tempo trabalha na UFPE?

6. Além do trabalho atual na UFPE, tem alguma outra atuacdo profissional que considera importante mencionar?

~
@) SIM

I:J-\- ~
o NAO.

Se respondeu SIM, explicitar qual ou quais e onde:

&

m Ny

Ja teve, mas ndo tem atualmente. Explicitar qual e onde:
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4 .

A UFPE é a tnica Instituicdo de minha atuagdo profissional.

r
SIM

7. Qual é o seu cargo na UFPE?

S

<] |

8. Em que consiste seu trabalho nesse cargo? Descrever.

S

<] |

9. Qual a sua fungdo atualmente na UFPE?

L

at

<] |

10. Ha quanto tempo ocupa esta fungdo na UFPE?

11. Recebe FG (Fungdo Gratificada) ou CD (Cargo de Dire¢do)?
N

FG-1

FG-2

FG-3

FG-4

FG-5

O 0

FG-6

E nomeado por Portaria, contudo esta no aguardo da UFPE disponibilizar o valor correspondente a FG,

pois ndo ha disponibilidade de FG.

-

CD-1
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-

CD-2
-

cD-3
-

CD-4
-

E nomeado por Portaria, contudo esta no aguardo da UFPE disponibilizar o valor correspondente a CD,

pois ndo ha disponibilidade de CD.
12. Forma de acesso a FG (Fungdo Gratificada) ou CD (Cargo de Direcdo):

Eleigdo

Indicagdo de Chefia Superior

&

Outra.
Se respondeu "OUTRA", especifique

L Ny

13. O que levou vocé a aceitar a Fung¢do de Chefia (FG ou CD) na UFPE? Marque a(s) assertiva(s) que correspondem
ao questionamento:

|_
Gosto de assumir desafios
O valor correspondente a FG (Funcdo Gratificada)/CD (Cargo de Direcdo) é atrativo
e . .
Ndo havia ninguém para assumir tal fungdo
[ . . .
Atender a pedidos de colegas, de Chefia Superior, de alunos.
|_

Outro.
Se respondeu "OUTRO", especifique.

&

Ly Ny

14. Vocé considera que seus conhecimentos e/ou experiéncia sio suficientes para o desempenho da fungio de
gestor(a)?
~
SIM
I:J-\- ~
NAO
Justifique qualquer das respostas dadas

&

s o
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15. Tem conhecimento que no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFPE consta como pré-requisito para
assumir fung¢des de chefia, dire¢do e assessoramento a participagdo em cursos de capacitagao na area de gestdo?

~
SIM

I:F\- ~
NAO
16. Tem conhecimento de cursos de capacitacdo promovidos pela PROGEPE/UFPE especificos para a drea de
GESTAO?

~
SIM
I:J-\- ~
NAO
16-a Participou de treinamento para exercer a fungao de gestor na UFPE?
{
SIM
I:J-\- ~
NAO

Se respondeu SIM, especifique qual(is) o(s) curso(s)

L Ny

Qual a Unidade organizacional da UFPE que promoveu o Curso?

&

m o

Ano do curso

et _

16-b Se respondeu NAO a questdo anterior, assinale abaixo a(s) razdo(des) da ndo participagdo nos cursos de
capacitagdo na area de gestdo promovidos pela PROGEPE/UFPE:

I N3o ha divulgacdo.

I N&o ha clareza na divulgagdo que os cursos para a area de Gestdo sdo para as Chefias
I Ndo me interesso pelos cursos divulgados.

I A carga de trabalho ndo permite me ausentar.

a N&o ha incentivos financeiros.

I Nunca fui consultado sobre cursos necessarios a minha formagao de gestor.

r

Outro.
Se respondeu "OUTRO", especifique.

&

s o



17. Participou de algum curso de capacita¢do para assumir a fun¢do de gestor fora da UFPE?

~
SIM

I:F\- ~
NAO
Se respondeu SIM, especifique qual(is) o(s) curso(s)

g Ny

Qual o 6rgdo/instituigdo promotora do Curso?

&

m o

Ano do curso:

et _

18. Indique com um X se as ASSERTIVAS apresentadas a seguir sio VERDADEIRAS (V) ou FALSAS (F)

V()
a. E estratégico o desenvolvimento
profissional das pessoas nas r~
organizagGes publicas de ensino
superior.

b. A administragdo publica precisa de
gestores capacitados para que os fins {
publicos sejam alcangados.

c. A UFPE é considerada referéncia no
Norte/Nordeste gragas a sua gestdo e "
qualidade de ensino.

d. A capacitacdo continua da forga de
trabalho em qualquer organizagdo "
enriquece a atividade fim desta.

e. Ndo basta ter uma formacgdo

superior para ser um bom gestor

publico; é necessario adquirir "
conhecimento especifico para gerir a

res publica

f. Disseminar Planos de Capacitagdo e

promover bons cursos também na ~
area de gestdo é dever de toda

organizagdo.

g. Ndo basta oportunizar agdes de
capacitagdo. E imprescindivel o {
interesse do Gestor em participar.

h. A eleigdo/indicacdo para assumir

fungdes de Chefia ensejam o interesse ~
em participar de cursos de capacitacdo

especificos para a area de gestdo.

19. Das assertivas acima relacionadas qual(is) se aplica(m) a UFPE? Especifique.

F()

~
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APENDICE B - TABULAGAO DE PRE-TESTE



TABULAGAO PRE- TESTE

Amostra: Gestores da Reitoria (PROGEPE; COMISSAO DE INQUERITO;
PAGAMENTO, FINANCEIRO, CADASTRO; DEP. CONTABILIDADE E
FINANCAS)

Total: 10

ENCONTROU DIFICULDADE(S) EM RESPONDER ALGUMA QUESTAQ?

SIM 0

NAO 10

153

Encontrou dificuldade(s) em responder alguma questao?

@ SIM o NAO
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APENDICE C — MEMORANDO SOLICITANDO ACESSO AOS DADOS
GESTORES UFPE
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Recife, 03 de abril de 2013.

A Pré-Reitora de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida

Prezada Pré-Reitora,

Estou realizando uma pesquisa sobre a adesao dos Gestores da UFPE aos
cursos de capacitacdo e qualificacdo na area de gestdo ofertados pela PROGEPE e
0s motivos que os levam a buscar ou ndo conhecimentos em gestao.

Sou servidora lotada nessa Pro-Reitoria e aluna do Mestrado em Gestao
Publica para o Desenvolvimento do Nordeste da UFPE. Minhas orientadora e co-
orientadora s&o, respectivamente, Professora Dra. Sylvana Maria Brandao de Aguiar e
professora Dr. Ménica Maria Gueiros.

Para a realizacdo da Pesquisa sera necessario alguns dados dos Gestores
dessa Universidade, que ocupa CDs e FGs, como: nomes, nomeclaturas das
respectivas fungbes e cargos de direcdo ocupados, com as respectivas CDs e FGs,
lotacdo e enderecos eletronicos.

Esperando ser deferida minha solicitagcéo,

Respeitosamente.

SILVIA MARISE ARAUJO LOPES

SIAPE n°® 1134200

Telefones: (81) 2126-8671/2126-8669

E-mails: smal@ufpe.br / silviamarisearaujo@gmail.com
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ANEXO A - LEIN 11.091/2005
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Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005.

Dispbe sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Vide Lei n2 12.702, de 2012 Administrativos em Educagdo, no dambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo, e dd outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:
CAPITULO |
DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, composto pelos cargos efetivos de técnico-
administrativos e de técnico-maritimos de que trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987, e pelos cargos referidos no § 5° do art. 15 desta Lei.

§ 1° Os cargos a que se refere o caput deste artigo, vagos e ocupados, integram o quadro de pessoal das Instituicdes Federais de Ensino.

§ 2° O regime juridico dos cargos do Plano de Carreira é o instituido pela Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, observadas as disposi¢des
desta Lei.

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, s3o consideradas Instituicdes Federais de Ensino os érgdos e entidades publicos vinculados ao Ministério da
Educagdo que tenham por atividade-fim o desenvolvimento e aperfeigoamento do ensino, da pesquisa e extensdo e que integram o Sistema Federal
de Ensino.

CAPITULO I
DA ORGANIZAGAO DO QUADRO DE PESSOAL
Art. 3° A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes principios e diretrizes:
| - natureza do processo educativo, fungdo social e objetivos do Sistema Federal de Ensino;
Il - dinamica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administragdo, e as competéncias especificas decorrentes;
Il - qualidade do processo de trabalho;
IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuagdo profissional na dindmica de ensino, de pesquisa e de extensao;
V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituigdes;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso publico;
VIl — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;
VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formagdo especifica e a geral, nesta incluida a educagéo formal;

IX - avaliagdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagdgico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das
metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios; e

X - oportunidade de acesso as atividades de diregdo, assessoramento, chefia, coordenagdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

Art. 4° Cabera a Instituicdo Federal de Ensino avaliar anualmente a adequacdo do quadro de pessoal as suas necessidades, propondo ao
Ministério da Educagdo, se for o caso, o seu redimensionamento, consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:

| - demandas institucionais;

Il - proporgdo entre os quantitativos da forca de trabalho do Plano de Carreira e usudrios;
Il - inovagdes tecnoldgicas; e

IV - modernizagdo dos processos de trabalho no ambito da Instituigdo.

Pardgrafo Unico. Os cargos vagos e alocados provisoriamente no Ministério da Educagdo deverdo ser redistribuidos para as Instituicdes Federais
de Ensino para atender as suas necessidades, de acordo com as variaveis indicadas nos incisos | a IV deste artigo e conforme o previsto no inciso | do
§ 1° do art. 24 desta Lei.

CAPITULO Il
DOS CONCEITOS
Art. 5° Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se os seguintes conceitos:

| - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos
que integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade;

Il — nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formagao especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para o desempenho de suas atribuigdes;

Ill - padrdo de vencimento: posi¢do do servidor na escala de vencimento da carreira em fungdo do nivel de capacitagdo, cargo e nivel de
classificagdo;

IV - cargo: conjunto de atribui¢des e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor;
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V - nivel de capacitagdo: posigdo do servidor na Matriz Hierdrquica dos Padrdes de Vencimento em decorréncia da capacitagdo profissional para
o exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;

VI - ambiente organizacional: area especifica de atuagdo do servidor, integrada por atividades afins ou complementares, organizada a partir das
necessidades institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e

VIl - usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos
por ela prestados.

CAPITULO IV
DA ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO

Art. 6° O Plano de Carreira esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificagdo, com 4 (quatro) niveis de capacitagdo cada, conforme Anexo I-C

desta Lei. (Redacdo dada pela Lei n® 11,784, de 2008)

Art. 7° Os cargos do Plano de Carreira s3o organizados em 5 (cinco) niveis de classificagdo, A, B, C, D e E, de acordo com o disposto no inciso Il do
art. 5° e no Anexo |l desta Lei.

Art. 8% S3o atribuigdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das atribuicSes especificas e observados os requisitos de
qualificagdo e competéncias definidos nas respectivas especificagdes:

| - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-administrativo ao ensino;

Il - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicdes Federais de
Ensino;

Il - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a Instituigdo Federal de Ensino disponha, a fim
de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das Instituigbes Federais de Ensino.

§ 1° As atribuicBes gerais referidas neste artigo serdo exercidas de acordo com o ambiente organizacional.
§ 2° As atribuicBes especificas de cada cargo serdo detalhadas em regulamento.

CAPITULO V

DO INGRESSO NO CARGO E DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO

Art. 9° O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-a no padrdo inicial do 1° (primeiro) nivel de capacitagdo do respectivo nivel de
classificagdo, mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos, observadas a escolaridade e experiéncia estabelecidas no Anexo Il desta
Lei.

§ 1° O concurso referido no caput deste artigo podera ser realizado por areas de especializacdo, organizado em 1 (uma) ou mais fases, bem
como incluir curso de formagdo, conforme dispuser o plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira.

§ 2° O edital definira as caracteristicas de cada fase do concurso publico, os requisitos de escolaridade, a formagdo especializada e a experiéncia
profissional, os critérios eliminatdrios e classificatdrios, bem como eventuais restri¢des e condicionantes decorrentes do ambiente organizacional ao
qual serdo destinadas as vagas.

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente, pela mudanga de nivel de capacitagdo e de padrdo de vencimento
mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitagdo Profissional ou Progressdo por Mérito Profissional.

§ 1° Progressdo por Capacitagdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da
obtencgdo pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitagdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria
minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do Anexo Il desta Lei.

§ 2° Progressdo por Mérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente subseqiiente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitagdo.

§ 3% 0 servidor que fizer jus a Progressdo por Capacitagdo Profissional sera posicionado no nivel de capacitagdo subseqiiente, no mesmo nivel de
classificagdo, em padrdo de vencimento na mesma posi¢do relativa a que ocupava anteriormente, mantida a distancia entre o padrdo que ocupava e
o padrdo inicial do novo nivel de capacitagdo.

§ 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo Ill, é permitido o somatdrio de cargas horarias de cursos realizados pelo servidor
durante a permanéncia no nivel de capacitagdo em que se encontra e da carga horaria que excedeu a exigéncia para progressdo no intersticio do
nivel anterior, vedado o aproveitamento de cursos com carga hordria inferior a 20 (vinte) horas-aula. (Redacdo dada pela Lei n2 12.772, de 2012)

§ 5° A mudanga de nivel de capacitagdo e de padrdo de vencimento n3o acarretara mudanga de nivel de classificagdo.

§ 6° Para fins de aplicagdo do disposto no § 1° deste artigo aos servidores titulares de cargos de Nivel de Classificacdo E, a conclusdo, com
aproveitamento, na condigdo de aluno regular, de disciplinas isoladas, que tenham relagdo direta com as atividades inerentes ao cargo do servidor,
em cursos de Mestrado e Doutorado reconhecidos pelo Ministério da Educagdo - MEC, desde que devidamente comprovada, podera ser considerada
como certificagdo em Programa de Capacitagdo para fins de Progressdo por Capacitagdo Profissional, conforme disciplinado em ato do Ministro de
Estado da Educagéo. (Incluido pela Lei n2 11,784, de 2008)

§ 7° A liberacdo do servidor para a realizagio de cursos de Mestrado e Doutorado estd condicionada ao resultado favoravel na avaliagio de
desempenho. (Incluido pela Lei n? 11,784, de 2008)

§ 8° Os critérios basicos para a liberacdo a que se refere o § 7° deste artigo serdo estabelecidos em Portaria conjunta dos Ministros de Estado do
Planejamento, Orgamento e Gestdo e da Educagdo. (Incluido pela Lei n? 11,784, de 2008)

Art. 10-A. A partir de 1° de maio de 2008, o intersticio para Progressdo por Mérito Profissional na Carreira, de que trata o § 2° do art. 10 desta
Lei, passa a ser de 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio. (Incluido pela Lei n2 11,784, de 2008)

Paréagrafo Unico. Na contagem do intersticio necessario a Progressdo por Mérito Profissional de que trata o caput deste artigo, serd aproveitado
o tempo computado desde a Ultima progresséo. (Incluido pela Lei n2 11,784, de 2008)

Art. 11. Serd instituido Incentivo a Qualificagdo ao servidor que possuir educagdo formal superior ao exigido para o cargo de que é titular, na
forma de regulamento.
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Art. 12. O Incentivo a Qualificagdo tera por base percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor, na forma do
Anexo IV desta Lei, observados os seguintes parametros: (Redacdo dada pela Lei n? 11,784, de 2008)

| - a aquisi¢do de titulo em area de conhecimento com relagdo direta ao ambiente organizacional de atuagdo do servidor ensejara maior
percentual na fixagdo do Incentivo a Qualificagdo do que em drea de conhecimento com relagdo indireta; e

Il - a obteng&o dos certificados relativos ao ensino fundamental e ao ensino médio, quando excederem a exigéncia de escolaridade minima para
o cargo do qual o servidor é titular, sera considerada, para efeito de pagamento do Incentivo a Qualificagdo, como conhecimento relacionado
diretamente ao ambiente organizacional.

§ 1° Os percentuais do Incentivo a Qualificagdo ndo sdo acumulaveis e serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e pensdo.

§ 2° O Incentivo a Qualificagdo somente integrara os proventos de aposentadorias e as pensdes quando os certificados considerados para a sua
concessdo tiverem sido obtidos até a data em que se deu a aposentadoria ou a instituigdo da pensdo. (Redacdo dada pela Lei n® 11.233, de 2005)

§ 3° Para fins de concess&o do Incentivo a Qualificagdo, o Poder Executivo definira as areas de conhecimento relacionadas direta e indiretamente
ao ambiente organizacional e os critérios e processos de validagdo dos certificados e titulos, observadas as diretrizes previstas no § 2° do art. 24
desta Lei.

§ 4° A partir de 1° de janeiro de 2013, o Incentivo a Qualificacdo de que trata o caput serd concedido aos servidores que possuirem
certificado, diploma ou titulagdo que exceda a exigéncia de escolaridade minima para ingresso no cargo do qual é titular, independentemente do
nivel de classificagdo em que esteja posicionado, na forma do Anexo IV. (Incluido pela Lei n® 12.772, de 2012)

CAPITULO VI
DA REMUNERAGAO

Art. 13. A remuneragdo dos integrantes do Plano de Carreira serda composta do vencimento basico, correspondente ao valor estabelecido para o
padrdo de vencimento do nivel de classificagdo e nivel de capacitagdo ocupados pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos nesta Lei e das
demais vantagens pecuniarias estabelecidas em lei.

Parégrafo Unico. Os integrantes do Plano de Carreira n3o fardo jus a Gratificagio Temporaria - GT, de que trata a Lei n°® 10.868, de 12 de maio de
2004, e a Gratificagdo Especifica de Apoio Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicdes Federais de Ensino - GEAT, de que trata a Lei n°
10.908, de 15 de julho de 2004.

Art. 13-A. Os servidores lotados nas Instituigdes Federais de Ensino integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo n3o fardo jus a Vantagem Pecuniaria Individual - VP! instituida pela Lei n® 10.698, de 2 de julho de 2003. (Incluido pela Lei n® 11,784, de
2008

Art. 14. Os vencimentos basicos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo estdo estruturados na forma do Anexo I-
C desta Lei, com efeitos financeiros a partir das datas nele especificadas. (Redacdo dada pela Lei n2 11,784, de 2008)

Paragrafo Unico. Sobre os vencimentos basicos referidos no caput deste artigo incidirdo os reajustes concedidos a titulo de revisdo geral da
remuneracgdo dos servidores publicos federais.

CAPITULO VI
DO ENQUADRAMENTO
Art. 15. O enquadramento previsto nesta Lei sera efetuado de acordo com a Tabela de Correlagdo, constante do Anexo VIl desta Lei.

§ 1° O enquadramento do servidor na Matriz Hierdrquica serd efetuado no prazo maximo de 90 (noventa) dias apds a publicagdo desta Lei,
observando-se:

| - 0 posicionamento inicial no Nivel de Capacitagdo | do nivel de classificagdo a que pertence o cargo; e
Il - o tempo de efetivo exercicio no servigo publico federal, na forma do Anexo V desta Lei.

§ 2° Na hipdtese de o enquadramento de que trata o § 1° deste artigo resultar em vencimento bésico de valor menor ao somatério do
vencimento basico, da Gratificagdo Temporaria - GT e da Gratificagdo Especifica de Apoio Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicbes
Federais de Ensino - GEAT, considerados no més de dezembro de 2004, proceder-se-4 ao pagamento da diferenga como parcela complementar, de
carater temporario.

§ 3° A parcela complementar a que se refere o § 2° deste artigo sera considerada para todos os efeitos como parte integrante do novo
vencimento bdsico, e sera absorvida por ocasido da reorganizagdo ou reestruturagdo da carreira ou tabela remuneratdria, inclusive para fins de
aplicagdo da tabela constante do Anexo I-B desta Lei.

§ 4° 0 enquadramento do servidor no nivel de capacitagdo correspondente as certificagdes que possua sera feito conforme regulamento
especifico, observado o disposto no art. 26, inciso Ill, e no Anexo Ill desta Lei, bem como a adequagédo das certificagdes ao Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, previsto no art. 24 desta Lei.

§ 5° Os servidores redistribuidos para as Instituicdes Federais de Ensino serdo enquadrados no Plano de Carreira no prazo de 90 (noventa) dias
da data de publicagdo desta Lei.

Art. 16. O enquadramento dos cargos referido no art. 1° desta Lei dar-se-a mediante opcao irretratavel do respectivo titular, a ser formalizada no
prazo de 60 (sessenta) dias a contar do inicio da vigéncia desta Lei, na forma do termo de opgdo constante do Anexo VI desta Lei. (Vide Lei n? 11,784
de 2008)

Paréagrafo Unico. O servidor que ndo formalizar a opgdo pelo enquadramento compora quadro em extingdo submetido a Lei n® 7.596, de 10 de
abril de 1987, cujo cargo sera transformado em cargo equivalente do Plano de Carreira quando vagar.

Art. 17. Os cargos vagos dos grupos Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo do Plano Unico de Classificagio e Retribuicio de Cargos e
Empregos, de que trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987, ficam transformados nos cargos equivalentes do Plano de Carreira de que trata esta
Lei.

Paréagrafo Unico. Os cargos vagos de nivel superior, intermediario e auxiliar, ndo organizados em carreira, redistribuidos para as Instituicdes
Federais de Ensino, até a data da publicagdo desta Lei, serdo transformados nos cargos equivalentes do Plano de Carreira de que trata esta Lei.

Art. 18. O Poder Executivo promovera, mediante decreto, a racionalizacdo dos cargos integrantes do Plano de Carreira, observados os seguintes
critérios e requisitos:
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| - unificagdo, em cargos de mesma denominacéo e nivel de escolaridade, dos cargos de denominagdes distintas, oriundos do Plano Unico de
Classificagdo e Retribuigdo de Cargos e Empregos, do Plano de Classificagdo de Cargos - PCC e de planos correlatos, cujas atribuigdes, requisitos de
qualificagdo, escolaridade, habilitagdo profissional ou especializagdo exigidos para ingresso sejam idénticos ou essencialmente iguais aos cargos de
destino;

Il - transposi¢do aos respectivos cargos, e inclusdo dos servidores na nova situagdo, obedecida a correspondéncia, identidade e similaridade de
atribuigbes entre o cargo de origem e o cargo em que for enquadrado; e

1l - posicionamento do servidor ocupante dos cargos unificados em nivel de classificagdo e nivel de capacita¢do e padrdo de vencimento basico
do cargo de destino, observados os critérios de enquadramento estabelecidos por esta Lei.

Art. 19. Sera instituida em cada Instituigdo Federal de Ensino Comissdo de Enquadramento responsdvel pela aplicagdo do disposto neste
Capitulo, na forma prevista em regulamento.

§ 1° O resultado do trabalho efetuado pela Comissdo de que trata o caput deste artigo sera objeto de homologagao pelo colegiado superior da
Instituicdo Federal de Ensino.

§ 2° A Comissdo de Enquadramento serd composta, paritariamente, por servidores integrantes do Plano de Carreira da respectiva instituicso,
mediante indicagdo dos seus pares, e por representantes da administragdo superior da Instituicdo Federal de Ensino.

Art. 20. Para o efeito de subsidiar a elaboragdo do Regulamento de que trata o inciso Il do art. 26 desta Lei, a Comissdo de Enquadramento
relacionara, no prazo de 180 (cento e oitenta) dias a contar da data de sua instalagdo, os servidores habilitados a perceber o Incentivo a Qualificagdo
e a ser enquadrados no nivel de capacitagdo, nos termos dos arts. 11, 12 e 15 desta Lei.

Art. 21. O servidor tera até 30 (trinta) dias, a partir da data de publicagdo dos atos de enquadramento, de que tratam os §§ 1° e 2° do art. 15
desta Lei, para interpor recurso na Comissdo de Enquadramento, que decidira no prazo de 60 (sessenta) dias.

Paréagrafo Unico. Indeferido o recurso pela Comissdo de Enquadramento, o servidor podera recorrer ao érgdo colegiado maximo da Instituicdo
Federal de Ensino.

CAPITULO VIII
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 22. Fica criada a Comissdo Nacional de Supervisdo do Plano de Carreira, vinculada ao Ministério da Educagdo, com a finalidade de
acompanhar, assessorar e avaliar a implementagdo do Plano de Carreira, cabendo-lhe, em especial:

| - propor normas regulamentadoras desta Lei relativas as diretrizes gerais, ingresso, progressdo, capacita¢do e avaliagdo de desempenho;
Il - acompanhar a implementagdo e propor alteragdes no Plano de Carreira;

Il - avaliar, anualmente, as propostas de lotagdo das Instituicdes Federais de Ensino, conforme inciso | do § 1° do art. 24 desta Lei; e

IV - examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira, encaminhando-os a apreciagdo dos 6rgdos competentes.

§ 1° A Comissdo Nacional de Supervisdo sera composta, paritariamente, por representantes do Ministério da Educacdo, dos dirigentes das IFES e
das entidades representativas da categoria.

§ 2° A forma de designagdo, a duragdo do mandato e os critérios e procedimentos de trabalho da Comissdo Nacional de Supervisdo serdo
estabelecidos em regulamento.

§ 3° Cada Instituigdo Federal de Ensino devera ter uma Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educagdo composta por servidores integrantes do Plano de Carreira, com a finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a sua
implementagdo no dmbito da respectiva Instituigdo Federal de Ensino e propor a Comissdo Nacional de Supervisdo as alteragdes necessarias para seu
aprimoramento.

Art. 23. Aplicam-se os efeitos desta Lei:
| - aos servidores aposentados, aos pensionistas, exceto no que se refere ao estabelecido no art. 10 desta Lei;

Il - aos titulares de empregos técnico-administrativos e técnico-maritimos integrantes dos quadros das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas
ao Ministério da Educagdo, em relagdo as diretrizes de gestdo dos cargos e de capacitagdo e aos efeitos financeiros da inclusdo e desenvolvimento na
Matriz Hierdrquica e da percepgdo do Incentivo a Qualificagdo, vedada a alteragdo de regime juridico em decorréncia do disposto nesta Lei.

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Institui¢do Federal de Ensino contemplara plano de desenvolvimento dos integrantes
do Plano de Carreira, observados os principios e diretrizes do art. 3° desta Lei.

§ 1° 0 plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira devera conter:

| - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de modelos de alocagdo de vagas que contemplem a diversidade da
instituicdo;

Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e
1l - Programa de Avaliagdo de Desempenho.

§ 2° O plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira sera elaborado com base em diretrizes nacionais estabelecidas em
regulamento, no prazo de 100 (cem) dias, a contar da publicagdo desta Lei.

§ 3% A partir da publicagdo do regulamento de que trata o § 2° deste artigo, as Instituicdes Federais de Ensino dispordo dos seguintes prazos:
1 - 90 (noventa) dias para a formulagdo do plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira;
1l - 180 (cento e oitenta) dias para formulagdo do programa de capacitagdo e aperfeigoamento; e

11l — 360 (trezentos e sessenta) dias para o inicio da execugdo do programa de avaliagdo de desempenho e o dimensionamento das necessidades
institucionais com a definigdo dos modelos de alocagdo de vagas.

§ 4° Na contagem do intersticio necessario a Progressdo por Mérito Profissional, sera aproveitado o tempo computado entre a data em que tiver
ocorrido a Ultima progressdo processada segundo os critérios vigentes até a data da publicacdo desta Lei e aplicaveis ao Plano Unico de Classificagio
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e Retribuigdo de Cargos e Empregos e a data em que tiver sido feita a implantagdo do programa de avaliagdo de desempenho, previsto neste artigo,
em cada Instituigdo Federal de Ensino.

Art. 25. O Ministério da Educagdo, no prazo de 12 (doze) meses a contar da publicagdo desta Lei, promovera avaliagdo e exame da politica
relativa a contratos de prestagdo de servigos e a criagdo e extingdo de cargos no ambito do Sistema Federal de Ensino.

Art. 26. O Plano de Carreira, bem como seus efeitos financeiros, serd implantado gradualmente, na seguinte conformidade:

| - incorporagdo das gratificagdes de que trata o § 2° do art. 15 desta Lei, enquadramento por tempo de servico publico federal e posicionamento
dos servidores no 1° (primeiro) nivel de capacitagio na nova tabela constante no Anexo | desta Lei, com inicio em 1° de margo de 2005;

Il - implantag&o de nova tabela de vencimentos constante no Anexo I-B desta Lei, em 1° de janeiro de 2006; e

Il - implantagdo do Incentivo a Qualificagdo e a efetivagdo do enquadramento por nivel de capacitagdo, a partir da publicagdo do regulamento
de que trata o art. 11 e 0 § 4° do art. 15 desta Lei.

Paragrafo unico. A edigdo do regulamento referido no inciso Il do caput deste artigo fica condicionada ao cumprimento do disposto nos arts. 16
e 17 da Lei Complementar n° 101, de 4 de maio de 2000.

Art. 26-A. Além dos casos previstos na legislagdo vigente, o ocupante de cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo poderd afastar-se de suas fungBes para prestar colaboragdo a outra instituicdo federal de ensino ou de pesquisa e ao Ministério da
Educagdo, com 6nus para a instituigdo de origem, ndo podendo o afastamento exceder a 4 (quatro) anos. (Incluido pela Lei n? 11.233, de 2005)

Paragrafo Unico. O afastamento de que trata o caput deste artigo serd autorizado pelo dirigente maximo da IFE e deverd estar vinculado a
projeto ou convénio com prazos e finalidades objetivamente definidos. (Incluido pela Lei n? 11.233, de 2005)

Art. 26-B. E vedada a aplicagdo do instituto da redistribuicio aos cargos vagos ou ocupados, dos Quadros de Pessoal das Instituicdes Federais de
Ensino para outros 6rgdos e entidades da administragdo publica e dos Quadros de Pessoal destes drgdos e entidades para aquelas

instituigdes. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

Paragrafo Unico. O disposto no caput deste artigo ndo se aplica as redistribuigcdes de cargos entre Instituicdes Federais de Ensino. (Incluido pela

Lei n? 11,784, de 2008)
Art. 27. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo.
Brasilia, 12 de janeiro de 2005; 184° da Independéncia e 117° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Tarso Genro
Nelson Machado

ANEXO I-A - ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO
ADMINISTRATIVO EM EDUCAGAO COM PADROES DE VENCIMENTO PARA
MARCO/2005
Piso = R$ 701,98 3,00%
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ANEXO I-B — ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO

ADMINISTRATIVO EM EDUCAGAO COM PADROES DE VENCIMENTO PARA JANEIRO/2006
Piso = R$ 701,98 3,60%

e

asses de Capacitagdo | Valor FWWWFWHWFWHWFWHWPWHW

s [ s [ [ [ 0T 00T T T

IE| 727,25 |?|1_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_|_

[rs [ rmsas[s [o [« [ [T 00T 0T 0T

[ms [ msoso [ [s [ [ [ [0 [0 [T [ [

[rs [ wsss[s [« [ [ [ [ [0 [ [[[[

[ms [ wrfo s [« [« [«[ [ [T T[T [T

lms [ worss[7 s [s [a [ [« [ [0 [ [ [[[

lms [ warrfo 2o [s s [ [0 [ [ [ [ [ [

e [ ssvsa o [o [7 [ [afs [ [« [ [ [ [ [ [ [[[1[

[rs [ ossosfio o [ [ 7 [s[a sl [ [ [ [ [ [ [ [ [ [[[

[rs [ smos [ [0 o [o o [s [« [« [ [ [ [ [ [ [ [ [ [[[

[rs [ ossen [ o [0 [0 [7 (6 [s [ [ [« [ [ [ [ [ [ [ [

T
=
w

IEI 1.073,10 FEFWEFEFFEFI_FFFI_FFFF

o
=
S

(o [ vtz fia o 2 [0 fo [s [ [ [afs [ [« [ [ [ [ [ [

o
=
o

[rs [ rastre s [1a [0 (12 [0 [o [o [ 7 [s [a s [o [ [ [ [ [ [ [ [

o
=
()

(s [ rasszz [1o [15 [ (1o 11 fio o [ o fs [« [« [ [ [ [ [ [ [




163

P17 R$ 1.236,18 16 |15 | 14 |12 |11 |10 | 9 7 16 |5 4 2 |1
P18 R$ 1.280,68 16 | 15 |13 |12 |11 | 10 |8 |7 |6 5 3 12 |1
P19 R$ 1.326,78 16 (14 |13 |12 | 11 |9 |8 |7 6 4 |3 |2 1
P20 R$ 1.374,55 15 (14 |13 | 12 |10 |9 |8 7 5 |4 |3 2
Teto BI P21 R$ 1.424,03 16 (15 |14 | 13 |11 |10 |9 8 6 |5 |4 3 1
P22 R$ 1.475,30 16 |15 | 14 |12 |11 |10 | 9 7 16 |5 4 2 |1
P23 R$ 1.528,41 16 | 15 |13 (12 |11 | 10 |8 |7 |6 5 3 |2 |1
P24 R$ 1.583,43 16 |14 (13 |12 | 11 |9 |8 |7 6 4 13 |2 |1
P25 R$ 1.640,43 15 (14 |13 | 12 |10 |9 |8 7 5 |4 |3 |2
Teto CI P26 R$ 1.699,49 16 |15 |14 13 1 /10 |9 8 6 |5 |4 |3
P27 R$ 1.760,67 16 (15 | 14 |12 |11 |10 | 9 7 16 |5 |4
P28 R$ 1.824.06 16 | 15 |13 [12 |11 | 10 |8 |7 |6 |5
P29 R$ 1.889,72 16 |14 (13 |12 | 11 |9 |8 |7 |6
P30 R$ 1.957,75 15 |14 |13 | 12 |10 |9 |8 |7
Teto DI P31 R$ 2.028.23 16 (15 |14 | 13 |11 |10 |9 |8
P32 R$ 2.101,25 16 |15 | 14 |12 |11 [10 |9
P33 R$ 2.176,89 16 | 15 |13 |12 |11 |10
P34 R$ 2.255,26 16 |14 |13 |12 |11
P35 R$ 2.336,45 15 |14 |13 |12
Teto El P36 R$ 2.420,56 16 |15 |14 |13
P37 R$ 2.507,70 16 |15 |14
P38 R$ 2.597,98 16 |15
P39 R$ 2.691,51 16
ANEXO I-C
(Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)
TABELA DE ESTRUTURA E DE VENCIMENTO BASICO DO PLANO DE CARREIRA
DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO
a) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1% de maio de 2008:
Niveis A B C E
Classes de Capacitagdo Valor Pl fm|v]e ] {vforfunfm|v]oefunjmfv
Piso Al P01 R$ 802,76 1
P02 R$ 831,66 2 |1
P03 R$ 861,60 3121
P04 R$ 892,62 41321
P05 R$ 924,75 54|32
Piso Bl P06 R$ 958,04 6 5431
P07 R$ 992,53 7165421
P08 R$ 1.028,26 8 7|6 |5]3]2]1
P09 R$ 1.065,28 9 (8|7 |6|a]3]2]1
P10 R$ 110363 |10/ 9|8 [7[5[4[3 ]2
Piso CI P11 R$ 114336 [11[10] 9 [ 8 [6 5[4 [3]1
P12 R$ 118452 [12[11|10] 9 [7 (6 [5[4 |21
P13 R$ 122716 [13[12[11[10[8 |7 [6 |5 [3 |2 |1
P14 R$ 1.271,34 (14 [13]12[11{9 (8 [7 |6 |43 ]|2]1
P15 R$ 1.317,11 15[14[13[12{10[9 [8 |7 |54 ]|3]2
Teto Al P16 R$ 1.364,53 |16 15|14 (1311109 |8 |6 |54 ]33 [1
P17 R$ 1.413,65 16|15(14[12{11 10| 9 |7 |6 |54 ][2]1
P18 R$ 1.464,54 16[15[13[12|11]{10[8 [7 |6 [5][3[2]1
P19 R$ 1.517,26 16[14[13[12{11]9 [8 [7 |6 |43 ][2]1
P20 R$ 1.571,89 15141312109 [8 [ 7|54 ]|3 ]2
Teto BI P21 R$ 1.628,47 16 [15[14[13[11[10[9 [8 |6 [543
P22 R$ 1.687,10 16[15[14[12{11[10[9 |7 |6 |54
P23 R$ 1.747,83 1615131211 [10| 8 |7 |6 |5 |1
P24 R$ 1.810,76 161411312119 [8 |7 |6 |21
P25 R$ 1.875,94 15141312109 [8 |7 [3 ]2 [1
Teto CI P26 R$ 1.943,48 16 [15[14[13[11[10[9 [8 [4[3[2[1
P27 R$ | 201344 16[15[14[12{11[10[9 [5]|4 |3 ]2
P28 R$ | 2.085,93 16 (15131211106 |54 |3
P29 R$ | 2.161,02 1614131211 [7 |6 |54
P30 R$ | 2.238,82 15[14[13|12| 8 |7 [6 | 5
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Niveis B
Classes de Capacitagao Valor Pl viefnfm v ]e v fmlv]oefunfmpv
Teto DI P31 R$ | 2.319,41 16[15[14[13]| 9 [8 [7 |6
P32 R$ |  2.402,91 16 [15[14|10[ 9 [8 [ 7
P33 R$ | 248942 16 [15[11[10][ 9 [ 8
P34 R$ | 2.579,04 16 [12[11[10] 9
P35 R$ | 267188 131211 [10
Teto El P36 RS | 2.768,07 14 13 [12 [ 11
P37 R$ | 2.867,72 1514 [13 [ 12
P38 R$ | 2.970,96 16 15[ 14 [ 13
P39 R$ | 3.077,91 16 [ 15 [ 14
P40 R$ | 3.188,72 16 [ 15
P41 R$ | 3.303,51 16
b) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 12 de julho de 2009:
Niveis B E
Classes de Capacitagéo Valor I L TV T T T AV O I I N 1T IV N R R TR N (TR A R N T TR Y
Piso Al PO1 R$ 888,16 1
P02 R$ 920,13 2|1
P03 R$ 953,25 3021
P04 R$ 987,57 41321
P05 R$ | 1.023,12 5|4 |3]|2
Piso Bl P06 R$ | 1.059,95 6|54 |31
P07 R$ | 1.098,11 7165421
P08 R$ | 1.137,64 8|7 |65 2|1
P09 R$ | 1.178,60 9|8 |7 |6 |4]|3]|2]1
P10 R$| 122103 [10|9 |8 |7 |5 |43 |2
Piso CI P11 R$ | 126499 |11|10|9 |8 |6 |5 |4]|3]|1
P12 R$ | 131053 |12|11|10|9 |7 [6 |54 |21
P13 R$ | 1.357,71 13 (1211|108 |7 |6 |5|3|2]1
P14 R$ | 140659 |14 |13[12(11|9 |8 |7 |6 |4 |3 |2]1
P15 R$ | 145723 |15|14|13[12[109 |8 |7 |5 |4 |3 |2
Teto Al P16 R$ | 150969 |16|15|14[13[11(10/9 |8 |6 |5 |4 |3 |1
P17 R$ | 1.564,04 16|15 |14 (1211|109 |7 |6 |5 |4 |2 |1
P18 R$ | 1.620,35 16 (1513 |12 |11 ({108 [ 7 |6 |5 |3 | 2|1
P19 R$ | 1.678,68 16 (14 (1312|119 |8 |7 |6 |4 |3 |21
P20 R$ | 1.739,11 15 (14 (1312|109 |8 |7 |5 |4 |3 |2
Teto BI P21 R$ | 1.801,72 16 (15|14 |13 |11 |10 9 |8 |6 | 5|4 |3
p22 R$ | 1.866,58 16 (15|14 (12|11 |10 9 |7 |6 |5 | 4
P23 R$ | 193378 16| 15|13 (12|11 |10 8 |7 |6 |5
P24 R$ | 2.003,40 16 (14 |13 |12 |11 9 |8 |7 |6
P25 R$ | 207552 1514 (131210 9 | 8 | 7
Teto Cl P26 R$ | 2.150,24 16 (1514 (13|11 ]10| 9 | 8
p27 R$ | 222765 16 (15 [14 (12|11 |10 | 9
P28 R$ | 230785 16 (15|13 |12 {11 |10 | 1
P29 R$ | 2.390,93 16|14 |13 |12 {11 ] 2 [ 1
P30 R$ | 2.477,00 15 (14 (13|12 3 | 2 | 1
Teto DI P31 R$ | 2.566,17 16 (1514 |13 4 | 3 |2 | 1
P32 R$ | 2.658,55 16 (15|14 |54 |3 |2
P33 R$ | 275426 16156 |5 |43
P34 R$ | 2.853,41 167(6|5]4
P35 R$ | 2.956,13 87|65
Teto El P36 R$ | 3.062,55 9 (8|7 |86
P37 R$ | 3.172,80 10|9|8]7
P38 R$ | 3.287,02 11109 | 8
P39 R$ | 3.405,35 12|11 (10| 9
P40 R$ | 3.527,94 13|12 11|10




P41 R$ | 3.654,95 14113 |12 | 11
P42 R$ | 3.786,53 15|14 | 13 | 12
P43 R$ | 3.92285 16| 15|14 | 13
P44 RS | 4.064,07 16 | 15 | 14
P45 R$ | 4.210,38 16 | 15
P46 R$ | 4.361,95 16
c) Estrutura do Vencimento Béasico do PCCTAE a partir de 12 de julho de 2010:
Niveis E
Classes de Capacitagéo Valor [ T I T IV e A A T N (T A O I R N TR VA R TN (RN |
Piso Al P01 R$ | 1.034,59 1
P02 R$ | 1.071,84 2 |1
P03 R$ | 1.110,43 3121
P04 R$ | 1.150,41 413121
P05 R$ | 1.191,82 5432
Piso Bl P06 R$ | 1.234,73 6 54|31
P07 R$ | 1.279,18 7165421
P08 R$ | 1.32523 8|7 |6|5|3]|2]1
P09 R$ | 1.372,94 9|8 |7 |6 |4]|3]|2]1
P10 R$| 142237 |10|9 |8 |7 [5[4([3]|2
Piso CI P11 R$ | 147358 11109 [8 |6 |5 |4 ]|3][1
P12 R$| 152663 |12|11[{10]|9 [7 [6 |54 |21
P13 R$| 158159 |13|12|11|{10[8 [7 [6 |5 |3 |21
P14 R$ | 163853 |14 |13[12[11[9 (8 |7 |6 |4 |3 |21
P15 R$ | 169752 |15|14|13[12[10|9 |8 |7 |5 |4 |3 |2
Teto Al P16 R$| 175863 |16 15|14 [13[11[10|9 |8 |6 |5 |4 |3
P17 R$ | 1.821,94 161514 (12|11 ]10| 9 |7 |6 |5 |4 |1
P18 R$ | 1.887,53 16 [15|13 |12 |11 {108 [ 7 |6 |5 |2 |1
P19 R$ | 1.95548 16 (141312119 [8 [ 7 [6 |3 |2 |1
P20 R$ | 2.02588 15[14|13[12]10]|9 [8 [7 |4 |3 |2 |1
Teto BI P21 R$ | 2.098,81 16 |15 |14 [13|11]10]|9 [8 |5 |4 |3 |2
P22 R$ | 217437 16 (15|14 (12|11 ]10[9 |6 | 5|4 |3
P23 R$ | 225265 1615|1312 |11 [10| 7 |6 |5 | 4
P24 R$ | 233375 16 (14|13 |12 |11[8 [ 7 |6 |5
P25 R$ | 241777 15[14 (13|12 9 |8 |7 | 6
Teto Cl P26 R$ | 2.504,81 16 | 15|14 13109 |8 | 7
P27 R$ | 2.594,98 16 (15|14 [11]10] 9 | 8
P28 R$ | 2.688,40 16 [15[12 |11 10| 9
P29 R$ | 278518 16|13 |12 {11 [ 10
P30 R$ | 288545 14 (13 |12 | 11
Teto DI P31 R$ | 2.989,33 1514 |13 |12 | 1
P32 R$ | 3.096,95 16 | 15|14 |13 ]| 2 | 1
P33 R$ | 3.208,44 1615|143 [ 2 | 1
P34 R$ | 3.323,94 16[15|/4 3 [2 |1
P35 R$ | 3.443,60 1654 (3]2
Teto El P36 R$ | 3.567,57 65413
P37 R$ | 3.696,00 71654
P38 R$ | 3.829,06 87|65
P39 R$ | 3.966,91 98|76
P40 R$ | 4.109,72 109817
P41 R$ | 4.257,67 11]10]9 |8
P42 R$ | 4.410,95 12]11]{10] 9
P43 R$ | 4.569,74 13|12 [11]10
P44 R$ | 473425 14 |13 [ 12 | 11
P45 R$ | 4.904,68 1514 [13 |12
P46 R$ | 5.081,25 16 | 1514 [ 13
P47 R$ | 5.264,18 16 | 15 | 14
P48 R$ | 5.453,69 16 | 15




| P49

|R$| 5.650,00 |

d) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1° de margo de 2013: (Incluido

Niveis

A

E

Classes de
Capacitagdo

Valor

Piso Al | PO1 |RS

1.086,32]

[N

P02 |RS

1.125,43

N

P03 |RS

1.165,94]

w

P04 |RS

1.207,92

P05 |RS

1.251,40)

Piso Bl | P06 |RS

1.296,45

P07 |RS

1.343,12

P08 |RS

1.391,48)

P09 |RS

1.441,57

P10 |RS

1.493,47

Piso Cl | P11 |RS

1.547,23

10

P12 |RS

1.602,93

11

10

P13 |RS

1.660,64}

12

11

10

P14 |RS

1.720,42

13

12

11

P15 |RS

1.782,35

14

13

12

10

P16 |RS

1.846,52

15

14

13

11

10

Piso DI | P17 |RS

1.912,99

16

15

14

12

11

10

P18 |RS

1.981,36)

16

15

13

12

11

10

P19 |RS

2.053,21)

16

14

13

12

11

P20 |RS

2.127,12)

15

14

13

12

10

P21 |RS

2.203,70]

16

15

14

13

11

10

P22 |RS

2.283,0.

16

15

14

12

11

10

P23 |RS

2.365,22)

16

15

13

12

11

10

P24 |RS

2.450,37]

16

14

13

12

11

P25 |RS

2.538,5]

15

14

13

12

P26 |RS

2.629,97]

16

15

14

13

10

P27 |RS

2.724,65)

16

15

14

11

10

P28 |RS

2.822,74]

16

15

12

11

10

P29 |RS

2.924,3¢]

16

13

12

11

10

P30 |RS

3.029,64]

14

13

12

11

Piso EI | P31 |RS

3.138,70)

15

14

13

12

P32 |RS

3.251,70)

16

15

14

13

P33 |RS

.368,7¢]

16

15

14

P34 |RS

3.490,03}

16

15

P35 |RS

3.615,67]

16

P36 |RS

3.745,84]

P37 |RS

3.880,69)

P38 |RS

4.020,39|

P39 |RS

4.165,13]

P40 |RS

4.315,07]

10

P41 |RS

4.470,41)

11

10

P42 |RS

4.631,35)

12

11

10

P43 |RS

4.798,08]

13

12

11

10

pas |RS

4.970,81)

14

13

12

11

P45 |RS

5.149,7¢]

15

14

13

12

P46 |RS

5.335,15)

16

15

14

13

P47 |RS

5.527,21)

16

15

14

P48 |RS

5.726,19)

16

15

P49 |RS

5.932,34]

16




e) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1° de janeiro de 2014: (Incluido pela Lei n2 12.772, de
2012)

Niveis

Classes de
Capacitagdo

Valor

Piso Al

P01 RS

1.086,32]

[N

P02 RS

1.126,51]

N

P03 RS

1.168,19)

w

P04 RS

1.211,42

PO5 RS

1.256,24

Piso Bl

P06 |RS

1.302,72

P07 RS

1.350,92)

P08 RS

1.400,91

P09 |RS

1.452,74)

P10 RS

1.506,49

Piso Cl

P11 RS

1.562,23

10

P12 RS

1.620,0

11

10

P13 RS

1.679,97

12

11

10

P14 RS

1.742,13

13

12

11

P15 RS

1.806,59

14

13

12

10

P16 |RS

1.873,44)

15

14

13

11

10

Piso DI

P17 RS

1.942,75

16

15

14

12

11

10

P18 RS

2.014,64]

16

15

13

12

11

10

P19 RS

2.089,1]

16

14

13

12

11

P20 RS

2.166,49)

15

14

13

12

10

P21 RS

2.246,64]

16

15

14

13

11

10

P22 RS

2.329,7¢]

16

15

14

12

11

10

P23 RS

2.415,9¢]

16

15

13

12

11

10

P24 RS

2.505,35)

16

14

13

12

11

P25 RS

2.598,05)

15

14

13

12

P26 |RS

2.694,1]

16

15

14

13

10

P27 RS

2.793,3¢]

16

15

14

11

10

P28 RS

2.897,24]

16

15

12

11

10

P29 RS

3.004,43)

16

13

12

11

10

P30 RS

3.115,60)

14

13

12

11

Piso El

P31 RS

3.230,39]

15

14

13

12

P32 RS

3.350,42)

16

15

14

13

P33 RS

.474,39

16

15

14

P34 RS

3.602,94]

16

15

P35 RS

3.736,24]

16

P36 |RS

3.874,49)

P37 RS

4.017,84]

P38 |RS

4.166,50]

P39 RS

4.320,66]

P40 RS

4.480,53)

10

P41 RS

4.646,31)

11

10

P42 RS

4.818,22]

12

11

10

P43 RS

4.996,49|

13

12

11

10

pas |R$

5.181,3¢]

14

13

12

11

P45 RS

5.373,07]

15

14

13

12

P46 RS

5.571,39]

16

15

14

13

P47 RS

5.778,04]

16

15

14

P48 RS

5.991,83)

16

15

P49 RS

6.213,52]

16

167



f) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1° de marco de 2014: (Incluido pela Lei n? 12.772

Niveis

A

E

_de 2012)

Classes de
Capacitagdo

Valor

Piso Al

P01 RS

1.140,64}

[N

P02 RS

1.182,84]

N

P03 RS

1.226,60)

P04 RS

1.271,99

PO5 RS

1.319,05]

w

Piso Bl

P06 |RS

1.367,86]

P07 RS

1.418,47

~

P08 RS

1.470,95

P09 RS

1.525,38)

P10 RS

1.581,81

Piso C

P11 RS

1.640,34}

10

P12 |RS

1.701,03

11

10

P13 RS

1.763,97

12

11

10

P14 RS

1.829,24}

13

12

11

P15 |RS

1.896,92

14

13

12

10

P16 |RS

1.967,11

15

14

13

11

10

Piso DI

P17 RS

2.039,89)

16

15

14

12

11

10

P18 |RS

2.115,37]

16

15

13

12

11

10

P19 RS

2.193 64

16

14

13

12

11

P20 RS

2.274,30)

15

14

13

12

10

P21 RS

2.358,97]

16

15

14

13

11

10

P22 RS

2.446,25)

16

15

14

12

11

10

P23 RS

2.536,7¢]

16

15

13

12

11

10

P24 RS

2.630,62)

16

14

13

12

11

P25 RS

2.727,95)

15

14

13

12

P26 |RS

2.828,8!

16

15

14

13

10

P27 RS

2.933,5¢]

16

15

14

11

10

P28 RS

3.042,10)

16

15

12

11

10

P29 RS

3.154,66¢]

16

13

12

11

10

P30 RS

.271,39

14

13

12

11

Piso El

P31 RS

3.392,42]

15

14

13

12

P32 RS

3.517,94)

16

15

14

13

P33 RS

3.648,10)

16

15

14

P34 RS

3.783,08)

16

15

P35 |RS

3.923,0¢]

16

P36 |RS

4.068,21]

P37 RS

4.218,73)

P38 |RS

4.374,83)

P39 RS

4.536,70)

P40 RS

4.704,55)

10

P41 RS

4.878,62)

11

10

P42 RS

5.059,13}

12

11

10

P43 RS

5.246,32)

13

12

11

10

pas |RS

5.440,43)

14

13

12

11

P45 RS

5.641,73)

15

14

13

12

P46 |RS

5.850,47]

16

15

14

13

P47 RS

6.066,94)

16

15

14

P48 RS

6.291,42]

16

15

P49 RS

6.524,20]

16

168



g) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1° de janeiro de 2015: (Incluido pela Lei n? 12.772, de 2012)

Niveis

A

E

Classes de
Capacitagdo

Valor

Piso Al

P01 RS

1.140,64

[N

P02 RS

1.183,98]

N

P03 RS

1.228,97

P04 RS

1.275,67

PO5 RS

1.324,15

w

Piso Bl

P06 |RS

1.374,46]

P07 RS

1.426,69

~

P08 RS

1.480,91

P09 RS

1.537,18)

P10 RS

1.595,60)

Piso Cl

P11 RS

1.656,23

10

P12 |RS

1.719,17

11

10

P13 RS

1.784,49

12

11

10

P14 RS

1.852,30)

13

12

11

P15 |RS

1.922,69

14

13

12

10

P16 |RS

1.995,75

15

14

13

11

10

Piso DI

P17 RS

2.071,59)

16

15

14

12

11

10

P18 |RS

2.150,31)

16

15

13

12

11

10

P19 RS

2.232,0.

16

14

13

12

11

P20 RS

2.316,84]

15

14

13

12

10

P21 RS

2.404,3]

16

15

14

13

11

10

P22 RS

2.496,27]

16

15

14

12

11

10

P23 RS

2.591,13)

16

15

13

12

11

10

P24 RS

.689,59)

16

14

13

12

11

P25 RS

2.791,79)

15

14

13

12

P26 |RS

2.897,39)

16

15

14

13

10

P27 RS

3.008,00]

16

15

14

11

10

P28 RS

3.122,31)

16

15

12

11

10

P29 RS

3.240,95)

16

13

12

11

10

P30 RS

3.364,11]

14

13

12

11

Piso El

P31 RS

3.491,95)

15

14

13

12

P32 RS

3.624,64]

16

15

14

13

P33 RS

3.762,39

16

15

14

P34 RS

3.905,35)

16

15

P35 |RS

4.053,75)

16

P36 |RS

4.207,79

P37 RS

4.367,69

P38 |RS

4.533,66|

P39 RS

4.705,94]

P40 RS

4.884,7¢]

10

P41 RS

5.070,39)

11

10

P42 RS

5.263,0¢]

12

11

10

P43 RS

5.463,0¢]

13

12

11

10

pas |RS

5.670,65)

14

13

12

11

P45 RS

5.886,14]

15

14

13

12

P46 |RS

6.109,81]

16

15

14

13

P47 RS

6.341,98

16

15

14

P48 RS

6.582,99]

16

15

P49 RS

6.833,13)

16

169



h) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 1° de margo de 2015: (Incluido

Niveis

A

pela Lei n?12.772, de 2012)

E

Classes de
Capacitagdo

Valor

Piso Al

P01 RS

1.197,67

[N

P02 RS

1.243,18)

N

P03 RS

1.290,42

P04 RS

1.339,46]

PO5 RS

1.390,35]

w

Piso Bl

P06 |RS

1.443,19

P07 RS

1.498,03}

~

P08 RS

1.554,95

P09 RS

1.614,04)

P10 RS

1.675,38)

Piso C

P11 RS

1.739,04)

10

P12 |RS

1.805,12

11

10

P13 RS

1.873,72

12

11

10

P14 RS

1.944,92

13

12

11

P15 |RS

2.018,33)

14

13

12

10

P16 |RS

2.095,54)

15

14

13

11

10

Piso DI

P17 RS

2.175,17]

16

15

14

12

11

10

P18 |RS

2.257,83)

16

15

13

12

11

10

P19 RS

2.343,63)

16

14

13

12

11

P20 RS

2.432,69)

15

14

13

12

10

P21 RS

2.525,13)

16

15

14

13

11

10

P22 RS

2.621,08]

16

15

14

12

11

10

P23 RS

2.720,69)

16

15

13

12

11

10

P24 RS

2.824,07]

16

14

13

12

11

P25 RS

2.931,3

15

14

13

12

P26 |RS

3.042,79)

16

15

14

13

10

P27 RS

3.158,40)

16

15

14

11

10

P28 RS

3.278,42)

16

15

12

11

10

P29 RS

3.403,00]

16

13

12

11

10

P30 RS

3.532,31)

14

13

12

11

Piso El

P31 RS

3.666,54)

15

14

13

12

P32 RS

3.805,87]

16

15

14

13

P33 RS

3.950,49)

16

15

14

P34 RS

4.100,61)

16

15

P35 |RS

4.256,44)

16

P36 |RS

4.418,19

P37 RS

4.586,07]

P38 |RS

4.760,34)

P39 RS

4.941,24)

P40 RS

5.129,00]

10

P41 RS

5.323,91)

11

10

P42 RS

5.526,21)

12

11

10

P43 RS

5.736,21)

13

12

11

10

pas |RS

5.954,19)

14

13

12

11

P45 RS

6.180,44)

15

14

13

12

P46 |RS

6.415,30)

16

15

14

13

P47 RS

6.659,08]

16

15

14

P48 RS

6.912,13)

16

15

P49 RS

7.174,79)

16

170



ANEXO 1l

(Redacdo dada pela Lei n2 11.233 de 2005

DISTRIBUICAO DOS CARGOS POR NIVEL DE

CLASSIFICAGAO E REQUISITOS PARA INGRESSO

171

CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO

| NIVEL DE | DENOMINAGAO DO | REQUISITOS PARA INGRESSO
|cLassiFicacio | CARGO |escoLariDADE [ OUTROS
| A |Assistente de Estudio |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Alfaiate |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Carpintaria |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Dobrador |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Encanador |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Estofador |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Forjador de Metais |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Fundigdo de Metais |Fundamenta| Incompleto |
| A Auxiliar de Infra-estrutura e Fundamental Incompleto |
Manutengdo/area
| A |Auxi|iar de Limpeza |Alfabetizado |
| A |Auxi|iar de Marcenaria |Fundamenta| Incompleto |
| A Auxiliar de Oficina de Instrumentos Fundamental Incompleto |
Musicais
| A |Auxi|iar de Padeiro |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Sapateiro |Alfabetizado |
| A |Auxi|iar de Serralheria |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar de Soldador |Fundamenta| Incompleto |
| A |Auxi|iar Operacional |Alfabetizado |
| A |Auxi|iar Rural |Fundamenta| Incompleto |
| A |Carvoejador |Fundamenta| Incompleto |
| A |Chaveiro |Fundamenta| Incompleto |
| A |Lavadeiro |Alfabetizado |
| A |0Ieiro |Fundamenta| Incompleto |
| A |Operador de Méquinas de Lavanderia |Alfabetizado |
| A |Pescador Profissional |Fundamenta| Incompleto |
| A |Redeiro |Fundamenta| Incompleto |
| A |Servente de Limpeza |Alfabetizado |
| A |Servente de Obras |Alfabetizado |
| A |Taifeiro Fluvial |Fundamenta| Incompleto |
| A |Taifeiro Maritimo |Fundamenta| Incompleto |
| A |Vestiarista |Fundamenta| Incompleto |
| B |Agougueiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 6 meses
| B Ajustador Mecanico Fundamental Incompleto Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante
| B |Apontador |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
| B |Armador |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
| B |Armazenista |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
| B |Arrais |Fundamenta| Completo + Habilitagdo |
| B |Assistente de Camera |Fundamenta| Completo |Experiéncia de 6 meses
| B |Assistente de Montagem |Fundamenta| Completo |Experiéncia de 6 meses
| B |Assistente de Som |Fundamenta| Completo |Experiéncia de 6 meses
| B |Atendente de Consultério/area |Fundamenta| Completo |
| B |Atendente de Enfermagem |Fundamenta| Completo |
| B |Auxi|iar de Agropecudria |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
| B |Auxi|iar de Anatomia e Necropsia |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
| B |Auxi|iar de Artes Gréficas |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses




172

|Auxi|iar de Cenografia

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

|Auxi|iar de Cozinha

|Alfa betizado

|Auxi|iar de Curtume e Tanantes

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Eletricista

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 6 meses

|Auxi|iar de Farmécia

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Figurino

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

Auxiliar de Industrializagdo e
Conservagdo de Alimentos

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Laboratério

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Mecénica

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 6 meses

|Auxi|iar de Meteorologia

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia de 6 meses

|Auxi|iar de Microfilmagem

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Nutri¢do e Dietética

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar de Processamento de Dados

|Fundamenta| Completo

|Ba rbeiro

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Barqueiro

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

Bombeiro Hidraulico

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

Carpinteiro

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

|Compositor Gréfico

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Conservador de Pescado

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Contramestre Fluvial/ Maritimo

|Fundamenta| Completo

|Copeiro

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Costu reiro

|Fundamenta| Completo

|Desenhista Copista

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Eletricista de Embarcagdo

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia de 6 meses

|Estofador |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
|Gar<;om |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
Jardineiro Fundamental Incompleto Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante
|Lancheiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
Marceneiro Fundamental Incompleto Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante
|Marinheiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses

|Marinheiro Fluvial

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Massagista

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Mestre de Rede

|Fundamenta| Incompleto

Montador/Soldador

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

|Motocic|ista

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 12 meses

|Operador de Tele-impressora

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

Padeiro Fundamental Incompleto Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante
Pedreiro Fundamental Incompleto Experiéncia de 12 meses ou

profissionalizante

Pintor de Construgdo Cénica e Painéis

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

Pintor/area

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

|Sapateiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
|Se|eiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
|Tratorista |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
|Vidraceiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 12 meses
|Aderecista |Médio completo |Experiéncia 24 meses

|Administrador de Edificios

|Médio completo
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|Afinador de Instrumentos Musicais

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Almoxa rife

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Ascensorista

|Médio completo

|Experiéncia 12 meses

|Assistente de Alunos

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Auxi|iar de Creche

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia de 12 meses

|Assistente de Laboratdrio

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

Assistente de Tecnologia da
Informagdo

Médio completo

Experiéncia 6 meses

|Auxi|iar de Biblioteca

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Auxi|iar de Enfermagem

|Médio completo + Profissionalizante (COREN)

|Auxi|iar de Sadde

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Auxi|iar de Topografia

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

|Auxi|iar de Veterindria e Zootecnia

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Auxi|iar em Administragdo

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia de 12 meses

|Auxi|iar em Assuntos Educacionais

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Brigadista de Incéndio

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Camareiro de Espetaculo

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Cenotécnico

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Cond utor/Motorista Fluvial

|Fundamenta| Completo + especializagdo + habilitagdo fluvial

|Cont|’nuo

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Contra-Mestre/Of|’cio

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Contra-regra

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Costureiro de Espetaculo/Cenario

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Cozi nheiro

|Fundamenta| Incompleto até a 4% série

|Experiéncia 12 meses

|Cozinheiro de Embarcagdes

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 18 meses

|Dati|égrafo de Textos Graficos

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Detonador

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

|Discoteca’ rio

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Eletricista

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Eletricista de Espetaculo

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

Encadernador

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses ou
profissionalizante

|Encanador/Bombeiro

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Fot6grafo

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Fotogravador

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia de 12 meses

|Impositor

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

|Guarda Florestal

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Hia|otécnico |Fundamenta| Completo |Experiéncia 6 meses
|Impressor |Fundamenta| Completo |Experiéncia 12 meses
|Linotipista |Fundamenta| Completo |Experiéncia 12 meses
|Locutor |Médio completo |Experiéncia 6 meses

|Marinheiro de Maquinas

|Fundamenta| Completo + especializagdo para marinheiro de maquinas

|Marinheiro Fluvial de Maquinas

|Fundamenta| Completo + especializagdo para marinheiro de maquinas

|Maquinista de Artes Cénicas

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Mateiro

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 18 meses

|Mecénico

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

Mecanico de Montagem e
Manutengdo

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses ou
profissionalizante

Mestre de Embarcagdes de Pequeno
Porte

Fundamental Incompleto

| Motorista

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 6 meses

Operador de Caldeira

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses ou
profissionalizante

|Operador de Central Hidroelétrica

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses
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|Operador de Destilaria

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

Operador de Estagdo de Tratamento
D’4gua e Esgoto

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses

|Operador de Luz

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

Operador de Maquinas de Construgdo
Civil

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses

Operador de Maquina de
Fotocompositora

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses

Operador de Maquinas de
Terraplanagem

Fundamental Incompleto

Experiéncia de 12 meses

|Operador de Méquina Copiadora

|Médio completo

|Experiéncia 12 meses

|Operador de Mdquinas Agricolas

|Fundamenta| Completo + curso profissionalizante

|Operador de Rédio-Telecomunicagdes

|Médio completo

|Experiéncia 24 meses

Mecanico de Montagem e
Manuten¢do

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses ou
profissionalizante

|Porteiro

|Médio completo

|Programador de Rédio e Televisdo

|Médio completo

|Experiéncia 24 meses

|Recepcionista

|Médio completo

Revisor de Provas Tipograficas

Fundamental Completo

Experiéncia 12 meses ou
profissionalizante

|Salva-vidas

|Fundamenta| Incompleto

|Experiéncia de 18 meses

|Segundo Condutor

|Fundamenta| Completo + especializagdo + habilitagdo como segundo condutor

|Seringueiro |Fundamenta| Incompleto |Experiéncia de 18 meses
|Sonop|asta |Médio completo |Experiéncia 6 meses
|Te|efonista |Fundamenta| Completo |Experiéncia de 12 meses
|Tipégrafo |Fundamenta| Completo |Experiéncia 12 meses

|Torneiro Mecanico

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|vidreiro

|Fundamenta| Completo

|Experiéncia 12 meses

|Assistente de Diregdo e Produgdo

|Médio completo

|Experiéncia 12 meses

|Assistente em Administragdo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses

Confeccionador de Instrumentos
Musicais

Médio completo

Experiéncia 12 meses

Desenhista Técnico/ Especialidade

Médio Profissionalizante ou Médio completo + conhecimento de programas de
editoragdo eletrénica e desenho

|Desenhista Projetista

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 6 meses

|Diagramador

|Médio Profissionalizante

|ou Médio completo + curso

|de editoragdo eletrénica

|Editor de Imagem

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses

|Instrumentador Cirurgico

|Médio completo

|Experiéncia 6 meses

|Mecénico (apoio maritimo)

|Médio Completo + especializagdo + carta de primeiro condutor e de Mecénico

Mestre de Edificagdes e Infra-
estrutura

Médio completo

Experiéncia 24 meses

|Montador Cinematografico

|Médio completo

|Experiéncia 12 meses

|Operador de Camera de Cinema e TV

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 6 meses

|Recreacionista

|Médio completo

|Experiéncia 24 meses

|Revisor de Texto Braille

|Médio completo + habilitagdo especifica

|Experiéncia 24 meses

|Taxidermista

|Médio completo

|Experiéncia 12 meses

|Técnico de Aerofotogrametria

|Médio completo + habilitagdo

|Técnico de Laboratério/érea

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

Técnico de Tecnologia da Informagdo

Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso técnico em eletronica com
énfase em sistemas computacionais

|Técnico em Agrimensura

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Agropecudria

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Alimentos e Laticinios

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnicos em Anatomia e Necropsia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

Experiéncia 12 meses
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|Técnico em Arquivo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Artes Graficas

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Audiovisual

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses

|Técnico em Cartografia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Cinematografia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Contabilidade

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Curtume e Tanagem

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Economia Doméstica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Edificagdes

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Educagdo Fisica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Eletricidade

|Médio Profissionalizante ou Médio Completo + Especializagdo

|Técnico em Eletrénica

|Médio Profissionalizante ou Médio Completo + Curso Técnico

|Técnico em Eletroeletronica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Eletromecanica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Eletrotécnica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Enfermagem

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Enfermagem do Trabalho

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Enologia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

Técnico em Equipamentos Médico-
Odontoldgico

Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

Experiéncia 12 meses

|Técnico em Estatistica

|Médio Completo + Conhecimento especifico

|Técnico em Estrada

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Farmdcia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Geologia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Herbdrio

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

Experiéncia 12 meses

|Técnico em Hidrologia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Higiene Dental

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Instrumentagdo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

Técnico em Manutengdo de
Audio/Video

Médio Profissionalizante ou Médio Completo + Curso Técnico

|Técnico em Mecanica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Metalurgia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Meteorologia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Microfilmagem

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

Experiéncia 12 meses

|Técnico em Mineragdo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Moveis e Esquadrias

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Musica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Nutrigdo e Dietética

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Ortdptica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Otica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

Experiéncia 12 meses

|Técnico em Proétese Dentaria

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Quimica

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Radiologia

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

Técnico em Reabilitagdo ou
Fisioterapia

Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Refrigeragdo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Restauragdo

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses

|Técnico em Saneamento

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Secretariado

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Seguranga do Trabalho

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Som

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses

|Técnico em Telecomunicagbes

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Técnico em Telefonia

|Médio Profissional ou Médio completo + experiéncia

|Experiéncia 12 meses
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Tradutor e Intérprete de Linguagem
de Sinais

Médio completo + proficiéncia em LIBRAS

|Transcritor de Sistema Braille

|Médio completo

|Experiéncia 24 meses

|Vigi|ante

|Fundamenta| Completo e curso de formagdo

|Experiéncia 12 meses

|Visitador Sanitario

|Médio Profissionalizante ou Médio completo + curso Técnico

|Administrador

|Curso Superior em Administragdo

|Ana|ista de Tecnologia da Informagdo

|Curso Superior na area

|Antropé|ogo

|Curso Superior em Antropologia

|Arqueé|ogo

|Curso Superior em Arqueologia

|Arquiteto e Urbanista

|Curso Superior em Arquitetura e Urbanismo

|Arquivista

|Curso Superior em Arquivologia

|Assistente Social

|Curso Superior em Servigo Social

Assistente Técnico em Embarcagdes

Lei Especifica: Ensino Médio Completo, conhecimento especializado em arte
naval e maquinas

|Astr6nomo

|Curso Superior em Astronomia

|Auditor

|Curso Superior em Economia ou Direito ou Ciéncias Contabeis

|Biinoteca’rio-Documentalista

|Curso Superior em Biblioteconomia ou Ciéncias da Informagdo

|Bié|ogo |Curso Superior em Ciéncias Bioldgicas
|Biomédico |Curso Superior em Biomedicina
|Cenégrafo |Curso Superior na area

Comandante de Lancha

Lei Especifica: Ensino Médio Completo, especializagdo na area e Carta de Patrdo
de Pesca

Comandante de Navio

Lei Especifica: Ensino Médio Completo, especializagdo na area e Carta de Patrdo
de Alto Mar

|Contador |Curso Superior em Ciéncias Contabeis
|Coreégrafo |Curso Superior em Artes Cénicas, Teatro ou Educagdo Fisica
|Decorador |Curso Superior em Artes Plasticas ou Arquitetura e Urbanismo

|Desenhista Industrial

|Curso Superior em Desenho Industrial

|Diretor de Artes Cénicas

|Curso Superior em Artes

|Cénicas

|Diretor de Fotografia

|Curso Superior em Comunicagdo Social

|Diretor de lluminagdo

|Curso Superior em Comunicagdo Social ou Artes Cénicas

|Diretor de Imagem

|Curso Superior em Comunicagdo Social

Diretor de Produgdo

Curso Superior em Comunicagdo Social, Artes Plasticas e Artes Cénicas +
habilitagdo

|Diretor de Programa

|Curso Superior em Comunicagdo Social

|Diretor de Som

|Curso Superior em Comunicagdo Social

|Economista

|Curso Superior em Economia

|Economista Doméstico

|Curso Superior em Economia Doméstica

|Editor de Publicagdes

|Curso Superior em Comunicagdo Social, Jornalismo ou Letras

|Enfermeiro do Trabalho

|Curso Superior em Enfermagem com Especializagdo em Enfermagem do Trabalho

|Enfermeiro/a’ rea

|Curso Superior em Enfermagem

|Engenheiro de Seguranga do Trabalho

|Curso Superior em Engenharia com Especializagdo em Seguranga do Trabalho

|Engenheiro/a’ rea

|Curso Superior na area

|Engenheiro Agrénomo

|Curso Superior na area

| Estatistico

|Curso Superior em Ciéncias Estatisticas ou Atuariais

|Farmacéutico

|Curso Superior na area

|Farmacéutico Bioquimico

|Curso Superior na area

|Figurinista |Curso Superior em Artes Cénicas + habilitagdo em Indumentdria
|Fi|ésofo |Curso Superior em Filosofia
|F|'sico |Curso Superior na area

|Fisiotera peuta

|Curso Superior em Fisioterapia

|Fonoaudié|ogo

|Curso Superior em Fonoaudiologia

|Geégrafo

|Curso Superior em Geografia
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|Geé|ogo |Curso Superior em Geologia

|Historiador |Curso Superior em Histdria

Imediato Lei Especifica: Médio Completo, Especializagdo na Area ou Carta de Patrdo de
Pesca

Jornalista Curso Superior em Jornalismo ou Comunicag&o Social com Habilitagdo em

Jornalismo

|Matemético

|Curso Superior em Matematica

|Médico Veterinario

|Curso Superior em Medicina Veterinaria

|Médico/érea

|Curso Superior em Medicina

|Mestre Fluvial

|Lei Especifica: Médio Completo e Especializagdo e Carta de Mestre Fluvial

|Mestre Regional

|Lei Especifica: Médio Completo e Especializagdo e Carta de Mestre Regional

|Meteoro|ogista

|Curso Superior na area

|Museé|ogo

|Curso Superior em Museologia

|ML'Jsico

|Curso Superior em Musica

|Musicotera peuta

|Curso Superior em Musicoterapia

|Nutricionista/habilitaqéo

|Curso Superior em Nutricdo

|Ocea nélogo

|Curso Superior em Oceanologia ou Oceanografia

|Odonté|ogo

|Curso Superior em Odontologia

| Ortoptista

|Curso Superior em Ortoptica

|Pedagogo/a’ rea

|Curso Superior em Pedagogia

|Primeiro Condutor

|Lei Especifica: Fundamental Completo + Curso de Especializagdo

|Produtor Cultural

|Curso Superior em Comunicagdo Social

Programador Visual

Curso Superior em Comunicagdo Visual ou Comunicagdo Social com Habilitagdo
em Publicidade ou Desenho Industrial com habilitagdo em Programagdo Visual

|Psicé|ogo/a’rea

|Curso Superior em Psicologia

Publicitdrio Curso Superior em Comunicagdo Social com Habilitagdo em Publicidade e
Propaganda

|Quimico |Curso Superior na area

|Redator |Curso Superior em Comunicagdo Social ou Jornalismo ou Letras

|Regente |Curso Superior em Musica + Especializagdo em Regéncia

|Re|a<;6es Plblicas

|Curso Superior em Comunicagdo Social com Habilitagdo em Relagdes Publicas

|Restaurador/a’rea

|Curso Superior na Area

|Revisor de Texto

|Curso Superior em Comunicagdo Social ou Letras

Roteirista

Curso Superior em Comunicagdo Social com Habilitagdo em Jornalismo ou Cinema

ou Publicidade e Propaganda ou Letras

|Sa nitarista

|Curso Superior com Especializagdo na Area

|Secreta’ rio Executivo

|Curso Superior em Letras ou Secretario Executivo Bilinglie

|Socié|ogo

|Curso Superior em Sociologia

|Técnico Desportivo

|Curso Superior em Educagdo Fisica

|Técnico em Assuntos Educacionais

|Curso Superior em Pedagogia ou Licenciaturas

|Tecn6|ogo em Cooperativismo

|Curso Superior em Administragdo ou Gestdo de Cooperativas

|Tecné|ogo/forma<;§o

|Curso Superior na drea

|Te6|ogo

|Curso Superior em Teologia

|Terapeuta Ocupacional

|Curso Superior em Terapia Ocupacional

|Tradutor Intérprete

|Curso Superior em Letras

|Zootecnista

|Curso Superior em Zootecnia
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Anexo Il
(Redacdo dada pela Lein® 12.772, de 2012)

TABELA PARA PROGRESSAO POR CAPACITACAO PROFISSIONAL
NIVEL DE
CAPACITAGAO

| Exigéncia minima do Cargo
A Il 20 horas
11 40 horas
[\ 60 horas
| Exigéncia minima do Cargo
B Il 40 horas
1] 60 horas
\% 90 horas
| Exigéncia minima do Cargo
C Il 60 horas
Il 90 horas
\% 120 horas
| Exigéncia minima do Cargo
D Il 90 horas
11 120 horas
\Y 150 horas
| Exigéncia minima do Cargo
E 1l 120 horas
11 150 horas
Aperfeicoamento ou curso de capacitagdo igual ou superior a 180

horas

NIVEL DE CLASSIFICAGAO CARGA HORARIA DE CAPACITAGAO

Anexo IV
(Redacdo dada pela Lein212.772, de 2012)
TABELA DE PERCENTUAIS DE INCENTIVO A QUALIFICACAO
a) até 31 de dezembro de 2012:

Percentuais de incentivo
Area de Area de
. P Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do | conhecimento | conhecimento
Nivel de Classificagdo N o ~ o ~
cargo (curso reconhecido pelo Ministério da Educag&o) com relagdo | com relagdo
direta indireta
Ensino fundamental completo 10% -

A Ensino médio completo 15% -

Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico

’ =~ X 20% 10%
lcompleto ou titulo de educagdo formal de maior grau
Ensino fundamental completo 5% -

B Ensino médio completo 10% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico 15% 10%
completo
Curso de graduagdo completo 20% 15%
Ensino fundamental completo 5% -
Ensino médio completo 8% -

C Ensino médio com curso técnico completo 10% 5%
Curso de graduagdo completo 15% 10%
Especializagdo, superior ou igual a 360 h 27% 20%
Ensino médio completo 8% -

D Curso de graduagdo completo 10% 5%
Especializagdo, superior ou igual a 360h 27% 20%
Mestrado ou titulo de educagdo formal de maior grau 52% 35%
Especializagdo, superior ou igual a 360 h 27% 20%

E Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%




b) a partir de 1° de janeiro de 2013: (Incluido pela Lei n® 12.772, de 2012)
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Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo (curso reconhecido pelo Area de conhecimento com Area de conhecimento com
Ministério da Educagdo) relagdo direta relagdo indireta

Ensino fundamental completo

10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo 20% 10%
Curso de graduagdo completo 25% 15%
Especializagdo, com carga hordria igual ou superior a 360h 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

ANEXO V

TABELA DE CONVERSAO TEMPO DE SERVICO PUBLICO FEDERAL

Tempo de Servigo Publico

Padrdo de vencimento de cada

Federal / anos

Nivel de Classificagdo e Nivel de

Capacitagdo

| |

| |

| |

| Até 1 ano e 11 meses | 1
| z | z
| s | z
| : | s
| s | s
| : | :
| 7 | :
| : | s
| : | s
| 10 | 6
| 1 | 6
| 12 | 7
| 13 | 7
| 1 | 8
| 15 | 8
| 16 | 9
| 17 | 9
| 18 | 10
| 19 | 10
| 20 | 11
| 21 | 1
| 2 | 12
| 23 | 12
| 24 | 13
| 25 | 13
| 26 | 14
| 27 | 14
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28 | 15

29 | 15

30 ou mais | 16
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ANEXO B - LEIN°12.772/2012



(Vide Medida Provisdria n? 614, de 2013)
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Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N2 12.772, DE 28 DE DEZEMBRO DE 2012.
Dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal; sobre a Carreira do Magistério Superior, de que trata a Lei n® 7.596, de
10 de abril de 1987; sobre o Plano de Carreira e Cargos de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnoldgico e sobre o Plano de Carreiras de Magistério do
Ensino Basico Federal, de que trata a Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008;
sobre a contratagdo de professores substitutos, visitantes e estrangeiros, de que
trata a Lei n® 8.745 de 9 de dezembro de 1993; sobre a remuneracéo das Carreiras

Texto compilado
Regulamento

e Planos Especiais do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais
Anisio Teixeira e do Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educagdo, de que
trata a Lei n® 11.357, de 19 de outubro de 2006; altera remuneragéo do Plano de
Cargos Técnico-Administrativos em Educagio; altera as Leis n® 8.745, de 9 de
dezembro de 1993, 11.784, de 22 de setembro de 2008, 11.091, de 12 de janeiro
de 2005, 11.892, de 29 de dezembro de 2008, 11.357, de 19 de outubro de 2006,
11.344, de 8 de setembro de 2006, 12.702, de 7 de agosto de 2012, e 8.168, de 16
de janeiro de 1991; revoga o art. 4° da Lei n® 12.677, de 25 de junho de 2012; e d
outras providéncias.

A PRESIDENTA DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

CAPITULO |
DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Art. 1° Fica estruturado, a partir de 1° de marco de 2013, o Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, composto pelas

seguintes Carreiras e cargos:

Superior,

| - Carreira de Magistério Superior, composta pelos cargos, de nivel superior, de provimento efetivo de Professor do Magistério
de que trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987;

Il - Cargo Isolado de provimento efetivo, de nivel superior, de Professor Titular-Livre do Magistério Superior;

Il - Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico, composta pelos cargos de provimento efetivo de Professor do

Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico, de que trata a Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008; e

IV - Cargo Isolado de provimento efetivo, de nivel superior, de Professor Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico.

de M } as-seguintes—<l h d An ]

A Wal i +Arin G H 4 4o d
§1"A-Carreira-de-Magistério-Superior mposta-aasseguinrtes BServat ARexo+:

Anexo |.

do cargo:

(Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

§ 2° As classes da Carreira de Magistério Superior receberéo as seguintes denominacdes de acordo com a titulagio do ocupante
(Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

| - Classe A, com as denominagGes de:  (Redacdo dada pela Lein? 12.863, de 2013)

a) Professor Adjunto A, se portador do titulo de doutor; (Incluido pela Lei n? 12.863, de 2013)

b) Professor Assistente A, se portador do titulo de mestre; ou  (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)

c) Professor Auxiliar, se graduado ou portador de titulo de especialista;  (Incluido pela Lei n? 12.863, de 2013)

Il - Classe B, com a denominagdo de Professor Assistente;  (Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

Il - Classe C, com a denominagdo de Professor Adjunto; (Redacdo dada pela Lein? 12.863, de 2013)

IV - Classe D, com a denominagao de Professor Associado; e (Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)
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- ] P Medida Provisorian? 614 de 2013
§ 3° A Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico é composta das seguintes classes, observado o Anexo I:
(Redacdo dada pela Lei n® 12.863, de 2013)
I-DI;  (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)
Il-D1I;  (Incluido pela Lein2 12.863, de 2013)
II-DIIl;  (Incluido pela Lein2 12.863, de 2013)
IV-DIV;e (Incluido pela Lei n? 12.863, de 2013)
V -Titular.  (Incluido pela Lein? 12.863, de 2013)
§_4§ egimejuridicodo gos-doPlano-de

i + {Redacio-dada-pelaMedida-Proviséria-n®614-de2013)
vencimento: t cio-dadap n
§4° Os Cargos Isolados do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal sdo estruturados em uma Unica classe e nivel de
vencimento. (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)
§%§ afatiy .

§5° O regime juridico dos cargos do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal é o instituido pela Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, observadas as disposi¢des desta Lei. (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

§ 6° Os cargos efetivos das Carreiras e Cargos Isolados de que trata o caput integram os Quadros de Pessoal das Instituicdes
Federais de Ensino subordinadas ou vinculadas ao Ministério da Educagdo e ao Ministério da Defesa que tenham por atividade-fim o
desenvolvimento e aperfeigoamento do ensino, pesquisa e extensdo, ressalvados os cargos de que trata o § 11 do art. 108-A da Lei n°

11.784, de 22 de setembro de 2008, que integram o Quadro de Pessoal do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo.  (Incluido
pela Lein? 12.863, de 2013

Art. 2° Sdo atividades das Carreiras e Cargos Isolados do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal aquelas relacionadas
a0 ensino, pesquisa e extensdo e as inerentes ao exercicio de dire¢do, assessoramento, chefia, coordenagdo e assisténcia na propria
instituicdo, além daquelas previstas em legislagdo especifica.

§ 1° A Carreira de Magistério Superior destina-se a profissionais habilitados em atividades académicas préprias do pessoal
docente no ambito da educacgdo superior.

§ 2° A Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico destina-se a profissionais habilitados em atividades
académicas proprias do pessoal docente no ambito da educagdo basica e da educacdo profissional e tecnoldgica, conforme disposto na_Lei
n°9.394, de 20 de dezembro de 1996, e na Lei n 11.892, de 29 de dezembro de 2008.

§ 32 Os Cargos Isolados de provimento efetivo objetivam contribuir para o desenvolvimento e fortalecimento de competéncias e
alcance da exceléncia no ensino e na pesquisa nas Institui¢des Federais de Ensino - IFE.

Art. 3% A partir de 1° de margo de 2013, a Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico e o Cargo Isolado de
Professor Titular do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, de que tratam os incisos | e Il do caput do art. 106 da Lei n2 11.784, de 2008,
passam a pertencer ao Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, na forma desta Lei, observada a Tabela de Correlagdo constante
do Anexo Il, deixando de pertencer ao Plano de Carreiras de que trata o art. 105 da Lei n2 11.784, de 2008.

Parédgrafo unico. O Cargo Isolado de que trata o caput passa a denominar-se Professor Titular-Livre do Ensino Bdsico, Técnico e
Tecnoldgico.

Art. 4° A partir de 1° de margo de 2013, a Carreira de Magistério Superior do Plano Unico de Classificacdo e Retribuigdo de Cargos
e Empregos - PUCRCE, de que trata a Lei n? 7.596, de 1987, passa a pertencer ao Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal de que
trata esta Lei, observada a Tabela de Correlagdo constante do Anexo Il.

Parédgrafo Unico. Os cargos vagos da Carreira de que trata o caput passam a integrar o Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, e o ingresso nos cargos devera ocorrer na forma e condigdes dispostas nesta Lei.  (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)

Art. 5% A partir de 1° de marco de 2013, os cargos de Professor Titular da Carreira de Magistério Superior do PUCRCE passam a
integrar a Classe de Professor Titular da Carreira de Magistério Superior do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal de que trata
esta Lei.

Art. 6% O enquadramento no Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal ndo representa, para qualquer efeito legal,
inclusive para efeito de aposentadoria, descontinuidade em relagdo a Carreira, ao cargo e as atribui¢des atuais desenvolvidas pelos seus
ocupantes.

Art. 7° O disposto neste Capitulo aplica-se, no que couber, aos aposentados e pensionistas.

CAPITULO Il

DO INGRESSO NAS CARREIRAS E CARGOS ISOLADOS DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Segdo |

Da Carreira de Magistério Superior e do cargo isolado de Professor Titular-Livre do Magistério Superior

Agrasson a da Magistérig seriorocorre ambre no-primeiro-nivel-d

Art. 8% O ingresso na Carreira de Magistério Superior ocorrerad sempre no primeiro nivel de vencimento da Classe A, mediante
aprovagdo em concurso publico de provas e titulos.  (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)
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§ 1° O concurso publico de que trata o caput tem como requisito de ingresso o titulo de doutor na érea exigida no concurso.
(Redacdo dada pela Lei n® 12.863, de 2013)
§ 2° O concurso publico referido no caput podera ser organizado em etapas, conforme dispuser o edital de abertura do certame,

§32 A IFE podera dispensar, no edital do concurso, a exigéncia de titulo de doutor, substituindo-a pela de titulo de mestre, de
especialista ou por diploma de graduagdo, quando se tratar de provimento para drea de conhecimento ou em localidade com grave
caréncia de detentores da titulagdo académica de doutor, conforme decisdo fundamentada de seu Conselho Superior.  (Incluido pela Lei

n212.863, de 2013
§ 4% (VETADO). (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)

Art. 9° O ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Magistério Superior ocorrerd na classe e nivel Gnicos, mediante
aprovagdo em concurso publico de provas e titulos, no qual serdo exigidos:
| - titulo de doutor; e

| - 10 (dez) anos de experiéncia ou de obtengdo do titulo de doutor, ambos na drea de conhecimento exigida no concurso,
conforme disciplinado pelo Conselho Superior de cada IFE.  (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

§ 1° O concurso publico referido no caput serd organizado em etapas, conforme dispuser o edital de abertura do certame, e
consistird de prova escrita, prova oral e defesa de memorial.

§ 2° O edital do concurso publico de que trata este artigo estabelecerd as caracteristicas de cada etapa e os critérios
eliminatdrios e classificatérios do certame.

§3° O concurso para o cargo isolado de Titular-Livre serd realizado por comissdo especial composta, no minimo, por 75%
(setenta e cinco por cento) de profissionais externos a IFE, nos termos de ato do Ministro de Estado da Educagdo.  (Incluido pela Lei n?
12.863, de 2013)
Segdo Il
Da Carreira de Magistério do Ensino Bdsico, Técnico e Tecnoldgico e do Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Ensino Bdsico, Técnico e
Tecnoldégico

Art. 10. O ingresso nos cargos de provimento efetivo de Professor da Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnoldgico e da Carreira do Magistério do Ensino Bdsico Federal ocorrerd sempre no Nivel 1 da Classe D |, mediante aprovagdo em
concurso publico de provas ou de provas e titulos.

§1° No concurso publico de que trata o caput, sera exigido diploma de curso superior em nivel de graduagio.

§2° O concurso publico referido no caput podera ser organizado em etapas, conforme dispuser o edital de abertura do certame.

§ 32 O edital do concurso publico de que trata este artigo estabelecera as caracteristicas de cada etapa do concurso publico e os
critérios eliminatdrios e classificatérios do certame.

§4° (VETADO). (Incluido pela Lei n® 12.863, de 2013)

Art. 11. O ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico ocorrerd na classe e nivel
unicos, mediante aprovagdo em concurso publico de provas e titulos, no qual serdo exigidos:
| - titulo de doutor; e

| - 10 (dez) anos de experiéncia ou de obtengdo do titulo de doutor, ambos na drea de conhecimento exigida no concurso,
conforme disciplinado pelo Conselho Superior de cada IFE.  (Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

§ 1° O concurso publico referido no caput serd organizado em etapas, conforme dispuser o edital de abertura do certame, e
consistird de prova escrita, prova oral e defesa de memorial.

§ 2° O edital do concurso publico de que trata este artigo estabelecerd as caracteristicas de cada etapa e os critérios
eliminatdrios e classificatérios do certame.

§3° O concurso para o cargo isolado de Titular-Livre serd realizado por comissdo especial composta, no minimo, por 75%
(setenta e cinco por cento) de profissionais externos a IFE, nos termos de ato do Ministro de Estado da Educagdo. (Incluido pela Lei n?
12.863, de 2013)
CAPITULO Il
DO DESENVOLVIMENTO NAS CARREIRAS DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Segdo |
Da Carreira de Magistério Superior

Art. 12. O desenvolvimento na Carreira de Magistério Superior ocorrerd mediante progressdo funcional e promogao.

§ 12 Para os fins do disposto no caput, progressdo é a passagem do servidor para o nivel de vencimento imediatamente superior
dentro de uma mesma classe, e promogao, a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente, na forma desta Lei.

§ 2° A progressdo na Carreira de Magistério Superior ocorrerd com base nos critérios gerais estabelecidos nesta Lei e observara,
cumulativamente:

| - o cumprimento do intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio em cada nivel; e

Il - aprovagdo em avaliagdo de desempenho.

§ 32 A promogdo ocorrerd observados o intersticio minimo de 24 (vinte e quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe
antecedente aquela para a qual se dara a promogdo e, ainda, as seguintes condigdes:
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Clasca de Prof Assi

3 tont
Cacs S FOTeSSOr-ASSIstente:

| - para a Classe B, com denominagdo de Professor Assistente, ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho;
(Redacdo dada pela Lei n?® 12.863, de 2013)

H—nar3 a3 Clasca da Prafaccar Adiunto- <. d . d lisc3o-de-d

H—pafa Ge-HFOTesSor-AatRtoSerapf FA-PF aeo € Ge-aesempenno;

H sara—a—Classe C md H 3 deProf Adivnto—sera d m d. lines ded ho-
H Pafa—a 7 —GeRoMiNagEd0—GeFrotesSor—AGuRto—Ser—apsf FA—pF Ge— 3 ae—aesempenno;

R ~ Medida Provisérian 614 ]
Il - para a Classe C, com denominagdo de Professor Adjunto, ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho;  (Redacdo
dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

Il - para a Classe D, com denominagdo de Professor Associado:  (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)
a) possuir o titulo de doutor; e
b) ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; e

P—para-a-Classe-de-Professor Titalar

(Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

Professor Titular:

IV - para a Classe E, com denominagdo de
a) possuir o titulo de doutor;
b) ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; e

c) lograr aprovagdo de memorial que deverd considerar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e
produgdo profissional relevante, ou defesa de tese académica inédita.

§4° As diretrizes gerais para o processo de avaliacdo de desempenho para fins de progressdo e de promocio serdo estabelecidas
em ato do Ministério da Educagdo e do Ministério da Defesa, conforme a subordinagdo ou vinculagdo das respectivas IFE e deverdo
contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos conselhos competentes no ambito de cada Instituigdo

Federal de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo.
§5° 0 d liagiopara 3 Classe-deProf Ti

§ 5% O processo de avaliagdo para acesso a Classe E, com denominagio de Titular, serd realizado por comissdo especial composta
por, no minimo, 75% (setenta e cinco por cento) de profissionais externos a IFE, nos termos de ato do Ministro de Estado da Educagdo.
(Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

§ 6° Os cursos de mestrado e doutorado, para os fins previstos neste artigo, serdo considerados somente se credenciados pelo
Conselho Nacional de Educacdo e, quando realizados no exterior, revalidados por institui¢do nacional competente.

2 de-aceleragio-da do:—{RedaciodadapelaMedidaProvisérian® 614 de 2013)
a-pr aceleraciodapromocior—{Redaciodadap ;

Art. 13. Os docentes aprovados no estdgio probatdrio do respectivo cargo que atenderem os seguintes requisitos de titulagdo
fardo jus a processo de aceleragdo da promogdo:  (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

H ar Bara nivel 1 daClasse-de Profy Accictant pnala o trc3o-—d
MWMM‘" paFa Atrer——ea SEe—FOTeSSOFr-ASSIStente—petla—apresentacao—&

| - para o nivel inicial da Classe B, com denominagdo de Professor Assistente, pela apresentagdo de titulagdo de mestre; e
(Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

Il - para o nivel inicial da Classe C, com denominagdo de Professor Adjunto, pela apresentacdo de titulagdo de doutor.  (Redacdo
dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

Paragrafo Unico. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de Magistério Superior em 1° de marco de 2013 ou na data de
publicagdo desta Lei, se posterior, é permitida a aceleragdo da promogdo de que trata este artigo ainda que se encontrem em estagio
probatério no cargo.

Secdo Il
Da Carreira do Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico

Art. 14. A partir da instituigdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, o desenvolvimento na Carreira de Magistério
do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico ocorrerd mediante progressdo funcional e promogdo, na forma disposta nesta Lei.

§ 1° Para os fins do disposto no caput, progressdo é a passagem do servidor para o nivel de vencimento imediatamente superior
dentro de uma mesma classe, e promogao, a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente, na forma desta Lei.

§ 2° A progressdo na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico ocorrerd com base nos critérios gerais
estabelecidos nesta Lei e observard, cumulativamente:

| - o cumprimento do intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio em cada nivel; e

Il - aprovagdo em avaliagdo de desempenho individual.

§ 32 A promogdo ocorrerd observados o intersticio minimo de 24 (vinte e quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe
antecedente aquela para a qual se dara a promogdo e, ainda, as seguintes condig¢des:

| - para a Classe D Il: ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho;

Il - para a Classe D IlI: ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho;

Il - para a Classe D IV: ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho;

IV - para a Classe Titular:

a) possuir o titulo de doutor;

b) ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; e
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c) lograr aprovagdo de memorial que deverd considerar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e
produgdo profissional relevante, ou de defesa de tese académica inédita.

§4° As diretrizes gerais para o processo de avaliacdo de desempenho para fins de progressdo e de promocio serdo estabelecidas
em ato do Ministério da Educagdo e do Ministério da Defesa, conforme a subordinagdo ou vinculagdo das respectivas IFE e deverdo
contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos conselhos competentes no ambito de cada Instituigdo
Federal de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo.

§ 5% O processo de avaliagdo para acesso a Classe Titular sera realizado por comissdo especial composta, no minimo, por 75%
(setenta e cinco por cento) de profissionais externos a IFE, e serd objeto de regulamentagdo por ato do Ministro de Estado da Educagdo.

§ 6° Os cursos de mestrado e doutorado, para os fins previstos neste artigo, serdo considerados somente se credenciados pelo
Conselho Federal de Educagdo e, quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo nacional competente.

3o iuc o d 1 3o-da 30 (Radacio-dadab i ic SE o
Faofusapr de-aceleracio-dapromocio: { cio-dadapela-MedidaProvisérian614 de 2013}

Art. 15. Os docentes aprovados no estdgio probatdrio do respectivo cargo que atenderem os seguintes requisitos de titulagdo
fardo jus a processo de aceleragdo da promogdo:  (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

| - de qualquer nivel da Classe D | para o nivel 1 da classe D Il, pela apresentagdo de titulo de especialista; e

Il - de qualquer nivel das Classes D | e D Il para o nivel 1 da classe D IlI, pela apresentagdo de titulo de mestre ou doutor.

Paragrafo Unico. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico em 1° de
margo de 2013 ou na data de publicagdo desta Lei, se posterior, é permitida a aceleragdo da promogdo de que trata este artigo ainda que
se encontrem em estagio probatdrio no cargo.

CAPITULO IV
DA REMUNERACAO DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Art. 16. A estrutura remuneratdria do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal possui a seguinte composi¢do:

| - Vencimento Bésico, conforme valores e vigéncias estabelecidos no Anexo lll, para cada Carreira, cargo, classe e nivel; e

Il - Retribuigdo por Titulagdo - RT, conforme disposto no art. 17.

Art. 17. Fica instituida a RT, devida ao docente integrante do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal em conformidade
com a Carreira, cargo, classe, nivel e titulagdo comprovada, nos valores e vigéncia estabelecidos no Anexo IV.

§1° A RT sera considerada no célculo dos proventos e das pensdes, na forma dos regramentos de regime previdenciério aplicavel
a cada caso, desde que o certificado ou o titulo tenham sido obtidos anteriormente a data da inativagdo.

§ 2° Os valores referentes a RT n3o serdo percebidos cumulativamente para diferentes titulagdes ou com quaisquer outras
RetribuigBes por Titulagdo, adicionais ou gratificages de mesma natureza.

Art. 18. No caso dos ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do Ensino Bdsico, Técnico e Tecnolégico, para fins de
percepgdo da RT, sera considerada a equivaléncia da titulagdo exigida com o Reconhecimento de Saberes e Competéncias - RSC.

§1° O RSC de que trata o caput podera ser concedido pela respectiva IFE de lotagdo do servidor em 3 (trés) niveis:

| - RSC-I;

Il - RSC-II; e

111 - RSC-1II.

§2° A equivaléncia do RSC com a titulagdo académica, exclusivamente para fins de percep¢do da RT, ocorrerd da seguinte forma:

| - diploma de graduagdo somado ao RSC-I equivalerd a titulagdo de especializagdo;

Il - certificado de pds-graduagdo lato sensu somado ao RSC-Il equivalera a mestrado; e

Il - titulagdo de mestre somada ao RSC-IIl equivalera a doutorado.

§ 3° Sera criado o Conselho Permanente para Reconhecimento de Saberes e Competéncias no ambito do Ministério da Educagio,
com a finalidade de estabelecer os procedimentos para a concessdo do RSC.

§4° A composicdo do Conselho e suas competéncias serdo estabelecidas em ato do Ministro da Educacéo.

§ 5% O Ministério da Defesa possuira representacdo no Conselho de que trata o § 3% na forma do ato previsto no § 4°.

Art. 19. Em nenhuma hipdtese, o RSC podera ser utilizado para fins de equiparagdo de titulagdo para cumprimento de requisitos
para a promogdo na Carreira.

CAPITULO V
DO REGIME DE TRABALHO DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Art. 20. O Professor das IFE, ocupante de cargo efetivo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, sera submetido a
um dos seguintes regimes de trabalho:

| - 40 (quarenta) horas semanais de trabalho, em tempo integral, com dedicagdo exclusiva as atividades de ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo institucional; ou

Il - tempo parcial de 20 (vinte) horas semanais de trabalho.

§ 1° Excepcionalmente, a IFE podera, mediante aprovacdo de érgdo colegiado superior competente, admitir a adogdo do regime
de 40 (quarenta) horas semanais de trabalho, em tempo integral, observando 2 (dois) turnos didrios completos, sem dedicagdo exclusiva,
para areas com caracteristicas especificas.

§ 2° O regime de 40 (quarenta) horas com dedicacdo exclusiva implica o impedimento do exercicio de outra atividade
remunerada, publica ou privada, com as excegdes previstas nesta Lei.

§ 3% Os docentes em regime de 20 (vinte) horas poderdo ser temporariamente vinculados ao regime de 40 (quarenta) horas sem
dedicagdo exclusiva apds a verificagdo de inexisténcia de acimulo de cargos e da existéncia de recursos orgamentdrios e financeiros para
as despesas decorrentes da alteragdo do regime, considerando-se o carater especial da atribui¢do do regime de 40 (quarenta) horas sem
dedicacdo exclusiva, conforme disposto no § 1%, nas seguintes hipdteses:

| - ocupacgdo de cargo de diregdo, fungdo gratificada ou fungdo de coordenagdo de cursos; ou

Il - participagdo em outras acdes de interesse institucional definidas pelo conselho superior da IFE.

p pag ¢ p p

§ 4° O professor, inclusive em regime de dedicagdo exclusiva, desde que ndo investido em cargo em comissdo ou fungdo de
confianga, poderd:  (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)

| - participar dos 6rgdos de direcdo de fundacdo de apoio de que trata a Lei n° 8.958, de 20 de dezembro de 1994, nos termos
definidos pelo Conselho Superior da IFE, observado o cumprimento de sua jornada de trabalho e vedada a percepgdo de remuneragdo paga
pela fundagdo de apoio; e  (Incluido pela Lei n2 12.863, de 2013)

Il - ser cedido a titulo especial, mediante deliberagdo do Conselho Superior da IFE, para ocupar cargo de dirigente maximo de
fundagdo de apoio de que trata a Lei n? 8.958, de 20 de dezembro de 1994, com 6nus para o cessionario  (Incluido pela Lei n? 12.863, de

2013

Art. 21. No regime de dedicagdo exclusiva, serd admitida, observadas as condi¢des da regulamentagdo prépria de cada IFE, a
percepgdo de:
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| - remuneragdo de cargos de diregdo ou fungdes de confianga;
I - retribui¢do por participagdo em comissdes julgadoras ou verificadoras relacionadas ao ensino, pesquisa ou extensdo, quando
for o caso;

Il - bolsas de ensino, pesquisa, extensdo ou de estimulo a inovagdo pagas por agéncias oficiais de fomento ou organismos
internacionais amparadas por ato, tratado ou convengdo internacional;  (Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

IV - bolsa pelo desempenho de atividades de formagdo de professores da educagdo basica, no ambito da Universidade Aberta do
Brasil ou de outros programas oficiais de formagdo de professores;

V - bolsa para qualificagdo docente, paga por agéncias oficiais de fomento ou organismos nacionais e internacionais congéneres;

VI - direitos autorais ou direitos de propriedade intelectual, nos termos da legislagdo prépria, e ganhos econémicos resultantes de
projetos de inovacdo tecnoldgica, nos termos do art. 13 da Lei n® 10.973, de 2 de dezembro de 2004;

VII - outras hipdteses de bolsas de ensino, pesquisa e extensdo, pagas pelas IFE, nos termos de regulamentagdo de seus érgdos

laci das-3-drea-de-atuacio—do—d + .

s radas—a-area-de-atuacio-do-docen
a a dida-Proviséria-n614,de2013) (Vide Lei n? 12.863, de 2013)
VIl - retribuigdo pecuniaria, na forma de pro labore ou caché pago diretamente ao docente por ente distinto da IFE, pela
participagdo esporadica em palestras, conferéncias, atividades artisticas e culturais relacionadas a area de atuagdo do docente;

IX - Gratificagdo por Encargo de Curso ou Concurso, de que trata o art. 76-A da Lei n° 8.112, de 1990;

XI - retribuicdo pecunidria, em carater eventual, por trabalho prestado no dmbito de projetos institucionais de ensino, pesquisa e
extensdo, na forma da Lei n2 8.958, de 20 de dezembro de 1994; e  (Redacdo dada pela Lein212.863, de 2013)

XII - retribuigdo pecunidria por colaboragdo esporadica de natureza cientifica ou tecnolégica em assuntos de especialidade do
docente, inclusive em polos de inovagdo tecnoldgica, devidamente autorizada pela IFE de acordo com suas regras.  (Incluido pela Lei n2

12.863, de 2013
§1°

(Vide Lei n® 12.863, de 2013)

§ 1° Considera-se esporadica a participacdo remunerada nas atividades descritas no inciso VIII do caput, autorizada pela IFE, que,
no total, ndo exceda 30 (trinta) horas anuais.

§ 2° Os limites de valor e condi¢des de pagamento das bolsas e remuneragdes referidas neste artigo, na auséncia de disposicdo
especifica na legislagdo propria, serdo fixados em normas da IFE.

§3° O pagamento da retribuicdo pecunidria de que trata o inciso XI do caput seré divulgado na forma do art. 42-A da Lei n? 8.958,
de 20 de dezembro de 1994.

§4° As atividades de que tratam os incisos XI e Xl do caput ndo excederdo, computadas isoladamente ou em conjunto, a 120 h
(cento e vinte horas) anuais, ressalvada a situagdo de excepcionalidade a ser justificada e previamente aprovada pelo Conselho Superior da
IFE, que poderd autorizar o acréscimo de até 120 h (cento e vinte horas) exclusivamente para atividades de pesquisa, desenvolvimento e
inovagdo. (Incluido pela Lei n? 12.863, de 2013)

Art. 22. O Professor podera solicitar a alteragdo de seu regime de trabalho, mediante proposta que sera submetida a sua unidade
de lotagdo.

§ 1° A solicitacdo de mudanca de regime de trabalho, aprovada na unidade referida no caput, serd encaminhada ao dirigente
maximo, no caso das IFE vinculadas ao Ministério da Defesa, ou a Comissdo Permanente de Pessoal Docente - CPPD de que trata o art. 26,
no caso das IFE vinculadas ao Ministério da Educagdo, para andlise e parecer, e posteriormente a decisdo final da autoridade ou Conselho
Superior competente.

§2° E vedada a mudanca de regime de trabalho aos docentes em estégio probatdrio.

§ 3% Na hipdtese de concessdo de afastamento sem prejuizo de vencimentos, as solicitacdes de alteracdo de regime sé serdo
autorizadas ap6s o decurso de prazo igual ao do afastamento concedido.
CAPITULO VI
DO ESTAGIO PROBATORIO DOS SERVIDORES DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Art. 23. A avaliagdo especial de desempenho do servidor em estdgio probatdrio, ocupante de cargo pertencente ao Plano de
Carreiras e Cargos de Magistério Federal, sera realizada por Comissdo de Avaliagdo de Desempenho designada no ambito de cada IFE.

Pardgrafo uUnico. A Comissdo de Avaliagdo de Desempenho deverd ser composta de docentes estdveis, com representa¢des da
unidade académica de exercicio do docente avaliado e do Colegiado do Curso no qual o docente ministra o maior nimero de aulas.

Art. 24. Além dos fatores previstos no art. 20 da Lei n? 8.112, de 1990, a avaliagdo especial de desempenho do docente em
estagio probatdrio devera considerar:

| - adaptagdo do professor ao trabalho, verificada por meio de avaliagdo da capacidade e qualidade no desempenho das
atribui¢bes do cargo;
Il - cumprimento dos deveres e obrigagdes do servidor publico, com estrita observancia da ética profissional;




188

Il - andlise dos relatdrios que documentam as atividades cientifico-académicas e administrativas programadas no plano de
trabalho da unidade de exercicio e apresentadas pelo docente, em cada etapa de avaliagdo;

IV - a assiduidade, a disciplina, o desempenho didatico-pedagdgico, a capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade;

V - participagdo no Programa de Recepgdo de Docentes instituido pela IFE; e

VI - avaliagdo pelos discentes, conforme normatizagdo prépria da IFE.

Art. 25. A avaliagdo de desempenho do servidor ocupante de cargo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal em
estagio probatdrio serd realizada obedecendo:

| - o conhecimento, por parte do avaliado, do instrumento de avaliagdo e dos resultados de todos os relatérios emitidos pela
Comissdo de Avaliagdo de Desempenho, resguardando-se o direito ao contraditério; e

Il - a realizagdo de reunides de avaliagdo com a presenca de maioria simples dos membros da Comissdo de Avaliagdo de
Desempenho.
CAPITULO VI
DA COMISSAO PERMANENTE DE PESSOAL DOCENTE

em seus quadros, pessoal integrante do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal. (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de 2013)

§ 1° A CPPD cabera prestar assessoramento ao colegiado competente ou dirigente méximo na instituicio de ensino, para
formulagdo e acompanhamento da execugdo da politica de pessoal docente, no que diz respeito a:

| - dimensionamento da alocagdo de vagas docentes nas unidades académicas;

Il - contratagdo e admissdo de professores efetivos e substitutos;

Il - alteragdo do regime de trabalho docente;

IV - avaliagdo do desempenho para fins de progressdo e promogao funcional;

V - solicitagdo de afastamento de docentes para aperfeicoamento, especializagdo, mestrado, doutorado ou pds-doutorado; e

VI - liberagdo de professores para programas de cooperagdo com outras instituicdes, universitdrias ou ndo.

§ 2° Demais atribuigdes e forma de funcionamento da CPPD serdo objeto de regulamentagéo pelo colegiado superior ou dirigente
maximo das instituicdes de ensino, conforme o caso.

§ 3% No caso das IFE subordinadas ao Ministério da Defesa, a instituigdo da CPPD é opcional e ficaré a critério do dirigente
maximo de cada IFE.
CAPITULO VI
DO CORPO DOCENTE

Art. 27. O corpo docente das IFE sera constituido pelos cargos efetivos integrantes do Plano de Carreiras e Cargos de que trata
esta Lei e pelos Professores Visitantes, Professores Visitantes Estrangeiros e Professores Substitutos.

Art. 28. A contratagdo temporaria de Professores Substitutos, de Professores Visitantes e de Professores Visitantes Estrangeiros
serd feita de acordo com o que dispde a Lei n® 8.745, de 1993.

Art. 29. O art. 2° da Lei n® 8.745, de 1993, passa a vigorar com a seguinte redagio:
“Art. 2°

§5° A contratacdo de professor visitante e de professor visitante estrangeiro, de que tratam os incisos IV e V do caput, tem por objetivo:
| - apoiar a execugdo dos programas de pds-graduagdo stricto sensu;
Il - contribuir para o aprimoramento de programas de ensino, pesquisa e extensao;
Il - contribuir para a execugdo de programas de capacitacdo docente; ou
IV - viabilizar o intercambio cientifico e tecnoldgico.
§6° A contratagdo de professor visitante e o professor visitante estrangeiro, de que tratam os incisos IV e V do caput, deverdo:
| - atender a requisitos de titulagdo e competéncia profissional; ou
Il - ter reconhecido renome em sua area profissional, atestado por deliberagdo do Conselho Superior da instituicdo contratante.
§ 7° Sao requisitos minimos de titulagio e competéncia profissional para a contratagdo de professor visitante ou de professor visitante
estrangeiro, de que tratam os incisos IV e V do caput:
| - ser portador do titulo de doutor, no minimo, ha 2 (dois) anos;
Il - ser docente ou pesquisador de reconhecida competéncia em sua area; e
Il - ter produgdo cientifica relevante, preferencialmente nos ultimos 5 (cinco) anos.
§ 8% Excepcionalmente, no ambito das Instituicies da Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, poderdo ser
contratados professor visitante ou professor visitante estrangeiro, sem o titulo de doutor, desde que possuam comprovada competéncia
em ensino, pesquisa e extensdo tecnoldgicos ou reconhecimento da qualificagdo profissional pelo mercado de trabalho, na forma prevista
pelo Conselho Superior da institui¢cdo contratante.
§ 9° A contratacdo de professores substitutos, professores visitantes e professores visitantes estrangeiros podera ser autorizada pelo
dirigente da instituicdo, condicionada a existéncia de recursos orgamentarios e financeiros para fazer frente as despesas decorrentes da
contratagdo e ao quantitativo maximo de contratos estabelecido para a IFE.
§ 10. A contratagdo dos professores substitutos fica limitada ao regime de trabalho de 20 (vinte) horas ou 40 (quarenta) horas.” (NR)
CAPITULO IX
DOS AFASTAMENTOS

Art. 30. O ocupante de cargos do Plano de Carreiras e Cargos do Magistério Federal, sem prejuizo dos afastamentos previstos na
Lei n® 8.112, de 1990, podera afastar-se de suas funcdes, assegurados todos os direitos e vantagens a que fizer jus, para:

| - participar de programa de pds-graduagao stricto sensu ou de pds-doutorado, independentemente do tempo ocupado no cargo
ou na instituicdo; (Redacdo dada pela Lei n2 12.863, de 2013)

Il - prestar colaboragdo a outra instituicdo federal de ensino ou de pesquisa, por periodo de até 4 (quatro) anos, com 6nus para a
instituicdo de origem; e

Il - prestar colaboragdo técnica ao Ministério da Educagdo, por periodo ndo superior a 1 (um) ano e com 6nus para a instituicdo
de origem, visando ao apoio ao desenvolvimento de programas e projetos de relevancia.

§ 1° Os afastamentos de que tratam os incisos Il e Ill do caput somente serdo concedidos a servidores aprovados no estagio
probatdrio do respectivo cargo e se autorizado pelo dirigente maximo da IFE, devendo estar vinculados a projeto ou convénio com prazos e
finalidades objetivamente definidos.
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§ 2° Aos servidores de que trata o caput podera ser concedido o afastamento para realizacdo de programas de mestrado ou
doutorado independentemente do tempo de ocupagdo do cargo.

§ 3° Ato do dirigente méximo ou Conselho Superior da IFE definira, observada a legislacio vigente, os programas de capacitacdo
e os critérios para participagdo em programas de p6s-graduagdo, com ou sem afastamento do servidor de suas fungdes.

CAPITULO X
DO ENQUADRAMENTO DOS SERVIDORES DA CARREIRA DE MAGISTERIO DO ENSINO BASICO FEDERAL

Art. 31. A partir de 1° de mar¢o de 2013 ou, se posterior, a partir da data de publicacdo desta Lei, os servidores ocupantes dos
cargos da Carreira de Magistério do Ensino Basico Federal, de que trata o inciso | do art. 122 da Lei n® 11.784, de 2008, poderdo ser
enquadrados na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, de que trata esta Lei, de acordo com as respectivas
atribuigcGes, requisitos de formag&o profissional e posigdo relativa na Tabela de Correlagdo constante do Anexo V.

§ 1° Para fins do disposto no caput, os servidores ocupantes dos cargos da Carreira de Magistério do Ensino Bésico Federal, de
que trata a Lei n® 11.784, de 2008, deverio solicitar o enquadramento a respectiva IFE de lotacdo até 31 de julho de 2013 ou em até 90
(noventa) dias da publicagdo desta Lei, se esta ocorrer posteriormente aquela data, na forma do Termo de Solicitagdo de Enquadramento
constante do Anexo VI.

§ 2° Os servidores de que trata o caput somente poderao formalizar a solicitacdo referida no § 1° se atendiam, no momento do
ingresso na Carreira de Magistério do Ensino Bdasico Federal, aos requisitos de titulagdo estabelecidos para ingresso na Carreira de
Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, conforme disposto no § 1° do art. 10.

§ 3% O enquadramento de que trata o caput dependerd de aprovacdo do Ministério da Defesa, que serd responsavel pela
avaliagdo das solicitacdes formalizadas, observando o disposto nos §§ 1° e 2°.

§ 4° O Ministério da Defesa deliberara sobre o deferimento ou indeferimento da solicitagio de enquadramento de que trata o §
1% em até 120 (cento e vinte) dias.

§ 5° No caso de deferimento, ao servidor enquadrado serdo aplicadas as regras da Carreira de Magistério do Ensino Bésico,
Técnico e Tecnoldgico do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, de que trata esta Lei, com efeitos financeiros, se houver, a
partir da data de publicagdo do deferimento, vedados, em qualquer hipétese, efeitos financeiros retroativos.

§ 6° O servidor que ndo obtiver o deferimento para o enquadramento na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnoldgico permanecera na situagdo em que se encontrava antes da publicagdo desta Lei.

§ 7° Os cargos a que se refere o caput, enquadrados na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico do Plano
de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, passam a denominar-se Professor do Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico.

§ 8° O prazo para exercer a solicitacdo referida no § 1°, no caso de servidores em gozo de licenca ou afastamento previstos nos
arts. 81 e 102 da Lein28.112, de 1990, serd estendido em 30 (trinta) dias contados a partir do término do afastamento.

§ 9% Ao servidor titular de cargo efetivo do Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Basico Federal cedido para érgdo ou
entidade no &mbito do Poder Executivo Federal aplica-se, quanto ao prazo de solicitagdo de enquadramento, o disposto no § 1%, podendo
o servidor permanecer na condigdo de cedido.

§10. Os cargos de provimento efetivo da Carreira de Magistério do Ensino Bdsico Federal cujos ocupantes forem enquadrados na
Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico permanecerdo integrando o Quadro de Pessoal das Instituicdes Federais de
Ensino subordinadas ou vinculadas ao Ministério da Defesa.

§11. Os cargos vagos e 0s que vierem a vagar da Carreira de Magistério do Ensino Basico Federal de que trata a Lei n® 11.784, de
2008, pertencentes aos Quadros de Pessoal das Instituices Federais de Ensino, subordinadas ou vinculadas ao Ministério da Defesa,
passam a integrar a Carreira do Magistério do Ensino Bdsico, Técnico e Tecnoldgico e a denominar-se Professor do Ensino Bdsico, Técnico e
Tecnoldgico, nos respectivos Quadros de Pessoal a que pertencem.

§ 12. O enquadramento e a mudanga de denominagdo dos cargos a que se refere este artigo ndo representam, para qualquer
efeito legal, inclusive para efeito de aposentadoria, descontinuidade em relagdo a Carreira, ao cargo e as atribui¢des atuais desenvolvidas
pelos seus titulares.

CAPITULO XI
DA ESTRUTURA REMUNERATORIA DO PLANO DE CARREIRAS DE MAGISTERIO DO ENSINO BASICO FEDERAL

Art. 32. O art. 137 da Lei n® 11.784, de 2008, passa a vigorar com a seguinte redagdo:

“Art. 137. O posicionamento dos aposentados e dos pensionistas nas tabelas remuneratdrias constantes dos Anexos LXXVII, LXXVIII, LXXIX,
LXXXIH, LXXXIV, LXXXV, LXXVII-A, LXXXIII-A, LXXIX-A e LXXXV-A desta Lei, respectivamente, sera referenciado a situagdo em que o servidor
se encontrava na data da aposentadoria ou em que se originou a pensdo, respeitadas as alteragdes relativas a posicionamentos
decorrentes de legislacdo especifica.”( NR)

Art. 33. A Lein®11.784, de 2008, passa a vigorar acrescida dos seguintes dispositivos:

“Art. 124-A. A partir de 1° de marco de 2013, os cargos do Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Basico Federal ficam estruturados na
forma dos Anexos LXXIV-A e LXXX-A, conforme correlagdo estabelecida nos Anexos LXXV-A e LXXXI-A desta Lei.”

“Art. 132-A. A partir de 1° de margo de 2013, a estrutura remuneratdria dos titulares de cargos integrantes do Plano de Carreiras de
Magistério do Ensino Basico Federal sera composta de:

| - Vencimento Bésico, conforme valores e vigéncias constantes dos Anexos LXXVII-A e LXXXIII-A; e

Il - Retribui¢do por Titulagdo, conforme valores e vigéncia constantes dos Anexos LXXIX-A e LXXXV-A.

Paragrafo Unico. A partir da data de 1° de margo de 2013, ficam extintas a Gratificacdo Especifica de Atividade Docente do Ensino Bésico
Federal - GEDBF e a Gratificagdo Especifica de Atividade Docente dos Ex-Territdrios - GEBEXT.”

“Art. 133-A. A partir de 1° de margo de 2013, os niveis de Vencimento Basico dos cargos integrantes das Carreiras do Plano de Carreiras do
Magistério do Ensino Basico Federal sdo os constantes dos Anexos LXXVII-A e LXXXIII-A desta Lei.”

“Art. 135-A. A partir de 1° de margo de 2013, os valores referentes & RT sdo aqueles fixados nos Anexos LXXIX-A e LXXXV-A desta Lei,
observada a nova estrutura das Carreiras do Plano de Carreiras do Magistério do Ensino Basico Federal de que trata o art. 124-A.”

“Art. 136-A. A partir de 1° de marco de 2013, os integrantes do Plano de Carreiras do Magistério do Ensino Bésico Federal deixam de fazer
jus a percepgdo das seguintes gratificacGes e vantagens:

| - Gratificagdo Especifica de Atividade Docente do Ensino Bésico Federal - GEDBF; e

Il - Gratificagdo Especifica de Atividade Docente dos Ex-Territdrios - GEBEXT, de que trata esta Lei.”

CAPITULO XII

DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 34. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do Ensino Bdésico, Técnico e Tecnoldgico do Plano de
Carreiras e Cargos de Magistério Federal, na data de 1° de marco de 2013, serd aplicado, para a primeira progressdo a ser realizada,
observando os critérios de desenvolvimento na Carreira estabelecidos nesta Lei, o intersticio de 18 (dezoito) meses.

Pardgrafo unico. O intersticio de que trata o caput ndo sera, em nenhuma hipétese, utilizado para outras progressdes ou para
servidores ingressos na Carreira ap6s a data de 1° de margo de 2013.
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Art. 35. Anteriormente a aplicagdo da Tabela de Correlagdo do Anexo I, o titular de cargo de provimento efetivo da Carreira do
Magistério Superior do PUCRCE, em 31 de dezembro de 2012, posicionado na Classe de Professor Associado daquela Carreira, sera
reposicionado, satisfeitos os requisitos, da seguinte forma:

| - ao Professor de que trata o caput que contar com no minimo 17 (dezessete) anos de obtencgdo do titulo de doutor sera
concedido reposicionamento para a Classe D, com denominagdo de Professor Associado, nivel 2; (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de

2013

Il - ao Professor de que trata o caput que contar com no minimo 19 (dezenove) anos de obtencdo do titulo de doutor sera
concedido reposicionamento para a Classe D, com denominagdo de Professor Associado, nivel 3; e (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de

2013

Il - ao Professor de que trata o caput que contar com no minimo 21 (vinte e um) anos de obtengdo do titulo de doutor sera
concedido reposicionamento para a Classe D, com denominagdo de Professor Associado, nivel 4. (Redacdo dada pela Lei n? 12.863, de

2013

§ 1° O reposicionamento de que trata este artigo sera efetuado mediante requerimento do servidor a respectiva IFE, no prazo de
até 90 (noventa) dias a partir da publicagdo desta Lei, com a apresentagdo da devida comprovacdo do tempo de obtengdo do titulo de
doutor.

§ 2° O reposicionamento de que trata o caput serd supervisionado pelo Ministério da Educagdo e pelo Ministério da Defesa,
conforme a vinculagdo ou subordinagdo da IFE.

§ 3° Os efeitos do reposicionamento de que trata este artigo serdo considerados por ocasido da aplicagdo da Tabela de
Correlagdo do Anexo .

§4° O reposicionamento de que trata este artigo ndo gera efeitos financeiros retroativos anteriores a 1° de margo de 2013.

§ 5% O reposicionamento de que trata este artigo ndo se aplica aos servidores que ja se encontrem no respectivo nivel ou em
nivel superior ao qual fariam jus a serem reposicionados.

Art. 36. Aos servidores ocupantes de cargos efetivos pertencentes ao Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal serdo
concedidos 45 (quarenta e cinco) dias de férias anuais que poderdo ser gozadas parceladamente.

Art. 37. Aos servidores de que trata esta Lei, pertencentes ao Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, ndo se aplicam
as disposicdes do Decreto n° 94.664, de 23 de julho de 1987.

Art. 38. O quantitativo de cargos de que trata o art. 110 da Lei n° 11.784, de 2008, vagos na data de publicacdo desta Lei ficam
transformados em cargos de Professor Titular-Livre do Ensino Bdsico, Técnico e Tecnoldgico.

Art. 39. Ficam criados 1.200 (mil e duzentos) cargos de Professor Titular-Livre do Magistério Superior, para provimento gradual
condicionado a comprovagao da disponibilidade orgamentdria e autorizagdo pelo Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo.

Art. 40. Ficam criados 526 (quinhentos e vinte e seis) cargos de Professor Titular-Livre do Ensino Bdasico, Técnico e Tecnoldgico,
para provimento gradual condicionado a comprovagdo da disponibilidade orgamentaria e autorizagdo do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo.

Art. 41. AlLein®11.091, de 12 de janeiro de 2005, passa a vigorar com as seguintes alteracdes:

“Art. 10.

§ 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo Ill, é permitido o somatdrio de cargas horérias de cursos realizados pelo
servidor durante a permanéncia no nivel de capacitagdo em que se encontra e da carga hordria que excedeu a exigéncia para progressao
no intersticio do nivel anterior, vedado o aproveitamento de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula.

" (NR)

“Art. 12.

§ 4° A partir de 1° de janeiro de 2013, o Incentivo & Qualificacdo de que trata o caput serd concedido aos servidores que possuirem
certificado, diploma ou titulagdo que exceda a exigéncia de escolaridade minima para ingresso no cargo do qual é titular,
independentemente do nivel de classificagdo em que esteja posicionado, na forma do Anexo IV.”(NR)

Art. 42. Alein®11.892, de 29 de dezembro de 2008, passa a vigorar com as seguintes alteragdes:
“Art. 11.
§ 1° Poderdo ser nomeados Pré-Reitores os servidores ocupantes de cargo efetivo da Carreira docente ou de cargo efetivo com nivel
superior da Carreira dos técnico-administrativos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, desde que
possuam o minimo de 5 (cinco) anos de efetivo exercicio em instituicdo federal de educagdo profissional e tecnoldgica.
" (NR)

Art. 43. A parcela complementar de que tratam os §§ 2° e 3° do art. 15 da Lei n® 11.091, de 2005, ndo sera absorvida por forca
dos aumentos remuneratérios com efeitos financeiros no periodo de 2013 a 2015.

Art. 44. Os Anexos I-C, lll e IV da Lein? 11.091, de 2005, passam a vigorar na forma dos Anexos XV, XVI e XVII desta Lei.

Art. 45. O Anexo XLVII da Lei n° 12.702, de 7 de agosto de 2012, passa a vigorar na forma do Anexo XVIII desta Lei.

Art. 46. Os Anexos XX-A, XX-B, XXV-B e XXV-C da Lei n? 11.357, de 19 de outubro de 2006, passam a vigorar na forma dos Anexos
XIX, XX, XXI e XXII desta Lei.

Art. 47. A Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008, passa a vigorar acrescida dos Anexos LXXIV-A, LXXX-A, LXXV-A, LXXXI-A,
LXXVII-A, LXXXIII-A, LXXIX-A e LXXXV-A, respectivamente na forma dos Anexos VII, VIII, IX, X, XI, XII, Xlll e XIV desta Lei.

Art. 48. 0 §3%do art. 1° da Lei n® 8.168, de 16 de janeiro de 1991, passa a vigorar com a seguinte redacdo:

“Art. 1°
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§ 3° Poderdo ser nomeados para cargo de direcdo ou designados para funcdo gratificada servidores publicos federais da administracdo
direta, autarquica ou fundacional ndo pertencentes ao quadro permanente da instituicdo de ensino, respeitado o limite de 10% (dez por
cento) do total dos cargos e fungBes da instituigdo, admitindo-se, quanto aos cargos de diregdo, a nomeacgdo de servidores ja aposentados.
" (NR)

Art. 49. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo.

Art. 50. Ficam revogados, a partir de 1° de margo de 2013, ou a partir da publicacio desta Lei, se posterior aquela data:

| - os arts. 106, 107, 111, 112, 113, 114, 114-A, 115, 116, 117, 120 e os Anexos LXVIII, LXXI, LXXII, LXXIII, LXXIV, LXXVII, LXXVIII
LXXIX, LXXX, LXXXIII, LXXXIV e LXXXV da Lei n2 11.784, de 22 de setembro de 2008;

Il - os arts. 4°, 5%, 6°-A, 7°-A, 10 e os Anexos IlI, IV, IV-A, V.-A e V-B da Lei n2 11.344, de 8 de setembro de 2006; e

Il - o art. 4° da Lei n° 12.677, de 25 de junho de 2012.

Brasilia, 28 de dezembro de 2012; 191° da Independéncia e 124° da Republica.
DILMA ROUSSEFF
Miriam Belchior
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ANEXO C — DECRETON° 5.707/06
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Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N2 5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006.

Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°8.112, de 11 de
dezembro de 1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribui¢des que lhe confere o art. 84, incisos IV e VI,
alinea "a", da Constituicdio, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 e 102, incisos IV e VII, da Lei n®
8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:

Objeto e Ambito de Aplicagdo

Art. 1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser implementada pelos
orgdos e entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, com as seguintes
finalidades:

| - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequagdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituigdes, tendo
como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacdo e gerenciamento das agdes de capacitagao; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitagdo.

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitagdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propédsito de contribuir
para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais;

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacita¢do orientada para o desenvolvimento do conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias ao desempenho das fungdes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo; e

Il - eventos de capacitagdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servigo, grupos
formais de estudos, intercambios, estdgios, semindrios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Diretrizes

Art. 3% S3o diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
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| -incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitagao voltadas para o
desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitagdo interna ou externamente ao seu
local de trabalho;

11l - promover a capacitagdo gerencial do servidor e sua qualificagao para o exercicio de atividades de
dire¢do e assessoramento;

IV -incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas proprias instituigdes,
mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu préprio quadro de
pessoal;

V - estimular a participagdo do servidor em agOes de educagdo continuada, entendida como a oferta
regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitagdo como requisito para a promogdo funcional
do servidor nas carreiras da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a
ele a participagdo nessas atividades;

VII - considerar o resultado das agdes de capacitagdo e a mensuragdao do desempenho do servidor
complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutdrios ou de formagdo, respeitadas as normas especificas
aplicdveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico, inclusive aqueles
sem vinculo efetivo com a administragdo publica;

X - avaliar permanentemente os resultados das a¢des de capacitagao;

XI - elaborar o plano anual de capacitagdo da instituicdo, compreendendo as defini¢gdes dos temas e
as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

XIl - promover entre os servidores ampla divulgagdo das oportunidades de capacitagdo; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas de
governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a construgdo de sistema de escolas de governo
da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP.

Paragrafo Unico. As institui¢des federais de ensino poderdo ofertar cursos de capacitagdo, previstos
neste Decreto, mediante convénio com escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em
ato conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestdo e da Educagdo.

Escolas de Governo

Art. 4° Para os fins deste Decreto, s3o consideradas escolas de governo as instituicdes destinadas,
precipuamente, a formagdo e ao desenvolvimento de servidores publicos, incluidas na estrutura da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificagdo das necessidades de
capacitagdo dos o6rgdos e das entidades, que deverdo ser consideradas na programagdo de suas
atividades.
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Instrumentos

Art. 5% S3o instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
| - plano anual de capacitagao;

Il - relatério de execugdo do plano anual de capacitagao; e

Il - sistema de gestdo por competéncia.

N

§1° Caberd a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo
desenvolver e implementar o sistema de gestdo por competéncia.

§2° Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orgcamento e Gestdo disciplinar os
instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 6% Os 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autdrquica e fundacional
deverdo incluir em seus planos de capacitagdo agOes voltadas a habilitagdo de seus servidores para o
exercicio de cargos de dire¢do e assessoramento superiores, as quais terdo, na forma do art. 9° da Lei n°
7.834, de 6 de outubro de 1989, prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos humanos.

Paragrafo Unico. Caberd a ENAP promover, elaborar e executar a¢Ges de capacitagdo para os fins
do disposto no caput, bem assim a coordenagdo e supervisdo dos programas de capacitagao gerencial
de pessoal civil executados pelas demais escolas de governo da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Comité Gestor

Art. 7° Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, com as
seguintes competéncias:

| - avaliar os relatdrios anuais dos érgaos e entidades, verificando se foram observadas as diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;

Il - orientar os érgdos e entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional
na defini¢do sobre a alocagdo de recursos para fins de capacitagdo de seus servidores;

IIl - promover a disseminagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal entre os
dirigentes dos 6rgdos e das entidades, os titulares das unidades de recursos humanos, os responsaveis
pela capacitacdo, os servidores publicos federais e suas entidades representativas; e

IV - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo Unico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor deverd observar as
orientagdes e diretrizes para implementagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
fixadas pela Camara de Politicas de Gest3o Publica, de que trata o Decreto n° 5.383, de 3 de marco de
2005.

Art. 8% O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal serd composto por
representantes dos seguintes drgdos e entidade do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo,
designados pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;
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Il - Secretaria de Gestdo; e
Il - ENAP.

Paragrafo Unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestao:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuagdo de servidores dos 6rgdos e das entidades como
facilitadores, instrutores e multiplicadores em ag¢des de capacitagdo; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e os meios necessarios a execugdo dos trabalhos do
Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 9° Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer acdo de capacitacdo
contemplada no art. 2, inciso Ill, deste Decreto.

Paragrafo Unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento regularmente
instituido quando o horario do evento de capacitagdo inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de
trabalho do servidor, observados os seguintes prazos:

| - até vinte e quatro meses, para mestrado;

Il - até quarenta e oito meses, para doutorado;

Il - até doze meses, para pds-doutorado ou especializagdo; e

IV - até seis meses, para estagio.

Licenga para Capacita¢ao

Art. 10. Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao dirigente maximo
do 6rgdo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenga remunerada, por até trés meses, para

participar de agao de capacitagao.

§ 12 A concessdo da licenca de que trata o caput fica condicionada ao planejamento interno da
unidade organizacional, a oportunidade do afastamento e a relevancia do curso para a institui¢do.

§ 22 A licenga para capacitagio podera ser parcelada, ndo podendo a menor parcela ser inferior a
trinta dias.

§ 3° O 6rgdo ou a entidade poderé custear a inscrigio do servidor em a¢des de capacitagdo durante
a licenca a que se refere o caput deste artigo.

§ 42 A licenga para capacitagdo poderd ser utilizada integralmente para a elaboragdo de dissertagdo
de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com o plano anual de capacitagdo da
instituicao.

Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orgamentarios aprovados e destinados a capacitagdo, os érgdos e as
entidades devem reservar o percentual fixado a cada biénio pelo Comité Gestor para atendimento aos
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publicos-alvo e a conteudos prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades
especificas.

Disposi¢do Transitoria

Art. 12. Os 6rgdos e entidades deverdao priorizar, nos dois primeiros anos de vigéncia deste
Decreto, a qualificagdo das unidades de recursos humanos, no intuito de instrumentaliza-las para a
execuc¢do das agoes de capacitacao.

Vigéncia

Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagado.

Revogagao

Art. 14. Fica revogado o Decreto n°® 2.794, de 1° de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 185° da Independéncia e 118°% da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Paulo Bernardo Silva

Este texto ndo substitui o publicado no DOU de 24.2.2006
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ANEXO D — DECRETO N° 5.825/06
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Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N¢ 5.825, DE 29 DE JUNHO DE 2006.

Estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo,
instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicdo que Ihe confere o art. 84,
inciso 1V, da Constituicdo, e tendo em vista o disposto no § 2° do art. 24 da Lei n®
11.091, de 12 de janeiro de 2005,

DECRETA:

Art. 1° Ficam estabelecidas as diretrizes para a elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educac3o, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
em cada Institui¢cao Federal de Ensino - IFE vinculada ao Ministério da Educagao.

Art. 2° A elabora¢do do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo observard os principios e
diretrizes estabelecidos no art. 3° da Lein® 11.091, de 2005, e ainda:

| - cooperacdo técnica entre as instituicdes publicas de ensino e as de pesquisa e
dessas com o Ministério da Educacao;

Il - co-responsabilidade do dirigente da IFE, dos dirigentes das unidades
académicas e administrativas, e da drea de gestdo de pessoas pela gestdo da carreira e
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo; e

Il - adequacdo do quadro de pessoal as demandas institucionais.
Art. 3° Para os efeitos deste Decreto, aplicam-se os seguintes conceitos:

| - desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

Il - capacitagdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acdes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

Il - educacdo formal: educacao oferecida pelos sistemas formais de ensino, por
meio de instituigdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educagao brasileira,
entendidos como educacgdo bdsica e educacdo superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacao
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profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades,
tendo em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas;

V - qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em acdes de educacdo
formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em
vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira;

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas previamente
pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos
institucionais;

VIl - avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de
trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
previamente pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrdo de
gualidade de atendimento ao usudrio definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a
politica de desenvolvimento institucional e do servidor;

VIl - dimensionamento: processo de identificacdo e andlise quantitativa e
qgualitativa da forca de trabalho necessdria ao cumprimento dos objetivos
institucionais, considerando as inovagdes tecnoldgicas e modernizacdo dos processos
de trabalho no ambito da IFE;

IX - alocacdo de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios
de dimensionamento objetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz,
visando o desenvolvimento institucional;

X - matriz de alocacdo de cargos: conjunto de varidveis quantitativas que, por
meio de formula matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos Técnico-
Administrativos na IFE;

Xl - forca de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente
do seu vinculo de trabalho com a IFE, desenvolvem atividades técnico-administrativas
e de gestao;

XII - equipe de trabalho: conjunto da forca de trabalho da IFE que realiza
atividades afins e complementares;

XIIl - ocupante da carreira: servidor efetivo pertencente ao quadro da IFE que
ocupa cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao; e

XIV - processo de trabalho: conjunto de ag¢des seqlienciadas que organizam as
atividades da forca de trabalho e a utilizacdo dos meios de trabalho, visando o
cumprimento dos objetivos e metas institucionais.

Art. 4° O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo serd definido, visando garantir:

| - a fungdo estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE;

Il - a apropriacdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-
0s como sujeitos no planejamento institucional;

lll-o aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em
conhecimento coletivo e de dominio publico;
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IV - a construcdo coletiva de solucdes para as questdes institucionais;

V - a reflexao critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em
relacdo aos objetivos institucionais;

VI - a administracdo de pessoal como uma atividade a ser realizada pelo drgao de
gestdo de pessoas e as demais unidades da administracdo das IFE;

VIl - a identificacdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento,
readaptacdo e redistribuicdo da forca de trabalho de cada unidade organizacional;

VIl - as condi¢des institucionais para capacitacdo e avaliacdo que tornem vidvel a
melhoria da qualidade na prestacdo de servicos, no cumprimento dos objetivos
institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua
realizagdo profissional como cidadaos;

IX - a avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a avaliacdo
realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que terdo o
resultado acompanhado pela comunidade externa; e

X-a integragdo entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do
conhecimento.

Art. 5° O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo serd vinculado ao Plano de
Desenvolvimento Institucional de cada IFE, conforme definido no art. 24 da Lei n°
11.091, de 2005, e devera contemplar:

| - dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com defini¢cdo de
modelos de alocacdo de vagas que contemple a realidade da instituicao;

Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e
lIl - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

§ 1° As acdes de planejamento, coordenacdo, execucio e avaliacdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo sdo de responsabilidade do dirigente maximo da IFE e das chefias de
unidades académicas e administrativas em conjunto com a unidade de gestdo de
pessoas.

§2° A unidade de gest3o de pessoas deverd assumir o gerenciamento dos
programas vinculados ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagao.

§ 3% Em cada IFE, o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo serd acompanhado e fiscalizado pela
Comissdo Interna de Supervisdo, conforme disposto no § 3° do art. 22 da Lei n® 11.091,
de 2005.

Art.6° O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal,
objetivando estabelecer a matriz de alocacdo de cargos e definir os critérios de
distribuicdo de vagas, dar-se-a mediante:

| - a andlise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a composi¢do etdria e
a saude ocupacional;
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Il - a analise da estrutura organizacional da IFE e suas competéncias;
Il - a andlise dos processos e condicdes de trabalho; e
IV - as condic¢Ges tecnoldgicas da IFE.

Paragrafo Gnico. Para o cumprimento do estabelecido no caput, deverdo ser
adotadas as seguintes acdes:

| - identificacdo da forca de trabalho da IFE e sua composicdo, conforme
estabelecido neste Decreto;

Il - descricdo das atividades dos setores em relacdo aos ambientes organizacionais
e a forca de trabalho;

Il - descricdo das condicdes tecnoldgicas e de trabalho;

IV - identificacdo da forma de planejamento, avaliacdo e do nivel de capacitacao
da forca de trabalho da IFE;

V -andlise dos processos de trabalho com indicacdo das necessidades de
racionalizacdo, democratizacdo e adaptacdo as inovacdes tecnoldgicas;

VI - identificacdo da necessidade de redefinicdo da estrutura organizacional e das
competéncias das unidades da IFE;

VIl - aplicacdo da matriz de alocacdo de cargos e demais critérios para o
estabelecimento da real necessidade de forca de trabalho;

VIII - comparagao entre a forga de trabalho existente e a necessidade identificada,
de forma a propor ajustes;

IX - remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forca de trabalho a
matriz de alocacdo de cargos; e

X - identificacdo da necessidade de realizacdo de concurso publico, a fim de
atender as demandas institucionais.

Art. 7° O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento terd por objetivo:
| - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de acdes de gestdo publica; e

Il - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a
funcao social da IFE.

Pardgrafo Unico. O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento devera ser
implementado nas seguintes linhas de desenvolvimento:

| - iniciagdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da fungdao do Estado, das
especificidades do servigo publico, da missdo da IFE e da conduta do servidor publico e
sua integracdo no ambiente institucional;

Il - formagao geral: visa a oferta de conjunto de informagdes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulacdo, ao planejamento, a
execugao e ao controle das metas institucionais;

Il - educacdo formal: visa a implementacdo de acdes que contemplem os diversos
niveis de educagao formal;
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IV - gestdo: visa a preparagao do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que deverd se constituir em pré-requisito para o exercicio de funcdes de
chefia, coordenacdo, assessoramento e direcao;

V -inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacio do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um ambiente
organizacional; e

VI - especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades
vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa.

Art. 8% O Programa de Avaliacdo de Desempenho terd por objetivo promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servicos prestados a
comunidade.

§ 1° O resultado do Programa de Avaliacdo de Desempenho devera:

| - fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE;

Il - propiciar condi¢des favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

lll - identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condicdes de trabalho;

IV - subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento,
bem como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de
politicas de saude ocupacional; e

V - aferir o mérito para progressao.

§ 2° O Programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo pedagdgico,
coletivo e participativo, abrangera, de forma integrada, a avaliacdo:

| - das ac¢Oes da IFE;

Il - das atividades das equipes de trabalho;

Il - das condicBes de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias.

§ 3% Os instrumentos a serem utilizados para a avaliacdo de desempenho dever3o
ser estruturados, com base nos principios de objetividade, legitimidade e publicidade e
na adequacdo do processo aos objetivos, métodos e resultados definidos neste
Decreto.

Art. 9° A aplicacdo do processo de avaliacdo de desempenho deverd ocorrer no
minimo uma vez por ano, ou em etapas necessdrias a compor a avaliagdo anual, de
forma a atender a dindmica de funcionamento da IFE.

Art. 10. Participardo do processo de avaliacdo todos os integrantes da equipe de
trabalho e usuarios, conforme estabelecido no pardgrafo unico.

Pardgrafo Unico. Cabera a IFE organizar e regulamentar formas sistemdticas e
permanentes de participacdo de usudrios na avaliacdo dos servigos prestados, com
base nos padrdes de qualidade em atendimento por ela estabelecidos.
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Art. 11. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacdo.

Brasilia, 29 de junho de 2006; 185° da Independéncia e 118° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Fernando Haddad
Paulo Bernardo Silva

Este texto ndo substitui o publicado no D.O.U. de 30.6.2006
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ANEXO E — PORTARIA MPOG N° 208/06
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MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORGAMENTO E GESTAO
GABINETE DO MINISTRO
PORTARIA N¢ 208, DE 25 DE JULHO DE 2006

O MINISTRO DE ESTADO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAO, no uso de suas atribuigdes, e considerando o
disposto no § 22 do art. 52 do Decreto n2 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, resolve:

Art. 12 S3o instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal: | - Plano Anual de Capacitagao;

Il - Relatério de Execugdo do Plano Anual de Capacitagdo; e Il - Sistema de Gestdo por Competéncia.

Art. 22 Para os fins desta Portaria, entende-se por:

| - Plano Anual de Capacitagdo: documento elaborado pelos érgdos e entidades para orientagdo interna, que
compreendera as defini¢des dos temas, as metodologias de capacitagdo a serem implementadas, bem como as
acoOes de capacitagdo voltadas a habilitagdo de seus servidores;

Il - Relatdrio de Execugdo do Plano Anual de Capacitagdo: documento elaborado pelos érgdos e entidades contendo
as informagdes sobre as agdes de capacitagdo realizadas no ano anterior e a analise dos resultados alcangados; e

Il - Sistema de Gestdo por Competéncia: é a ferramenta gerencial que permite planejar, monitorar e avaliar agoes
de capacitagdo a partir da identificagdio dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes necessarias ao
desempenho das fungGes dos servidores.

Art. 32 Cabera a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo - SEGES desenvolver e
implementar metodologias do Sistema de Gestdo por Competénc Paragrafo Unico. A Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo - SRH e a SEGES coordenardo o processo de
implantagdo do Sistema de Gestdo por Competéncia nos érgdos e entidades da Administragdo Publica Federal.

Art. 42 Os 6rgdos e entidades da Administracdo Federal deverdo elaborar o respectivo Plano Anual de Capacitagdo
até o primeiro dia util do més de dezembro do ano anterior ao de sua vigéncia.

Art. 52 Caberd ainda aos 6rgdos e entidades a elaboragdo do Relatdrio de Execugdo do Plano Anual de Capacitagdo,
o qual sera encaminhado a SRH até o dia 31 de janeiro do ano posterior ao de vigéncia.

Paragrafo unico. A SRH encaminhard, até 31 de margo de cada ano, a consolidagdo dos relatérios anuais de que
trata o caput ao Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 62 Compete ao Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoal:

| - avaliar e apreciar os relatérios anuais dos 6rgdos e entidades, com vistas a verificar o cumprimento das diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;

Il - estabelecer a forma e o contetdo do Relatdrio de Execugdo do Plano Anual de Capacitagdo de que trata o inciso
Il do art. 22 desta Portaria;

Il - orientar os d6rgdos e entidades da Administragdo Federal na definigdo sobre a alocagdo de recursos para fins de
capacitagdo de seus servidores;

IV - promover a disseminagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal entre os dirigentes dos 6rgdos e
das entidades, os titulares das unidades de recursos humanos, os responsaveis pela capacitagdo, os servidores
publicos federais e suas entidades representativas; e

V - zelar pela observancia do disposto no Decreto n2 5.707, de 2006.

Art. 72| | - o Secretério de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamento e

Gestdo, que o coordenara;

Il - o Secretério de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo; e

Il - o Presidente da Fundagdo Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP.

§ 12 Os membros do Comité serdo substituidos nos seus impedimentos pelos

respectivos substitutos, nos termos do art. 38 da Lei n2 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

§ 22 Poderdo ser convidados a participar das reunides do Comité, a critério de seus

membros, representantes de outros érgdos e entidades publicas.

Art. 82 Cabera a Fundagdo Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP

coordenar e supervisionar os programas de capacitagdo gerencial de pessoal civil executados pelas

escolas de governo da Administragdo Publica Federal direta, autdrquica e fundacional.

Art. 92 Em relagdo ao exercicio de 2006 os 6rgdos e entidades deverdo apresentar

relatério de execugdo de suas atividades de capacitagdo, nos termos do caput do art. 52 e do inciso |l do

art. 62

Art. 10. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo.

PAULO BERNARDO SILVA

D.0.U., 26/07/2006 - Seg¢do 1ntegram o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
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ANEXO F — PORTARIA MEC N° 27/2014
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MINISTERIO DA EDUCAGAO GABINETE DO MINISTRO
PORTARIA N2 27, DE 15 DE JANEIRO DE 2014
MINISTERIO DA EDUCACAO
GABINETE DO MINISTRO
DOU de 16/01/2014 (n2 11, Se¢do 1, pag. 26)
|

Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo, no ambito das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacgao.

O MINISTRO DE ESTADO DA EDUCACAO, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 87 da
Constituicao, e considerando os termos da Resolugao n? 01, de 6 de dezembro de 2013, da Comissao
Nacional de Supervisdo, resolve:

Art. 12 - Fica instituido, na forma do Anexo a esta Portaria, o Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo, no ambito das Institui¢Ges Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo - MEC.

Art. 22 - Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo. ALOIZIO MERCADANTE OLIVA

ANEXO
PLANO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO PROFIS-SIONAL DOS SERVIDORES INTEGRANTES DO
PCCTAE
1. Apresentagdo

1.1. Introdugdo

As InstituicOes Federais de Ensino Superior - IFES passam por um processo de expansdo, por meio da
ampliagdo das matriculas, cursos, campus, infraestrutura, servidores docentes e técnico-administrativos.
O pleno funcionamento das Institui¢Ges inclui investimentos permanentes na capacitagdo e qualificagdo
de servidores dos docentes e técnico-administrativos.

Diante desse cenario de expansdo e atendendo demanda dos trabalhadores em educagéo, foi discutida
a necessidade de novos investimentos, objeto do presente Plano, que tem como proposta o
fortalecimento dos Programas de capacitagdo e qualificagdo e o investimento no servidor integrante do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo - PCCTAE para o desenvolvimento
profissional e aperfeicoamento da gestdo publica.

diretrizes para o desenvolvimento dos Servidores Publicos estdo estabelecidas nos Decretos n2s 5.707,
de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional, e 5.825, de 29 de junho de 2006, que
estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo.

As IFES, conforme determina a Lei n? 11.091, de 12 de janeiro de 2005, oferecem programas de
Capacitagdo e Qualificagdo com investimentos oriundos de recursos disponiveis no orgamento e/ou
préprios, por meio de parcerias e, principalmente, pelo aproveitamento de pessoal qualificado de cada
Instituigdo.

A proposta do Plano é garantir para além dos programas oferecidos pelas Institui¢cdes, novas
oportunidades para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos das Instituicdes Federais
de Ensino.

1.2. Base legal

O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional é fundamentado nas diretrizes definidas na Lei n2
11.091, de 2005, no Decreto n? 5.707, de 2006, no Decreto n2 5.824, de 29 de junho de 2006 e no
Decreto n2 5.825, de 2006.

A Lei n2 11.091, de 2005, estrutura o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo
- PCCTAE e define também a elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, integrado pelo Programa de
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Dimensionamento, Programa de Avaliagdo de Desempenho e Programa de Capacitagdo e
Aperfeicoamento.

O Decreto n? 5.707, de 2006, institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional e regulamenta dispositivos da Lei n?
8.112, de 11 de dezembro de 1990. O citado Decreto, em seus arts. 12 e 32, dispde sobre as finalidades e
as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Os procedimentos para concessao do Incentivo a Qualificagdo e para a efetivagao do enquadramento
por nivel de capacitagao dos servidores integrantes do PCCTAE, previstos na Lei n? 11.091, de 2005,
foram estabelecidos pelo Decreto n2 5.824, de 2006. O Incentivo a Qualificagdo é concedido, na forma
de regulamento, ao servidor que possui educagao formal superior ao exigido para o cargo de que é
titular. O referido incentivo tem por base, percentual calculado sobre o padrdao de vencimento
percebido pelo servidor, observados os parametros estabelecidos, com maior percentual pela aquisicdo
de titulo em area de conhecimento com relagdo direta ao ambiente organizacional de atuagdo do
servidor.

Ja o Decreto n? 5.825, de 2006, estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo e, em seu art. 79,
define os objetivos e as linhas de desenvolvimento do Programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento.

A normatizagdo prevista na Lei n2 11.091, de 2005, foi alterada pelas Leis n2s 11.784, de 22 de setembro
de 2008, e 12.772, de 28 de dezembro de 2012. Ambas versam sobre desenvolvimento na carreira,
referente a Progressdo por Capacitagdo e Incentivo a Qualificagdo, usados como referéncia para
elaboragdo do Plano.

A legislagdo supramencionada define, ainda, que a Progressado por Capacitagao Profissional é a mudanga
de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtengdo pelo servidor
de certificagdo em Programa de Capacitagdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente
organizacional e a carga hordria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses.

1.3. Justificativa

A elaboragao do Plano considerou as diretrizes existentes para o desenvolvimento do servidor na
carreira, as necessidades institucionais e o perfil do servidor técnico-administrativo, identificado pelo
posicionamento na estrutura da carreira: nivel de classificagdo, nivel de capacitacdo e incentivo a
qualificagdo.

As InstituicGes Federais de Ensino contam, em junho de 2013, com 121.239 (cento e vinte e um mil
duzentos e trinta e nove) técnico-administrativos ativos, distribuidos pelos Niveis de Classificagdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo.

Sdo 98.974 (noventa e oito mil novecentos e setenta e quatro) técnico-administrativos lotados nas
Universidades Federais e 22.265 (vinte e dois mil duzentos e sessenta cinco) lotados nos Institutos
Federais.

Técnico-administrativos por Nivel de Classificagdo:

Nivel de |Universidades Institutos
Classificagdo Federais Federais
A 2.528 454

B 5.395 783

C 18.580 3.595
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D 41.635 10.873
E 30.836 6.560
Total 98.974 22.265

Fonte: Siape / junho de 2013

Do total de técnico-administrativos lotados nas Instituicbes Federais de Ensino Superior, em efetivo
exercicio, 42% (quarenta e dois por cento) pertencem ao Nivel de Classificagdo "D" e 31% (trinta e um
por cento) ao Nivel "E".

O mesmo fend6meno acontece nos Institutos Federais. Do total de técnico-administrativos lotados nos
Institutos Federais, 50% (cinquenta por cento) pertencem ao Nivel de Classificagdo "D" e 30% (trinta por
cento) ao Nivel de Classificagdo "E".

O quadro de pessoal das Instituicdes Federais de Ensino estd em expansdo, com a criagdo a partir da Lei
n2 12.677, de 25 de junho de 2012, de 27.714 (vinte e sete mil, setecentos e quatorze) cargos de
técnico- administrativos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo. Em
2013 foram disponibilizadas 6.500 (seis mil e quinhentas) vagas para as Universidades e 5.915 (cinco mil,
novecentos e quinze) técnico-administrativos, para os Institutos Federais.

Tramita ainda no Congresso Nacional o Projeto de Lei n? 6.244/2013, criando 2.008 (duas mil e oito)
vagas dos cargos de técnico-Administrativos em Educacgdo, para atender ao Programa de Expansdo do
Ensino Médico.

Os técnico-administrativos estdo distribuidos por Nivel de Capacitagdo, dos quais: 40% (quarenta por
cento) no Nivel IV, ou seja, no ultimo nivel de capacitagdo e 28% (vinte e oito por cento) no nivel |, nas
Universidades Federais.

15% (quinze por cento) no Nivel IV, enquanto 33% (trinta e trés por cento) permanecem no nivel |, nos
Institutos Federais.

Tal proporgao justifica-se pelo quantitativo de ingressantes ocorrido nos ultimos anos, uma vez que para
a primeira progressao deve ser observado o intersticio minimo de 18 meses.

A autonomia dada as InstituicGes Federais de Ensino pelos Decretos n2 7.232, de 19 de julho de 2010 e
no7.311, de 22 de setembro de 2010, referente ao Quadro de Servidores Técnico-administrativos,
permite a reposi¢do automatica de servidores, o que impde um processo continuo de aperfeicoamento
dessa forga de trabalho.

Outro importante indicador a ser avaliado é o quantitativo de técnico-administrativos ativos que
recebem o Incentivo a Qualificagdo. Sdo 69% (sessenta e nove por cento) dos servidores ativos das
Universidades Federais recebendo o incentivo, o que significa 69% (sessenta e nove por cento) de
servidores com o nivel de escolaridade acima do exigido para ingresso no cargo.

Nos Institutos Federais temos 52,23% (cinquenta e dois, vinte e trés por cento) com o nivel de
escolaridade acima do exigido para o ingresso no cargo.

A distribuicdo dos técnico-administrativos pelos niveis de classificagdo que recebem o Incentivo a
Qualificagdo demonstra uma elevada taxa de servidores com qualificagdo superior a exigéncia do cargo,
destacando o nivel "E" com 82% (oitenta e dois por cento) e a classe "D" com 62% (sessenta e dois por
cento) de servidores.

Nos Institutos Federais 47% (quarenta e sete por cento) dos Técnico-administrativos ainda encontram-
se sem a percepgdo de Incentivo a Qualificagdo.

Outro dado relevante sobre a qualificagdo dos servidores técnico-administrativos lotados nas
Universidades Federais é o percentual de especialistas e mestres: 54% (cinquenta e quatro por cento)
dos servidores recebem o Incentivo a Qualificagdo pela obtengdo do titulo de especialista. A rede de
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Universidades Federais ainda conta com 9.000 (nove mil) mestres, que equivale a 21% (vinte um por
cento) do quadro, e 2.400 (dois mil e quatrocentos) doutores, equivalente a 8% (oito por cento) do
qguadro. Entretanto, nos Institutos Federais a situagdo ndao é a mesma das Universidades. Apenas 2%
(dois por cento) dos servidores técnico-administrativos lotados nos Institutos Federais recebem o
Incentivo a Qualificagdo pela obtenc¢do do titulo de mestre.

O perfil dos técnico-administrativos das IFES vem mudando significativamente ao longo dos ultimos
anos. Apds a implantagdo do Programa REUNI, periodo de 2008 a 2012, ingressaram 25.641 (vinte e
cinco mil seiscentos e quarenta e um) técnico-administrativos, dos quais 95% (noventa e cinco por
cento) sdo dos Niveis "D" e "E".

Para a Expansdo da Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica de 2008 a 2012,
ingressaram 11.018 (onze mil e dezoito) técnico-administrativos, sendo 89% (oitenta e nove por cento)
de Nivel "D" e "E".

2. Objetivos
2.1. Objetivo Geral

Promover, de forma complementar, condiges para o desenvolvimento dos servidores integrantes do
PCCTAE com vistas ao desenvolvimento profissional e da gestdo nas Instituicdes Federais de Ensino.

2.2. Objetivos Especificos contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
promover e apoiar as a¢Ges de capacitagdo e qualificagdo do servidor para o desenvolvimento da gestdo
publica, nas IFES; promover e apoiar a capacitagcdo e qualificagdo do servidor para o exercicio de
atividades de forma articulada com a fungdo social da IFE; criar condigdes para a plena implantagdo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE.

3. Diretrizes Gerais

A participagdo do servidor técnico-administrativo integrante do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo observard os principios, diretrizes e conceitos instituidos pela Lei n2
11.091, de 2005 pelo Decreto n? 5.825, de 2006, e ainda deverdo ser observados os requisitos a seguir:
a oportunidade de acesso a todos os servidores efetivos do quadro permanente das Institui¢Ges
Federais de Ensino; a participagdio do servidor técnico-administrativo em programa de
qualificacdo/capacita¢do devera respeitar a correlagdo do cargo com o ambiente organizacional ou area
de atuagdo; a distribuicdo das vagas nos cursos oferecidos devera considerar o perfil de formagdo dos
servidores dos diferentes niveis de classificagdo e os aspectos regionais, garantindo o equilibrio da
participagdo das Instituicdes de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e das Instituicdes de Ensino
Superior; a prioridade para os servidores em efetivo exercicio no érgdo de origem; a prioridade para os
servidores que nao possuirem o grau de qualificagdo ou titulagdo equivalente a oferta; a instituicdo de
termo de compromisso/responsabilidade para participagdo do servidor nos cursos, mediante anuéncia
institucional; os editais de sele¢do para cursos de qualificagdo deverdo prever critérios que objetivem
promover a igualdade e oportunidade no acesso as vagas ofertadas; as instituicdes deverdo, por meio
de oferta direta ou de parcerias, estimular o servidor a participar de programas de educagdo basica,
caso ainda ndo tenha concluido esta etapa de formacgdo; as Instituicdes manterdo Programas de
Capacitagdo e Qualificagdo, conforme diretrizes estabelecidas por atos legais que normatizem o
desenvolvimento do servidor;

4, Estrutura do Plano O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional

consistird em Programas que somados as a¢les das Instituicdes Federais de Ensino permitirdo o
desenvolvimento do servidor: O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional compreende a
instituicdo de Programas e seus respectivos Projetos, a saber: Programa Nacional de Apoio aos Projetos
Institucionais de Capacitagdo das Instituicdes Federais de Ensino; Programa de Qualificagdo em servigo
do integrante do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo; Programa de
Capacitagdo - Formagao Continuada.

A implementagdo do Plano ocorrera por meio de agles executadas diretamente pelo Ministério da
Educagdo e de forma descentralizada.

5. Programas e Projetos
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5.1. Programa Nacional de Apoio aos Projetos Institucionais de Capacitagao das Instituicdes Federais de
Ensino: Programa voltado para apoiar as Instituicdes Federais de Ensino na elaboragao e implementacao
dos programas de capacitagao.

O Programa sera desenvolvido em parceria pela Secretaria de Educagdo Superior, pela Secretaria de
Educagao Profissional e Tecnoldgica, pela Subsecretaria de Assuntos Administrativos do Ministério da
Educacgao e pela Comissao Nacional de Supervisao.

As acGes do Programa Nacional de Apoio serdo elaboradas apds as informagdes oferecidas pelas IFE. O
Programa Nacional de Apoio compreende os seguintes projetos:

5.1.1Projeto de apoio a elaboragdo e implementagdo de Programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento
das Instituigdes;

5.1.2Projeto de estudos das normas sobre capacitagdo e qualificagdo do servidor das Instituicdes
Federais de Ensino;

5.1.3Projeto de apoio as Comissdes Internas de Supervisao - CIS.

5.1.1. Projeto de apoio a elaboragdo e implementagdo de Programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento
das Institui¢des:

Meta: Alcangar a implantagdo em 100% (cem por cento) das Instituigdes Federais de Ensino até margo
de 2015, dos seus respectivos programas de capacitagdo e aperfeicoamento, conforme disposto na Lei
n2 11.091, de 2005.

AgdOes: Promover reunides de orientagdo para a elaboragdo dos Programas de Capacitagdo e
Aperfeicoamento; Monitorar a implantagdo do Programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento em todas
as Instituigdes; Mapear as a¢bes de capacitagdo com base nas informagdes prestadas pelas Instituicdes;
Apoiar a cooperagdo técnica entre as IFE, com vistas a promover a elaboragdo dos programas de
capacitagdo e aperfeicoamento pelas IFE, que ainda ndo os instituiram.

5.1.2.Projeto de estudos das normas sobre capacitagdo e qualificagdo do servidor das Instituices
Federais de Ensino:

Meta: Revisar e consolidar até dezembro de 2014, as normas referentes a capacitagdo e qualificagdo
aplicdveis ao servidor das IFE e propor as regulamentagdes necessarias.

Acgbes: Propor normas complementares para orientagdo sobre capacitagdo e qualificagdo do servidor
das InstituicGes Federais de Ensino; Revisar as normas sobre capacitagdo e incentivo a qualificagdo do
servidor das Instituicdes Federais de Ensino frente as alteragées da Lei n? 11.091, de 2005.

5.1.3.Projeto de apoio as Comissdes Internas de Supervisdo - CIS

Meta: Promover e apoiar agdes de capacitagdo para todos os integrantes das Comissdes Internas de
Supervisao.

Ac0es: Promover Encontro Nacional da Comissdo Nacional de Supervisdo com as Comissdes Internas de
Supervisdo das IFE; Elaborar instrumentos normativos para apoiar as Comissoes.

5.2. Programa de Qualificagdo em Servigo:

O Programa de Qualificagdo em Servigo busca alcangar os objetivos previstos nas normas vigentes,
principalmente permitir ao servidor agregar o conhecimento a pratica de suas atividades laborais e é
constituido por agGes de aprimoramento e desenvolvimento, dos servidores técnico-administrativos das
Instituicdes Federais de Ensino.

Os cursos serdo ofertados preferencialmente na modalidade a distancia e a participagdo do servidor
técnico-administrativo sera condicionada a correlagdo direta com o cargo e/ou ambiente organizacional,
conforme Anexo lll, do Decreto n2 5.824, de 2006.

O Programa funcionard em parceria com a Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior - CAPES, com as InstituicGes Federais de Ensino, Universidade Aberta do Brasil -UAB,
Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituicdes Federais de Ensino Superior - ANDIFES e Conselho
Nacional das Instituigdes da Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica -CONIF.
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O Programa de Qualificagdo em Servigo sera constituido dos seguintes projetos:
5.1.4 Projeto de Graduagao;

5.1.5 Projeto de Pds-graduagao latu sensu;

5.1.6 Projeto de Pds-graduagao strictu sensu.

5.2.1. Projeto de Graduagao:

Meta: Oferta inicial de 2.000 (duas mil) vagas, em 2014, e acréscimo de 1.000 (mil) vagas a cada ano.
Acdo: Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas dessas turmas em cursos de graduagdo para
servidores das IFE com diploma de conclusdo de nivel médio ou equivalente.

Acdo: Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas dessas turmas em cursos de pds-graduacdo latu
sensu para servidores das IFE com diploma de conclusdo de nivel superior ou equivalente.

5.2.3.Projeto de Pés-graduagdo strictu sensu:
Meta: Ofertar 1.000 (mil) vagas/ano.
Acdo: Ofertar turmas de Mestrado Profissionalizante;

Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas dessas turmas em cursos de pds-graduacgdo strictu sensu
para servidores das IFE com diploma de conclusdo de nivel superior ou equivalente.

5.3. Programa de Capacitagdo - Formagdo Continuada O Programa objetiva contribuir para o
aprimoramento das competéncias do servidor técnico-administrativo para atuar, promover e
proporcionar o desenvolvimento de trabalhos com qualidade, atendendo as demandas e propiciando
um diferencial no servigo prestado a sociedade.

Com a expansdo e interiorizagdo do ensino, identificou-se o aumento expressivo no numero de
servidores a serem capacitados e sem acesso aos grandes centros para participar de cursos ou eventos
que auxiliem no seu desenvolvimento profissional. Além disso, a necessidade de formagdo para as
especificidades do servigo publico gera demandas de capacitagdo.

Meta: Disponibilizar, a partir de 2014, 10.000 (dez mil) vagas/ano de capacita¢do para servidores
técnico- administrativos, em cursos de curta duragdo, em programas oferecidos pelo governo, de acordo
com a demanda apresentada pelas Instituicdes Federais de Ensino.

Acdo: Realizar o levantamento das necessidades de capacitagao junto as IFEs, com a elaboragdo de um
instrumento de coleta de dados, a exemplo de um questionario online.

Criar o catdlogo de oferta de cursos.
Ofertar vagas em cursos especificos de capacitagdo para servidores técnico-administrativos das IFE.
6. Monitoramento e Avaliagdo

O monitoramento e a avaliagdo das agdes e resultados do Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional serdo feitos pelo Ministério da Educagdo em conjunto com a Comissdo Nacional de
Supervisao.

No monitoramento serdo considerados:

a.a elevagdo da qualificagdo e capacitagdo dos servidores técnico-administrativos das IFE, decorrentes
dos Programas estabelecidos no Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional;

b.indicadores de desempenho das metas elencadas para os Programas e seus respectivos Projetos:
relagdo candidato/vaga; percentual de vagas preenchidas; percentual de concluintes; percentual de
evasdo; numero de vagas ofertadas.

c.avaliacdo qualitativa, verificando o impacto das a¢Oes de capacitagdo e qualificagdo por meio de
critérios estabelecidos nos Programas de Avaliacgdo de Desempenho e Plano de Desenvolvimento
Institucional;

d.os Programas e Projetos existentes, poderdo ser avaliados para revisdao da continuidade, bem como a
elaboracdo de novas propostas para incorporar ao Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional.
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7. Disposi¢Oes gerais

As Instituicdes Federais de Ensino deverdo promover entre seus servidores ampla divulgacao dos
programas e projetos de capacitagado e qualificagao.

Os recursos referentes a execugdo dos Programas e Projetos propostos no Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional serdo provenientes do orgamento do Ministério da Educagao.

O levantamento das necessidades de capacitagdo serd elaborado e apresentado pelas Instituices
Federais de Ensino.

A operacionalizagdo do Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional, bem como o acompanhamento
das agdes, sera efetuado mediante sistema a ser desenvolvido em parceria com as InstituicGes federais
de Ensino.

Mediante regulamento préprio, o Ministério da Educagdo manifestar-se-a sobre os procedimentos a
serem adotados na execugdo do Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional.

A Comissdao Nacional de Supervisdo propora critérios complementares para construgdo dos editais,
objetivando garantir a igualdade de oportunidade das vagas ofertadas.
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ANEXO G — FORMULARIO DE INSCRIGAO DOS
CURSOS DE CAPACITAGAO
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FICHA DE INSCRICAD PROGEPE

Plano de Capacitagdo e Qualificagdo Pao-Remmomia pe GisTio
CODRDENACAD DE CAPACITACAD E QUALIFICACAD DE Pestons € QUALIDADE DE ViDi

UFPE

NOME DO CURSO PRETENDIDO:

CARGA HORARIA TOTAL: DIAS DA SEMANA: HORARIO:
1. DADOS DE IDENTIFICAGAO

NOME DO(A) SERVIDOR(A)

CLASSE PADRAO (A, A-Il__ B, B4l C-l, CAI__ D, DI, E4, E- TEMPO DE SERVIGO NA UFPE

I,...)

SIAFE LOTAGAD DATA DE NASCIMENTO
ESTADO CIVIL E-MAIL

ENDERE(O COMFLETO

FOMNE RESIDENCIAL FONE NA UFPE FAX CELULAR

2. ESCOLARIDADE

GRAU (considere apenas a escolaridade completa.Ex.: 1* Grau completo, 2° Grau TERMIND (ANO)
Completo, 3" Grau Completo.)

INSTITUICAD LOCAL DE REALIZACAD

3. FORMAGAO ACADEMICA (GRADUAGAO E POS-GRADUAGAOD

NOME DO CURSO (S4 para cursos de Especializagdo Lato Sensu, Mestrado ou INICIO (ANO) TERMIND (AND)
Doutorado)

INSTITUICAD LOCAL DE REALIZACAD

NOME DO CURSO INICIO (ANO) TERMIND (AND)
INSTITUICAD LOCAL DE REALIZACAD

UTILIZE O VERSO DA FOLHA, SE NECESSARIO
4. INFORMAGOES PROFISSIONAIS

EXPERIENCIA PROFISSIONAL NA UFPE (DESCREVA EM LINHAS GERAIS AS ATIVIDADES QUE VEM DESENVOLVENDO NOS ULTIMOS TRES
ANDS)

UTILIZE O VERSO DA FOLHA, SE NECESSARIO

5. CURSOS DE CAPACITAGAO JA FREQUENTADOS

Ja frequentou cursos de capacitagao promovidos pela PROGEPE? (Marque um “X")
Sim NAO

(Caso tenha respondido SIM)

Ja fazem 18 meses do Ultimo curso frequentado?

Sim NAO

6. AUTORIZAGAO CHEFIA IMEDIATA

Autorizo ofa) servidor(a) acima referido a participar do presente curso, sendo certo que serei informado
quanto a desisténcia do curso e as faltas que, porventura, o(a) mesmo(a) tiver e que venha prejudicar o
desempenho do(a) servidor(a) no curso em tela.

I I
DATA ASSINATURA E CARIMBO DA CHEFIA

OBS. O preenchimento incompleto dos dades acima poderd ensejar a ndo andlise da ficha de inscrigio para fins de selegio dos(as)
candidatos{as) ao curse.
Ofa) servidor(a) assume inteiva respensabilidade pelos dades informados.
E de responsabilidade dofa) servidor{a) inscritofa) confirmar a sua participagdo ne curse, atraves de contatos com a CCQ, sala 126 ou
pelos telefones: 2126-8671/2126-8669.
Em case de desisténcia em participar do curse, ofa) servidor{a) deverd comunicar per escrite a CCQ.
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ANEXO H — MEMORANDO DIVULGANDO CURSOS NA AREA
DE GESTAO
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida
Coordenagao de Capacitacdo e Qualificagao

Mem Circ.n® 0465/2011/CCQ/PROGEPE Recife, 27 de outubro de 2011.

Prezado(a) Coordenador(a),

Assunto: DIVULGAGAO DE CURSO DE CAPACITAGAO
PARA GESTORES

Tendo em vista o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 20086, que institui a Politica
€ as Dirstrizes para o Desenvolvimento de Pessoal no ambito da administracao puablica
federal direta, autarquica e fundacional, no qual dentre outras diretrizes aponta a promocéio
da capacitacéo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de atividades de

direcdo e assessoramento, vimos convida-lo para o Workshop Mapeamento de
Competéncias, com Maria Rita Gramigna.

O evento ocorrera no préximo dia 03/11/2011, das 8h as 17h, no Centro de
Conven¢des da UFPE, e contard com a presenca do Magnifico Reitor, Anisio Brasileiro de
Freitas Dourado

Vossa presenca é indispensavel, pois tal evento de capacitagao & imprescindivel
para o exercicio de suas fun¢des enquanto Gestor. Contamos com Vossa participacio.
Para tanto, VVossa Senhoria devera confirmar presenca pelos telefones: (81) 2126-
8671/2126-8669, nos horarios de 8h as 12h e das 14 as 17h, uma vez que as VAGAS
SERAO LIMITADAS.

Atenciosamente,

Lenita Almeida Amaral
Pro-Reitora de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida

Ac(a): Pro-Reitora de Assuntos Estudantis
KATIA MEDEIROS DE ARAUJO



UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
Pré-Reitoria de Gestio de Pessoas e Qualidade de Vida
Coordenacéo de Capacitacao e Qualificacdo

Mem Circ.n® 055/2011/CCQ/PROGEPE Recife, 10 de fevereiro de 2011,

Aos: Gestores das Unidades Organizacionais da UFPE

Assunto: DIVULGAGAO DE CURSO DE CAPACITAGAO PARA 2011

Senhor(a) Gestor(a),

Comunicamos a V. $2 e zos demais servidores dessa unidade, a abertura de
inscricdo para os Cursos de Capacitagao - 2011, cuja relagdo segue anexa, dirigido aos
Servidores Técnico-administrativos em Educac¢do da UFPE.

As inscri¢ées ocorrerdo no periodo de 14 a 25/03/2011* (a excecdo dos cursos

que serdo realizados no NTI - datas abaixo), nc horario de 8h as 11h30 e das 14h as

16h30, na Coordenacgao de Capacitagéo e Qualificagdo — CCQ, sala 128, térreo da Reitoria,

donde os interessados deverio comparecer munidos da ficha de inscricio devidamente

assinada e carimbada pela Chefia imediata (disponivel no site da PROGEPE

www.progepe.ufpe.br.

* Periodo de inscricdo dos Cursos que serio realizados no NTI: (Gestio, Plancjamento ¢

Qualidade de Vida em Ambientes de Tecnologia da Ufpe; LINUX e TI como Ferramenta de
Escritorio) - 28/02/2011 a 14/03/2011.

Atenciosamente,

Lenita Almeida Amaral
Pro-Reitora de Gestio de Pessoas e Qualidade de Vida
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ANEXO Mem. Circ. 055/2011-CCQ/PROGEPE

CURSOS Periodo Carga | Diasda | Horério LOCAL TOTAL
do Curso | Horaria | semana DE
o | VAGAS
05/04/2011 60 hi/a 3%e 5 14h as CCJ i 40
APRENDA A MOTIVAR-SE a feiras 17h
16/06/2011
COMUNICACAQO & FEEDBACK: 04/04/2011 90 h/a 22 4% e 62 14h as CCJ 40
ELEMENTOS ESSENCIAIS NAS a feiras 17h
RELACOES INTERPESSOAIS 15/06/2011
DIREITO APLICADO A 04/04/2011 120 h/a | 22,4 e 6° 14h as cCcJ 40
ADMINISTRACAO PUBLICA a feiras 17h
13/07/2011
FERRAMENTAS DE GESTAQ 04/04/2011 185h/a | 22, 47e 62 | Bhas 12h CFCH 40
(Prioritariamente para Gestores) a feiras
27/07/2011
GESTAO, PLANEJAMENTO E 22/03/2011 160 h/a 32e 5 8h as 12h NTI 20
QUALIDADE DE VIDA EM a feiras

AMBIENTES DE TECNOLOGIA DA 16/08/2011
UFPE (Prioritariamente para Gestores)

GESTAO EM EDUCACAO SUPERIOR | 04/04/2011 150 h/a | 2%, 4%°e 6 14h as CFCH 40

(Prioritariamente para Gestores) a feiras 17h
05/09/2011
INGLES INSTRUMENTAL 05/04/2011 90 hia 39e 5 14h as CCJ 40
a feiras 17h
26/07/2011
BASICO DE LINGUA BRASILEIRA DE 05/04/2011 90 h/a 32e 5 14h as CcCcJ 40
SINAIS - LIBRAS a feiras 17h
26/07/2011
METODOLOGIA DE ELABORACAO 04/04/2011 120 hfa | 28, 42e 62 14h as CCJ 40
DE ANTEPROJETO DE PESQUISA a feiras 17h
PARA POS-GRADUACAO 08/07/2011
ATUALIZACAO EM LINGUA 05/04/2011 90 h/a 3Peh? 14h as CFCH 40
PORTUGUESA E REDACAO DE a feiras 17h
TEXTOS OFICIAIS 28/07/2011
GESTAO POR COMPETENCIAS 05/04/2011 | 150 h/a 3eb5? 8has 12h CFCH 40
(Prioritariamente para Gestores) a feiras
23/08/2011
22/03/2011 | 120 h/a 32ebd 14h as NTI 20
LINUX a feiras 18h
07/07/2011
T1 COMO FERRAMENTA DE 2170312011 184 hla | 23, 4% 62 14h as NTI 20
ESCRITORIO a feiras 18h

08/07/2011




