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RESUMO

A administracdo publica gerencial tem como uma de suas bases a
Profissionalizagao do servidor publico federal como condicdo para a prestagao
de servicos mais eficientes. Para tanto a Lei 11.091/2005, que trata sobre a
Carreira dos servidores técnico-administrativos em educacao das Instituicdes
Federais de Ensino, deu origem ao Plano de Capacitacdo e Qualificacdo do
qual fazem parte os cursos de Especializagado Lato Sensu em Gestao Publica
objeto de estudo desse trabalho. O objetivo principal desta dissertacéo foi
investigar se estes cursos contribuiram para as mudangas no desempenho dos
113 servidores egressos dos mesmos. A relevancia deste estudo pode ser
creditada ao seu carater inédito, considerando—se sua amostra e
sistematizacdo documental que podera servir como proposicoes a este tipo de
estudo em outras IFES. O aporte tedrico tem sua fundamentacio
principalmente nas reflexdes de Bresser (1996), Lima (2006), Ferreira (2004),
Dutra (2004), dentre outros. Metodologicamente € uma pesquisa exploratoria,
qualitativa com bases estatisticas, documental, bibliografica, com utilizacdo de
questionarios. Aqui a analise dos resultados indica que a maioria apresentou
maior interesse pelo curso para obter os ganhos financeiros decorrentes do
mesmo, aliado ao interesse em qualificar-se para aproveitar novas
oportunidades de trabalho; com menor énfase ha o interesse em ser gestor
publico. A maior parte dos egressos pesquisados apresenta interesse em dar
prosseguimento a sua qualificagdo através da participacdo em curso de
mestrado. Os egressos também afirmam que ndo sofreram acompanhamento
posterior a conclusdo do curso para verificagdo das mudangcas em seus
desempenhos. Isso indica que existe um vazio institucional neste sentido a ser
preenchido, ou seja, a criagdo de um instrumento que atenda a esta
necessidade.

Palavras-chaves: Gestao Publica. Qualificagdo. Desempenho.



ABSTRACT

The new public management has as one of its bases Professionalization of
government employee as a condition for providing more efficient services. For
this 11.091/2005 the Law what comes about career of technical and
administrative staff in education Federal Institutions of Education gave rise the
Training and Qualification Plan which comprises courses Specialization Lato
Sensu in Public Management object of study this work. The main objective of
this dissertation was to investigate whether these courses contributed to the
changes in the performance of the 113 graduates of the same servers. The
relevance of this study can be credited to its unprecedented nature, considering
their sample and document that can serve as systematic propositions to this
type of study in other IFES. The theoretical approach has its basis primarily in
the reflections of Bresser (1996), Lima (2006), Ferreira (2004), Dutra (2004),
among others. Methodologically is an exploratory, qualitative research with
statistical bases, documentary, bibliographical, using questionnaires. Here the
analysis of the results indicates that the majority showed greater interest in the
course for the financial gains of the same, together with the interest in qualify to
take advantage of new job opportunities, with less emphasis no interest in being
a public officer. Most of the graduates surveyed shows interest in following
through on their qualifications through participation in masters course. The
graduates also claim that did not undergo follow-up course completion for
verification of changes in their performances. This indicates that there is an
institutional vacuum that effect to be filled, ie, the creation of a tool that meets
this need.

Keywords: Public Managemen. Qualification. Performance.
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1 INTRODUGAO

Este estudo investigou o desempenho dos Servidores Técnico-
administrativos em Educacdo - TAES, da Universidade Federal de
Pernambuco, egressos dos Cursos de Especializagdo Lato Sensu em Gestao
Publica, ofertados por meio do Plano de Capacitagdo e Qualificacdo da
institui¢ao.

Objetivou-se identificar o impacto da qualificagao institucional no ambito
das praticas laborativas dos referidos servidores, apds sua participacdo nos
cursos de Especializacdo Lato Sensu em Gestao Publica, tendo como recorte
temporal os anos de 2006 a 2012. Para tanto se buscou investigar na
perspectiva dos egressos o0 que eles pensam sobre a experiéncia de
participacdo nos cursos, assim como identificar os reflexos desta capacitacao
em seu desempenho.

Para tanto se buscou trazer a lume informacdes sobre a estrutura dos
cursos, que balizam as variaveis elencadas no trabalho como suporte para a
investigacao, permitindo verificar se os servidores egressos atingiram os
objetivos de suas escolhas pelo curso; como também, se os cursos cumpriram
0s seus objetivos e qual a forma de avaliagdo utilizada para aferir os seus
resultados.

Dada a necessidade de investigar os efeitos dos cursos sobre o
desempenho dos egressos uma vez que o processo de desenvolvimento dos
cursos se deu a partir do Plano de Capacitacdo e Qualificagdo para os
servidores Técnico-administrativos em educagao da UFPE, foi conveniente
resgatar o processo de elaboragéo, implantagao e avaliagdo do referido Plano,
além dos aspectos legais que o consubstanciaram.

No ano de 2005, foi criado com base na Lei n°® 11.091/2005 o Plano de
Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, com vistas a ofertar cursos para
capacitar os servidores TAES para o trabalho assim como oportunizar a
qualificacdo através da educacdo formal, que vai da Educagao Basica até a
Po6s-graduacéo.

Nessa modalidade de educacdo, fazem parte os cursos de

Especializacido Lato Sensu, elaborados pela Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas
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e Qualidade de Vida — PROGEPE, no periodo de 2006 a 2012, em parceria
com o Centro de Ciéncias Sociais e Aplicadas — CCSA e o Mestrado
Profissional em Gestédo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste - MGP.

Dos referidos cursos de Especializagdo em Gestdo Publica, restaram
113 servidores que concluiram e que receberam os beneficios do incentivo a
Qualificagdo. Contudo, apds a conclusdo dos cursos, 0S egressos nhao
receberam nenhum acompanhamento institucional especifico, com vistas a
identificar as mudancas provocadas em seus desempenhos a partir dos novos
conhecimentos adquiridos com o curso.

Considerando que o objetivo dos cursos € especializar servidores em
Gestao Publica e que o servidor obtém ganho financeiro através do incentivo a
qualificagdo, conferida pela Lei n° 11.091/2005, levantou-se o seguinte
questionamento: Os cursos de Especializacdo em Gestao Publica contribuiram
para que o0s servidores egressos apresentassem mudangas em seus
desempenhos no trabalho desenvolvido na UFPE de modo a torna-los mais
eficientes?

Com base nesse questionamento foram levantadas duas suposigdes:

1. As mudangas apresentadas pelos egressos dos Cursos de
Especializacdo Lato Sensu em Gestao Publica ndo foram suficientes para
atingir os objetivos do curso.

22, A capacidade de Gestdao da UFPE em identificar as mudancas no
desempenho dos egressos dos cursos de Especializacdo Lato Sensu em
Gestao Publica, mostra-se insuficiente para aferir tais resultados.

Para responder a pergunta do problema, foi relevante pesquisar o
desempenho dos servidores egressos dos Cursos de Especializagdo Lato
Sensu em Gestao Publica da Universidade Federal de Pernambuco - UFPE, na
perspectiva dos proprios servidores egressos.

Para tanto na composi¢cdo da estrutura da pesquisa foram construidos
para a investigacao, oito blocos tematicos, com base nos conteudos e objetivos
dos cursos, nos interesses que influenciaram a escolha dos servidores, a
aplicabilidade dos conhecimentos aprendidos, assim como a avaliacdo do
desempenho pds curso.
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A relevancia deste estudo pode ser creditada ao seu carater inédito,
considerando—se sua amostra e sistematizagdo documental que podera servir
como proposicdes a este tipo de investigagdes em outras IFES.

O referencial tedrico utilizado se embasou principalmente das
contribui¢cdes de Bresser (1996), Dutra (2004), Fleury e Fleury (2001), Ferreira
(2004), Schikmann, (2010), Bendassolli (2012), Freitas e Brandao (2006),
Tachizawa e Andrade (2006), Lima (2006), Mendes (1997); Bastos e Borges-
Andrade (1995), Osborne e Gaebler (1992), Magalh&es (2007), Regina Ferrari
(2003), Neto e Gomes (2003), Pontes (2002), Woodrow Wilson (1887), Heinrich
(2003), Spink (1998), Balassiano e Salles (2004), Santos, L e Cardoso (2001),
Saviani (2003), Vasquez (1968), Marras (2005) et all.

Os objetivos especificos versaram em torno das considerag¢des sobre a
reforma do Estado Brasileiro e os cenarios da Gestdao Publica, como pano de
fundo para a compreensdao sobre a profissionalizacdo dos TAEs, da
contextualizacdo da Profissionalizacdo e do desempenho dos servidores TAEs,
a partir da Lei 11.091/2005 e de outros marcos legais e institucionais, incluindo
o Plano de Capacitagdo e Qualificagdo para os Servidores Técnico-
administrativos em Educacao da UFPE.

Objetivou-se também descrever o modelo de desempenho da UFPE
para avaliagdao do TAE, e qual a relacdo que o mesmo estabelece com os
cursos de capacitacao e qualificacao.

No que concerne ao desenvolvimento deste trabalho, o mesmo esta
estruturado em quatro capitulos da seguinte forma:

No CAPITULO Il foi tratado o tema sobre GESTAO PUBLICA E A
REFORMA DO ESTADO, no qual foram tecidas breves consideracoes, através
de um aporte tedrico no qual se destacam as contribuicdes de Luiz Carlos
Bresser Pereira. Para tanto foi realizado um percurso pelos diferentes cenarios
da Reforma do Estado, como pano de fundo para discutir a profissionalizagao
dos servidores técnico-administrativos em educacgao das IFES.

Ja o CAPITULO Il faz uma incursdo sobre A PROFISSIONALIZACAO E
O DESEMPENHO DOS SERVIDORES TAES DAS UNIVERSIDADES
FEDERAIS, descrevendo a trajetoria e o contexto brasileiro, sobre a

profissionalizacdo e o desempenho dos servidores TAEs das Instituicbes
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Federais de Ensino — IFES, a partir da Lei n® 11.091 de 12 de janeiro de 2005 e
culmina com o Plano de Capacitagcao e Qualificacdo da UFPE. Neste contexto
estao descritos os Cursos de Especializagao Lato Sensu em Gestao Publica e
o desempenho dos TAES egressos dos mesmos.

Na sequéncia, o CAPITULO IV - QUADRO METODOLOGICO, descreve
os caminhos metodoldgicos utilizados para o desenvolvimento da pesquisa,
embasados nos principios de Vergara (2005) quanto aos fins e quanto aos
meios utilizando alguns conceitos tedricos sobre os principios da eficiéncia.

Para efetivagdo da pesquisa de campo, foi aplicado um questionario
junto a 113 servidores egressos das 03 (trés) turmas dos Cursos de
Especializacédo Lato Sensu em Gestao Publica.

O CAPITULO V apresenta os RESULTADOS E ANALISES, obtidos a
partir da pesquisa bibliografica e documental, e das informagdes levantadas
pela pesquisa aplicada aos servidores egressos dos cursos.

Por fim sdo apresentadas as Considerag¢des Finais, que trazem as
reflexdes a respeito do tema, as suposicdes levantadas nessa pesquisa, assim
como sugestdes propositivas que possam contribuir para maior eficiéncia do
Plano de Capacitacdo e Qualificagdo para os Servidores TAEs da UFPE no
que tange a verificagdo das mudangas no desempenho, apds participagdo em
cursos de educagao formal, da qual fazem parte os cursos de pds-graduagéo.

Os resultados da pesquisa aplicada junto aos servidores egressos dos
cursos de Especializacdao Lato Sensu em Gestdo Publica indicaram que a
maioria dos egressos participou do curso para obter o incentivo a qualificagéo,
também para alcangar novas oportunidades de trabalho, mas consideram que
o seu desempenho foi mudado agregando maior valor aos resultados dos seus
trabalhos.

Quanto a avaliacao de desempenho funcional institucional, aplicada na
UFPE para os TAEs, os egressos informaram que a mesma néo verifica as
mudancas no desempenho, apos a participagado nos Cursos de Especializacao
Lato Sensu em Gestdo Publica ofertados no Plano de Capacitacido e
Qualificagao para os Servidores TAEs da UFPE e que nao existe na UFPE um

instrumento com tal finalidade.
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2 GESTAO PUBLICA E A REFORMA DO ESTADO: BREVES
CONSIDERAGOES

2.1 Cenarios de Gestao e a Reforma do Estado

Objetiva-se com este capitulo trazer a lume os construtos tedricos sobre
a reforma do estado brasileiro a partir do estado burocratico ao gerencial,
utilizando varios autores que contribuem para a compreensao do tema.

Entre as varias contribuicbes tedricas sobre o tema Reforma do Estado
Brasileiro, foram trazidos os escritos de Luiz Carlos Bresser-Pereira (1996,
2006, 2008), sem os quais nao seria possivel discutir o tema, dada a sua
valiosa participagcdo no processo de construgdo desse aspecto da historia do
Estado Brasileiro.

A Reforma do Estado Brasileiro constituida de dois momentos
importantes para a gestdo publica, passou por duas grandes reformas
administrativas, a Burocratica e a Gerencial. A reforma administrativa
burocratica classica, que havia sido baseada nos principios da administracao
do exército prussiano, foi implantada nos principais paises europeus no final do
século passado; nos Estados Unidos, no comeco deste século; e no Brasil, em
1936 com a reforma administrativa promovida por Mauricio Nabuco e Luis
Simodes Lopes (BRESSER-PEREIRA, 1996).

A Reforma Burocratica tinha como referéncia o pequeno Estado Liberal
do XIX. Naquele momento, sob a lideranga de Getulio Vargas, o velho Estado
Oligarquico-liberal foi transformado em um Estado Desenvolvimentista. O
préximo passo mais importante foi em 1967 com o Decreto-Lei 200, que se
caracterizou como um ensaio de descentralizacdo e de desburocratizagao
(BRESSER-PEREIRA,1996).

Contudo, com a crise no regime militar, uma vez que a pretensa reforma
nao foi capaz de extirpar o patrimonialismo que sempre a vitimou, n&o
conseguiu desencadear mudancas no ambito da administracdo burocratica
central, permitindo a coexisténcia de nucleos de eficiéncia e competéncia na
administracdo indireta e formas arcaicas e ineficientes no plano da
administracao direta ou central (BRESSER-PEREIRA,1996).
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Também porque esse regime, ao invés de consolidar uma burocracia
profissional no pais, através da redefinicido das carreiras e de um processo
sistematico de abertura de concursos publicos para a alta administracao,
preferiu o caminho mais curto do recrutamento de administradores através das
empresas estatais, inviabilizando a construgdo no pais de uma burocracia civil
forte (BRESSER-PEREIRA,1996). No entendimento de Holanda (1993, p.165
apud ARAUJO, 2010),

a capacidade gerencial do Estado brasileiro nunca esteve téo
fragilizada; a evolugéo nos ultimos anos, e especialmente a partir da
chamada Nova Republica, tem sido no sentido de uma progressiva
piora da situacdo; e ndo existe, dentro ou fora do governo, nenhuma
proposta condizente com o objetivo de reverter, a curto ou médio
prazo, essa tendéncia de involugao.

Contudo, em continuagdo ao posicionamento de Bresser-Pereira (1996),
apesar do agravamento da crise, a partir da Constituicdo de 1988, foi dado um
salto para o outro extremo e a administracido publica brasileira passou a sofrer
do mal oposto: o enrijecimento burocratico em alto grau.

Esta administracdo publica burocratica foi adotada para substituir a
administracao patrimonialista, que definiu as monarquias absolutas na qual o
patriménio publico e o privado eram confundidos. Nesse tipo de administracao
o Estado era entendido como propriedade do rei. O nepotismo e o
empreguismo, senao a corrupgao era a norma (BRESSER-PEREIRA, 1996).

Ainda na concepgdo de Bresser-Pereira (1996), esse tipo de
administracdo revelou-se incompativel com o capitalismo industrial e as
democracias parlamentares, que surgem no século XIX, sendo essencial para
o capitalismo a clara separagao entre o Estado, uma vez que a democracia
estava condicionada a sociedade civil, formada por cidadaos, distinguindo-se
do Estado, ao mesmo tempo participando reciprocamente do controle social.

Percebe-se que se tornou necessario desenvolver um tipo de
administracado que partisse ndo apenas da clara distingdo entre o publico e o
privado, mas também da separagao entre o politico e o administrador publico, o
que demandou o surgimento da administracdo burocratica moderna com o

fundamento racional-legal’.

1O dominio racional legal, tipico do Estado Moderno, tem por fundamento a crenga na validade
dos regulamentos estabelecidos racionalmente e na legitimidade dos chefes designados nos
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A administracdo publica burocratica classica foi adotada porque era
uma alternativa muito superior a administracdo patrimonialista do Estado,
entretanto o pressuposto de eficiéncia em que se baseava nao se revelou real
(BRESSER-PEREIRA, 2006).

No momento em que o pequeno Estado liberal do século XIX deu
definitivamente lugar ao grande Estado social e econdmico do século XX,
verificou-se que nao garantia nem rapidez, nem boa qualidade, nem custo
baixo para os servicos prestados ao publico uma vez que a administracéo
burocratica era lenta, onerosa, auto-referida, pouco ou nada orientada para o
atendimento das demandas dos cidaddos (BRESSER-PEREIRA, 2006).

Para Nunes (2010), a constru¢do de um Estado-Nacional - centralizado
e altamente intervencionista - e suas ag¢des modernizadoras, dependia da
formacéo de um arcaboucgo burocratico profissional que Ihe daria sustentacéo e
que significava um insulamento burocratico?.

Foi na vigéncia do governo de Sarney, instaurado em 1985, que foi
iniciado o processo da reforma administrativa do Estado Brasileiro, rumo a um
regime democratico. Esse movimento tinha como objetivo atender as
necessidades de reestruturagdo do Estado, cuja maquina burocratica,
apresentava-se desarticulada, desestimulada e sem condigcbes de dar
respostas as demandas sociais, em um periodo complexo e dificil (SOUZA,
2002).

Observa-se que esse momento marcado por um Estado ineficiente no
sentido de dar melhores respostas e entregas sociais carecia de
instrumentalizar entre outras iniciativas o seu corpo funcional com
conhecimentos que favorecem uma prestagao de servigco mais eficiente.

Segundo Abrucio (1996), a evolugao de conceitos relativos a melhores

servigos prestados pelo Estado ao cidadao, € fator determinante para a busca

temos da lei. Neste sentido, todo direito, seja ele estabelecido por convengéo ou por outorga,
vale em virtude de um procedimento racional (WEBER; WIRTSCHAFT; GESELLSCHAFT,
1980, p. 125) citado em Maliska (2006 - Max Weber e o Estado Racional Legal).

2 O insulamento burocratico significa a reducdo do escopo da arena em que interesses e
demandas populares podem desempenhar um papel. Esta redu¢ao da arena é efetivada pela
retirada de organizagbes cruciais do conjunto da burocracia tradicional e do espago politico
governado pelo Congresso e pelos partidos politicos, resguardando estas organizagées contra
tradicionais demandas burocraticas ou redistributivas.



24

de avaliar os padrbes de desempenho das politicas e programas de natureza
publica, conforme critérios de eficiéncia, eficacia e efetividade.

A questado da eficiéncia s6 veio a ser essencial no momento em que a
bandeira do Estado social e econdmico se instalou no século XX, assumindo
um numero crescente de servigos sociais, ou seja, a educagao, a saude, a
cultura, a previdéncia e a assisténcia social. Nao obstante, na afirmacao de
Bresser-Pereira (2006) houve igualmente fomento a pesquisa cientifica e de
papéis econémicos (regulacdo do sistema econdmico interno e das relagdes
econdmicas internacionais?®.

A preocupacgédo em avaliar o desempenho de politicas e programas no
ambito governamental € relativamente recente, tendo sido potencializada esta
tendéncia a partir dos anos 80, passando a ser entendida como instrumento
fundamental de gestédo, pertinente a uma nova concepgédo de administragao
publica que surgiu com as transformagdes ocorridas no contexto sécio-
econdmico-politico no mundo e no Brasil (NUNES, 2010).

As transformacdes citadas por Nunes pressionaram a necessidade de
uma administragdo publica gerencial, que no entender de Bresser, decorreu de
varios fatores: problemas de crescimento, da diferenciacdo de estruturas, e da
complexidade crescente na pauta de problemas a serem enfrentados, assim
como de legitimagdo da burocracia reafirmada apds a Il Guerra Mundial. Ao
mesmo tempo a influéncia da administragcdo de empresas comeca a se fazer
sentir na administragao publica perante as demandas da cidadania (BRESSER-
PEREIRA, 2006).

Observa-se que a partir de entdo, as ideias de descentralizagcdo e de
flexibilizagao administrativa ganharam espago em todos os governos, uma vez
que as novas concepgoes foram gradativamente refletindo um modelo de
administragao publica voltada para a eficiéncia, a eficacia e a transparéncia dos
resultados, frente a necessidade da desburocratizacdo, avangando para um

modelo mais gerencial.

3 Estabilidade da moeda e do sistema financeiro, provisdo de servicos publicos e de
infraestrutura, - nesse momento, o problema da eficiéncia tornou-se essencial. Por outro lado a
expansao do Estado respondia ndo s6 as pressdes da sociedade, mas também as estratégias
de crescimento da prépria burocracia.
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2.2 A Administragdao Publica Gerencial - caminhos para a melhoria dos
servigos publicos

A reforma da administragdo publica sé ganhou forga a partir dos anos
70, quando teve inicio a crise do Estado, que n&o tinha mais como responder
as demandas sociais. Em consequéncia, nos anos de 1980 iniciou-se uma
grande revolugao na gestdo publica em diregcdo a uma administragdo publica
gerencial, fundamentada em principios de descentralizagdo politica,
administrativa, organizagdo horizontalizada, voltada para resultados e para o
cidaddo (BRESSER-PEREIRA, 2008)*.

Corroborando com tal entendimento, Kliksberg (2005) afirmou que era
necessario redesenhar uma nova forma de gestdo que estivesse baseada em
um governo ativo, pautado nas seguintes condigdes: descentralizagao,
transparéncia, sujeito ao controle social, assim como na eficacia alcangada
através de um servigo publico meritocratico e profissional. Ou seja, o servigo é
reconhecido por sua eficiéncia e deve ser recompensado quem o faz de forma
eficiente.

Ainda segundo Bresser-Pereira (1997), a reforma administrativa redunda
em grandes beneficios, destacando-se, principalmente a governanga a qual se
definiu como capacidade de governo, em que o Estado passa a ser orientado
para o cidadao-usuario de seus servicos.

Bresser-Pereira, entre outros beneficios que a reforma traz, ainda chama
atencao para:

[-..] énfase no controle de resultados através dos contratos de gestao;
fortalecimento e autonomia da burocracia no core das atividades
tipicas de Estado, em seu papel politico e técnico de participar, junto
com os politicos e a sociedade, da formulagdo e gestdo de politicas
publicas; separagdo entre as secretarias formuladoras de politicas e
as unidades executoras dessas politicas, e contratualizagdo da

4 (1) descentralizagdo do ponto de vista politico, transferindo recursos e atribuicdes para os
niveis politicos regionais e locais;

(2) descentralizacdao administrativa, através da delegacdo de autoridade para os
administradores publicos transformados em gerentes crescentemente autbnomos;

(3) organizagdes com poucos niveis hierarquicos ao invés de piramidal,

(4) pressuposto da confianga limitada e ndo da desconfianga total;

(5) controle por resultados, a posteriori, ao invés do controle rigido, passo a passo, dos
processos administrativos; e

(6) administracao voltada para o atendimento do cidaddo, ao invés de auto-referida.



26

relacdo entre elas, baseada no desempenho de resultados; adogao
cumulativa de trés formas de controle sobre as unidades executoras
de politicas publicas: controle social direto (através da transparéncia
das informagbes, e da participagdo em conselhos); controle
hierarquico gerencial sobre resultados (através do contrato de
gestédo); controle pela competicdo administrada, via formagdo de
quase-mercados (BRESSER-PEREIRA, 1997, p. 42).

Formular novas politicas de recursos humanos imprimir a racionalizagao
da estrutura da administracdo federal foram decisbes necessarias,
evidenciadas com a reforma administrativa do Estado Brasileiro, tendo em vista
que em decorréncia da democratizagdo das relagdes entre governo e
sociedade, novas demandas foram surgindo (SOUZA, 2002; DOURADO, 2002;
AMARAL,2006; BRESSER-PEREIRA, 1999).

Segundo Lemos (2009), a administragdo publica gerencial tem como
marco a reforma iniciada no ano de 1995, como estratégia expressa no Plano
Diretor de Reforma do Aparelho do Estado, em curto prazo, que objetivou
facilitar o ajuste fiscal e em médio prazo tornar mais efetiva e moderna a
administragao publica, voltando-a para o atendimento ao cidadao.

Posto isso, se entende que o Plano Diretor estava dotado da capacidade
de fortalecer o Estado para que o mesmo pudesse promover as mudancas
necessarias que o cidadao esperava que o0 mesmo fizesse em seu
atendimento.

Nesse sentido, a capacidade administrativa do Estado passou a ter
papel fundamental, pois gerenciar a complexidade advinda das demandas
emergentes do periodo de democratizagdo e desenvolver processos
reformistas estratégicos, passou a ser fundamental na diregdo de um novo
modelo de gestdo (SOUZA, 2002).

O termo gerenciar traz insito multiplos significados, contudo, em se
tratando de administragdo publica, tal conceito assume caracteristicas
peculiares ao trato do que é publico.

Em termos gerais, gestao significa, segundo Ferreira (2004), o ato de
gerir, da geréncia, da administracdo de algo. Gerir, por sua vez, deriva do latim
gerere, que significa trazer, produzir, criar, executar e administrar. Para o

mesmo, a expressao administrar significa dirigir qualquer instituicdo, reger com
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autoridade suprema, governar, ou manter sob controle um grupo, uma
situagao, a fim de obter o melhor resultado.

Tachizawa e Andrade (2006) entendem Gestdo como um conceito mais
amplo, mediante a incorporagdo de atividades de controle estratégico, de
variaveis internas e externas quando aplicadas a instituicdo de ensino. Para
tanto, sao utilizados indicadores de gestéo, qualidade e desempenho.

Ja, sobre gestao publica, Lima (2006, p. 8) afirma que:

Uma gestdo publica baseada na exceléncia de valores e de
resultados, traz um ganho social de extrema importancia e alcanga o
topo em uma pirAmide de prioridade e cria valor publico para o
cidadao.

Nesse sentido, depreende-se que gestao publica representa a ideia dos
beneficios que os cidaddos podem alcangar (usuarios, cidaddo), com uma
gestdo publica voltada para a cidadania. Ou seja, como os seus resultados
podem contribuir para o fortalecimento dos servicos que beneficiam
diretamente aos que deles necessitam.

Importa ressaltar, que a propor¢cdo em que foram acontecendo as
mudangas paradigmaticas do modelo burocratico para o modelo gerencial,
implicou na profissionalizagao dos servidores, uma vez que 0s mesmos Sao
quem executam tal tarefa. Contudo, para se aferir a efetividade desses
resultados, se fez necessario, acompanhar e diagnosticar o desempenho dos
mesmos, aferir a sua capacidade de planejar e executar novas praticas de
gestdo (BRESSER-PEREIRA, 2006).

Entdo se entende que a melhoria da qualidade ofertada pelos servigos
publicos também €& de responsabilidade da gestdo publica, com base no que
Bresser (2006) afirmou, o Estado ndo s6 deve prover com as condi¢des de
realizagao dos servigos, mas garantir que os mesmos acontegam.

Conclui-se entdo que uma gestdo publica deve sempre estar voltada
para uma devida contribuicdo ao desenvolvimento e a competitividade de uma
sociedade. Destaque-se que, em outros termos, cuidar do desenvolvimento
significa que a gestdo deve cuidar dos seus quadros de pessoal a partir da
profissionalizando dos mesmos. Entdo, capacitar e qualificar a mao de obra

torna-se questdo sine qua non para a promogdo de uma gestdo publica
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profissionalizada, com um pessoal envolvido com as mudancas em direcdo a
um novo modelo de gerenciamento.

E tanto verdade que se observa que a consolidacdo do modelo gerencial
foi sendo noticiada a partir de mudangas nas estruturas organizacionais, no
estabelecimento de metas a alcancar, na reducdo da maquina estatal, na
descentralizagdo dos servigos publicos e na criagdo das agéncias reguladoras
para a adequada prestacao dos servicos.

Na proporgdo em que a capacidade em servir com menores gastos e
mais eficiéncia, implicou em transformar a forca de trabalho, uma vez que é
nesta dimensdo em que os resultados vao se manifestar, demandando que os
espacos de profissionalizagdo dos trabalhadores possam estar garantidos
através de politicas de desenvolvimento eficientes.

Mas s6 isso nao é suficiente, pois é preciso avaliar se os resultados
alcancados respondem e atendem as demandas sociais das quais o Estado é
responsavel.

Em se tratando de avaliar os resultados, Melo (1998), define a avaliagao
como uma ferramenta de gestdo que produz informagdes para gerar ou
aprimorar a tomada de decisbes e também uma instancia de aprendizagem
que permite re-elaborar e melhorar o desempenho dos projetos (eficiéncia) e
seus resultados (eficacia) ao publico beneficiado (efetividade).

Segundo Tendrio (2006, p.18, 20) eficacia é entendida como “fazer o
que deve ser feito, isto €, cumprir o objetivo determinado”; eficiéncia significa “a
melhor forma de fazer algo com os recursos disponiveis” e efetividade “é a
capacidade de atender as expectativas da sociedade”.

Gomes (2005) defende a tese de que além de uma dimenséo técnica,
tem uma dimensao politica que deve ser resgatada no sentido de contribuir
para garantir a efetivacdo e universalizagdo dos direitos de cidadania. Posicéo
semelhante é defendida por Silva (2005), a partir da concepgéo etmologica do
termo avaliagédo, uma vez que por envolver um julgamento de valor, muito
distante esta de ser concebido como um ato neutro alheio as relagdes de
poder, porém uma acado eminentemente politica, creditando a mesma trés

funcdes tais como se apresenta no Quadro 1.
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Quadro 1 - Funcdes da avaliagao

a) Funcgao técnica

b) Fungao politica

c) Funcéao

académica

Fornece subsidios para
corrigir desvios;

Indica unidades de
medida para mensurar
resultados e impactos.

Oferece informacdes
para os sujeitos sociais —
publicizacdo e controle
social;

Possibilita a construgao
de conhecimento;
Desvela as contradi¢oes
presentes no processo
de implementacéo das
politicas publicas,
evidenciando seus
significados mais
profundos.

Fonte: Silva (2005)
Adaptado pela autora

Para Cohen e Franco (1993), a avaliacdo é parte inerente ao processo

de planejamento, portanto jamais deve ser tratada como um evento a parte. O

acompanhamento e monitoramento é uma atividade gerencial interna, realizada

no decorrer da execugdo do programa, plano ou projeto para assegurar o

cumprimento dos objetivos, metas, prazos e outras agdes.

Por fim, o debate sobre a Reforma do Estado e a Gestiao Publica, traz

consigo grandes reflexdes quanto ao papel que cabe ao Estado e ao poder

publico na busca de alcangcar metas significativas em todas as areas de

atendimento ao cidadao.
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3 APROFISSIONALIZAGAO E O DESEMPENHO DOS SERVIDORES TAES
DAS UNIVERSIDADES FEDERAIS

3.1 A Profissionalizacao Dos Servidores Publicos Federais — Trajetéria No
Contexto Brasileiro

A Profissionalizacdo dos servidores TAEs das IFES teve inicio na
organizacdo da administracdo publica, com a criagdo do Departamento
Administrativo do Servigo Publico - DASP, em 1938, reacendendo o debate
apés 50 anos, e retornando a agenda publica no momento da
redemocratizacao brasileira, marcada pela intensificagcdo do clientelismo e de
politicas populistas (CARVALHO, 2014).

Entre os acontecimentos que circundaram a profissionalizagdo dos
TAEs, destacam-se as Escolas de Governo, que tiveram grande importancia na
trajetéria da profissionalizagdo dos servidores publicos, dado ao papel que as
mesmas assumem na dindmica da formacao das pessoas.

Carvalho (2009), sobre o papel das Escolas de Governo no
funcionalismo publico brasileiro, afirma que o ano de 1938 foi marcado pelo
inicio de uma administracado publica mais profissionalizada, o que levou varias
instituicdes a investir no desenvolvimento, capacitacdo e formagao dos
servidores publicos. Na Tabela 1, sdo demonstradas as escolas de governo

que foram criadas no Brasil no periodo de 1952 a 1980.

Tabela 1 - Escolas de Governo criadas no periodo de 1952 a 1980

As Escolas de Governo Ano de
Criacao
Escola Nacional de Ciéncias Estatisticas do IBGE 1952
Instituto Rio Branco 1945
Escola Nacional de Saude Publica 1953
Escola Brasileira de Administracdo Publica, da 1952

Fundacdo Getulio Vargas - criada em parceria com a
Organizacgao das Nacgdes Unidas
Funcep - Fundacdo Centro de Formagao do Servidor 1980
Publico®

Fonte: Elaboragéo prépria com base em dados de Carvalho (2014).

5 Funcep - vinculada ao Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), que era um
centro de treinamento, recreacédo e integragao de servidores publicos.
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Com o advento da Reforma Administrativa do Estado, cria-se a ENAP
(1986), inicialmente como uma Diretoria da FUNCEP e no mesmo periodo
também foi criada a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao
Governamental (CARVALHO, 2014).

A ENAP incentivou a criacido da Rede Nacional de Escolas de Governo
e desde o ano de 2006, vem coordenando 17 escolas no ambito federal. Esta
escola traz em sua atividade n&o sé cursos de capacitagao ou extensio, mas
também cursos de educacdo formal se destacando os cursos de Pds-
Graduacao Latu Sensu (CARVALHO, 2014)8.

No tocante a profissionalizagdo da méo de obra, Dutra (2004), afirma
que a capacitagao para os trabalhadores surgiu como o caminho para suprir
uma maior e melhor produtividade, a partir da constatacdo de que nas
organizagbes, quando a capacitagdo € valorizada, ha uma melhoria nas
relagdes humanas e no ambiente organizacional.

Ainda na concepgao de Dutra (2004), os conhecimentos, habilidades e
atitudes, sao insumos para o desempenho que por sua vez criam valor
econdmico e social, ou seja, o desempenho profissional € demandado por uma
preparagdo que tem como base a aderéncia a programas e planos
devidamente elaborados para atender a essas necessidades. Nesse sentido a
Figura 1 demonstra a ideia de Dutra (2004).

Figura 1 - fluxo da conjugacgao de insumos e desempenho

INSUMOS DESEMPENHO
‘ Valor Econémico ‘
Conhecimentos Comportamentos
Habilidades Realizactes
Atitudes Resultados ‘ \alor Gocial ‘

Fonte: Dutra e Brandao (2004)

6 Cursos de Pos-Graduagao Latu Sensu; Desenvolvimento Técnico-Gerencial; Apoio a melhoria
da gestdo e do planejamento estratégico dos 6rgdos da Administragdo Publica Federal;
Pesquisa, Gestdo do Conhecimento e Disseminagao; Cooperagao Internacional; Incentivo e
articulagdo de Redes e parcerias interinstitucionais; Modernizagao institucional da prépria
Escola.
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Assim, observa-se, que o processo de capacitacdo e aprendizagem nas
organizagdes foi evoluindo juntamente com a organizagdo, respondendo por
meio de novos programas de treinamento a serem aplicados ao
desenvolvimento do trabalhador de acordo com as variagbes das demandas
externas, ou seja, das mudangas econdmicas, tecnoldgica, politico e social,
assim como das necessidades a serem endogenamente supridas.

Dito isto, os insumos traduzidos em Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes, s&o mobilizadores do desempenho (comportamentos, realizagdes e
resultados), ou seja, 0 que a pessoa € capaz de demonstrar como mudancgas
significativas em torno das atividades desenvolvidas em seu ambiente de
trabalho (DUTRA, 2004).

Com base no entendimento dos autores (DUTRA, 2002) a capacitagéo
deve ser um dos principais mecanismos para o desenvolvimento profissional do
quadro de pessoal e devera ser um dos fatores a ser considerado para o
estabelecimento do mérito e para a progressdo na carreira do trabalhador.
Deve-se considerar também outros quesitos como a realizacdo de cursos de
formacao e de pds-graduacdo em assuntos compativeis com as competéncias
essenciais, ligadas a misséo da organizagao.

Nessa direcédo, antes da promulgacédo da Lei Maior, o extinto Ministério
da Administracdo Federal e Reforma do Estado - MARE, em 1997, através da
Portaria n® 3.143/97 instituiu o Programa de Reestruturacdo e Qualidade dos
Ministérios, prevendo como uma das condicdes para melhoria da Gestao, a
capacitacéo dos servidores publicos (CARVALHO, 2014).

Esta realidade da formacédo de pessoal foi se consolidando na seara
publica com a Carta Magna de 1988, deixando claro o papel do Estado quanto
a obrigagao de fomentar a capacitagado, a formagao de recursos humanos nas
areas da ciéncia, pesquisa e tecnologia (art. 218, CR/1988).

Em busca de imprimir uma boa gestdo, e numa tentativa de definir o que
vem a ser uma boa gestdo, o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado’, de 1995, descreve da seguinte forma: a boa gestdo é aquela que

define objetivos com clareza, recruta os melhores elementos através de

7 Define os objetivos e estabelece as diretrizes para a reforma da administragdo publica
brasileira
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concursos e processos seletivos publicos, treina permanentemente os
funcionarios, desenvolve sistemas de motivagdo nao apenas de carater
material mas também de carater psicossocial, da autonomia aos executores e,
afinal, cobra os resultados (BRASIL. PLANO DIRETOR,1995)

Ainda descrevendo as tentativas de fazer uma boa gestdo, uma das
iniciativas do Governo Brasileiro foi o GesPublica (2005)2, que preconizou a
capacidade de fazer bem feito o que precisa ser feito, indo além da
competéncia técnica especifica para cumprir a missdo da organizagao ou a sua
atividade-fim. E uma capacidade que pressupde planejar, organizar, conduzir,
coordenar e controlar.

Entende-se que a simples capacidade de fazer, incrementada com a
condigdo de que seja bem feito, ndo € s6 para a organizagao publica e para
seus servidores e o governo, mas, principalmente, para o destinatario de seus
servigcos, o cidadao, seja na condicdo de usuario, seja na condicdo de
mantenedor.

Ou seja, para fazer bem feito e ai cabe trazer o principio da eficiéncia,
da eficacia e efetividade, para os autores Mendes (1997); Bastos e Borges-
Andrade (2006) assim como Carvalho (1994), a capacidade de trabalho das
pessoas € diretamente proporcional a sua capacidade para lidar com novos
conhecimentos e praticas.

Na seara publica, no ambito das IFES, momento importante que implicou
na necessidade de capacitar a forca de trabalho, se deu com o advento do
Programa de Reestruturagdo das Universidades Publicas Federais - REUNI®.
Entre os principios que nortearam o referido programa, destacam-se aqueles
que se referem a ampliagdo dos quadros de docentes e TAEs, o que
demandaram mais a¢des de capacitacdo para que os servicos prestados se

tornassem mais eficientes e eficazes, ou seja, bem feitos.

8 O GesPublica foi criado em 23 de fevereiro de 2005, por meio da publicagdo do Decreto n°
5.378, resultado da fusdo do Programa da Qualidade no Servigo Publico e do Programa
Nacional de Desburocratizagdo. Sua finalidade é contribuir para a melhoria da qualidade dos
servigos publicos prestados aos cidadaos e para o aumento da competitividade do pais
mediante a melhoria continua da gestao.

9 REUNI é o Programa do Governo Federal de Apoio a Planos de Reestruturagdo e Expanséo
das Universidades Federais Brasileiras, parte integrante de um conjunto de a¢ées do Governo
Federal no Plano de Desenvolvimento de Educacdo do MEC. Foi instituido pelo Decreto
Presidencial 6.096, de 24 de abril de 2007, com o objetivo de dar as instituicdes condigbes de
expandir o acesso e garantir condigées de permanéncia no Ensino Superior.
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No que se refere a eficiéncia, a mesma esta relacionada a melhor
utilizagdo dos recursos para atingir um objetivo. Fernando Prestes Motta e
Bresser Pereira (1980) definem a eficiéncia como a coeréncia dos meios em
relacdo com os fins visados, e se traduz no emprego de esforgos (meios) para
a obtencao de um maximo de resultados (fins).

Na seara publica, ela pode ser definida como o melhor uso de recursos
para atender ao interesse publico, tendo, apés a Emenda Constitucional n° 19
de 1998, se tornado um principio constitucional da administragao publica.

Pimenta (1998, p. 173-199), considera a eficiéncia como,

uma ampliacdo dos servigos prestados a populagao, satisfagao
(percepcao da qualidade) dos cidaddos em relagdo aos
servicos e indicadores de desempenho.

Para Boyle (1989) exemplos de possiveis indicadores de eficiéncia no
setor publico, podem ser custo por leito hospitalar, custo por aluno, entre
outros. Portanto, depreende-se que a eficiéncia no que tange a
profissionalizagdo do servidor e do seu desempenho no servigco publico,
assume grande importancia, uma vez que é na prestacdo de servigos as
pessoas que o estado vai cumprindo o seu papel de servir ao cidadédo e que
para atender a este desafio, se faz necessario preparar melhor a sua for¢a de
trabalho tornando-a mais eficiente.

A perspectiva de preparar esta mao de obra para acompanhar as
tendéncias mundiais de aprendizagem, conhecimento e gestao de pessoas, se
constitui num desafio para as organizagdes, em momentos de grandes
mudangas econémicas mundiais. Isso porque, as transformagdes exigem além
da otimizagao do tempo, a criagdo dos espagos de acesso e compartilhamento
do conhecimento, cujos objetivos centrais orientam para a qualidade dos
produtos e servicos e, principalmente, para a qualificacdo das pessoas
(DUTRA, 2004).

Igualmente, observa-se que os espacgos de formacado profissional se
organizam em torno de agdes que sejam capazes de provocar mudangas nas
quais os governos e as instituicdes publicas conseguem avangar com o

desenvolvimento de seus Recursos Humanos - RH.
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Osborne e Gaebler (1992) também reforcam a importancia da
profissionalizagdo para melhoria da gestédo publica, reconhecendo que cabe ao
governo desenvolver uma gestdo orientada por objetivos claros, com pessoas
qualificadas, com foco no cidadao, enfim, o papel do governo é “navegar em
vez de remar” (OSBORNE; GAEBLER, 1992, p. 27).

Sabe-se que ao se tratar sobre profissionalizagdo dos servidores,
remete-se a necessidade de refletir sobre a importancia do conhecimento na
sociedade contemporanea, caracterizada por intensa disseminagdo de
informacdes em todos os niveis, corroborando com o pensamento de Coelho
Junior e Borges-Andrade (2008).

Os mesmos autores compreendem que as agdes de aprendizagens
formais e informais, foram se consolidando como uma das principais
ferramentas de aquisicdo de conhecimentos e habilidades nas organizagoes,
inseridas num mundo em permanente transformacdo (COELHO JUNIOR;
BORGES-ANDRADE, 2008).

Tanto ¢é, que a profissionalizagdo dos servidores, acontece
necessariamente em espacos publicos, ambientes nos quais o trabalho e o
conhecimento se renovam permanentemente, através de politicas de
desenvolvimento de pessoal, financiamento e gest&o publica.

Para tanto € que em 2006, o Decreto n® 5.707, de 23 de Fevereiro de
2006 instituiu as Politicas e Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administragcado publica federal direta, autarquica e fundacional, e traz como
finalidade melhorar a eficiéncia, a eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidaddo, além de desenvolver permanentemente o servidor
publico.

Ja por meio da Portaria do MEC n°® 27, de 15 de Janeiro de 2014 foi
instituido o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao no ambito das Instituicdes Federais de Ensino, com o objetivo geral
de promover de forma complementar, condicbes para o desenvolvimento dos
servidores integrantes do PCCTAE, com vistas ao desenvolvimento profissional
e da gestédo nas Instituigbes Federais de Ensino (Portaria do MEC n°® 27, 2014).
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O referido documento legal visa garantir para além dos programas
oferecidos pelas Instituicdes, novas oportunidades para o desenvolvimento dos
servidores técnico-administrativos das Instituicdes Federais de Ensino e para o
pleno funcionamento das Instituigdes, incluindo investimentos permanentes na
capacitacdo e qualificacdo de servidores dos docentes e técnico-
administrativos (Portaria do MEC n° 27, 2014).

Interessa observar que as IFEs elaboraram os seus Planos de
Capacitacao e Qualificacdo com o advento da Lei 11.091/2005. Apds 8 anos, o
MEC langa a Portaria n° 27, 2014, como garantia de novas oportunidades de
desenvolvimento dos servidores, o que pode ter uma conotagao politica
eleitoral, dada a proximidade das elei¢gdes de 2014 no Brasil.

Os objetivos geral e especificos e as caracteristicas do PNDP, s&o

demonstrados no Quadro 2.

Quadro 2 - Caracteristicas do Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional - PNDP

Objetivo Geral

Objetivos Especificos

Diretrizes Gerais

Promover, de forma
complementar,
condicbes para o
desenvolvimento dos
servidores
integrantes do
PCCTAE com vistas
ao desenvolvimento
profissional e da
gestao nas
Instituicbes Federais
de Ensino.

1. Contribuir para o
desenvolvimento do
servidor, como

profissional e cidadao;

2. Promover e apoiar as
acbes de capacitacado e
qualificacdo do servidor
para o desenvolvimento
da gestdo publica, nas
IFES.

3. Promover e apoiar a

capacitacao e
qualificacdo do servidor
para o0 exercicio de
atividades de forma
articulada com a funcgao
social da IFE

4. Criar condicbes para a
plena implantagdo do
Plano de

Desenvolvimento dos
Integrantes do PCCTAE.

A participacdo do servidor
técnico-administrativo

integrante do Plano de
Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em
Educacao observara os
principios, diretrizes e
conceitos instituidos pela
Lei n° 11.091, de 2005 pelo
Decreto n° 5.825, de 2006.

Fonte: Elaboracao propria com base em dados da Portaria do MEC n°® 27/2014
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A Lei supra, também define a elaboragao do Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacédo, integrado pelo Programa de Dimensionamento, Programa de
Avaliacdo de Desempenho e Programa de Capacitagcdo e Aperfeicoamento
(BRASIL, 2005).

No conjunto de marcos legais, o Decreto n° 5.825 de 29 de junho de
2006, em seu Art. 32 traz insito conceitos sobre desenvolvimento, capacitagao,
educacao formal, qualificacdo, que foi trazido para este trabalho, pela
necessidade de por se apresentar como importantes para a compreensiao
sobre o tema da profissionalizacdo do servidor, a saber:

| - 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 - capacitagéo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que
utiliza agcdes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir
para o0 desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

lll - educacdo formal: educacado oferecida pelos sistemas formais de
ensino, por meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da
educacao brasileira, entendidos como educacao basica e educagao superior;

IV - qualificagdo: processo de aprendizagem baseado em acgbes de
educagao formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e
habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento
do servidor na carreira;

Conforme Fleury e Fleury (2001), o conceito de qualificagao,

€ usualmente definido pelos requisitos associados a posi¢ao ou
ao cargo, ou pelos saberes ou estoque de conhecimentos da
pessoa, 0os quais podem ser classificados e certificados pelo
sistema educacional.

Para Magalhdes (2007), os incentivos a capacitagdo, proporcionados

pela Lei 11.091 de 2005, sdo importantes porque incentivam o servidor a

investir em seu desenvolvimento profissional.
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Corroborando com Magalhaes, a posig¢ao de Fleury e Fleury (2001) ao
afirmar que o incentivo tanto a capacitagao quanto a qualificacdo se constituem
de uma condigdo de avanco e inovacdo na capacidade dos servidores em
alcancar melhores desempenhos, através de novos aprendizados, novas
praticas, assim como na melhoria da autoestima.

E nesta perspectiva que determina a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de
2005, as IFES ao oferecerem programas de Capacitacdo e Qualificagdo
profissional, com investimentos oriundos de recursos disponiveis no orgamento
e/ou proéprios, por meio de parcerias e, principalmente, pelo aproveitamento de
pessoal qualificado de cada Instituicdo e estrutura o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo — PCCTAE (BRASIL, 2005).

Bastos (2002) aponta a expressdo “qualificacdo profissional” como
sendo o termo de base inicial, a partir do qual outros termos tentam evidenciar-
se na literatura concernente ao tema para explicar a ideia de qualificacao.
Contudo interessa a esse trabalho os conceitos ligados a seara publica, que no
caso das IFES, a qualificagdo € o termo utilizado para conceituar o grau de
escolaridade obtido pelo servidor, exigido para ingresso no cargo.

Quando se trata da obtencdo de um grau além do que o cargo exige, o
servidor TAE é compensado pelo esforco em busca de sua qualificagdo com
um incentivo, que € entdo denominado de Incentivo a Qualificacdo, o qual
obedece a um conjunto de procedimentos.

Os procedimentos para concessao do Incentivo a Qualificagao
concedidos em percentuais, e para a efetivagao do enquadramento por nivel de
capacitacdo dos servidores integrantes do PCCTAE, estdo previstos em
marcos legais'®, que sofreram mudangas. Entre as mudangas as que mais
apresentam visibilidade em termos de percentuais sdo aquelas que conferem
ao servidor o incentivo a qualificagado, que sédo obtidos através da participacao
em cursos de educacao formal (BRASIL, 2005).

O referido Incentivo é concedido na forma de regulamento ao servidor

que possui educagao formal superior ao exigido para o cargo de que é titular,

101 ei n° 11.091, de 2005, estabelecidos pelo Decreto n° 5.824, de 2006.
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conforme o art.11 da Lei n°® 11.091/2005, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL,
2005).

O mesmo incentivo, tem por base percentual calculado sobre o padrao
de vencimento percebido pelo servidor, observados os parametros
estabelecidos, com maior percentual pela aquisicdo de titulo em area de
conhecimento, com relagao direta ao ambiente organizacional de atuagao do
servidor (Lei n°® 11.091/2005).

Entre as mudangas que aconteceram, a Lei 12.772 de 28 de dezembro
de 2012 a partir do seu ANEXO XVII, alterou o anexo IV da Lei n® 11.091 de 12
de janeiro de 2005, modificando os percentuais de incentivo a qualificagéo
(BRASIL, 2014).

O Quadro 3 demonstra como as classes de servidores foram
organizadas por nivel de classificagdo com os seus respectivos incentivos a
qualificacdo obtidos com a conclusdao em curso de educacgao formal, acima do

exigido pelo cargo.

Quadro - 3 Incentivo a Qualificagédo por Nivel de Classificagdo antes da alteracéo da
Lei 12.772/2012

Niveis de Classificagao Incentivo a Qualificagao

Classe A Percentuais eram concedidos para o servidor
que atingisse até o ensino meédio

Classe B Percentuais eram concedidos para o servidor
que atingisse até a graduagéao

Classe C O Incentivo a Qualificagdo era estendido
também a Cursos de Especializacio

Classe D Era estendido também a Cursos de Mestrado

Classe E Até Doutorado

Fonte: Elaboragao propria com base em dados de BRASIL,2012.

Observa-se que a unica classe que podia chegar até o ultimo nivel de
qualificagdo (Doutorado) era a classe E (Nivel Superior). Com a alteragao
trazida pelo referido diploma legal, restou que todos os niveis de classificagao
passaram a obter apdés comprovacao, o incentivo a qualificagdo maxima, ou

seja, 75% referente a obtencao do titulo de Doutor, conforme Tabela 2.
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Tabela 2 - Percentuais por Nivel de Escolaridade, Conhecimento com relagao direta e

indireta i
Nivel de escolaridade formal superior ao A . de-
. L Area de conheciment
previsto para o exercicio do cargo (curso . =
. P = conhecimento o com relagao
reconhecido pelo Ministério da Educagao) = 1 s
com relacao direta | indireta
Ensino fundamental completo 10% .
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino 20% 10%

médio com curso técnico completo

Curso de graduacéo completo 25% 15%

Especializagdo, com carga horaria igual ou

0, [$)
superior a 360h 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Elaboragéo prépria com base em dados de BRASIL (2012).

Esta alteracdo beneficiou um numero significativo de servidores, uma
vez que a maioria possuia titulacdo Strictu e Lato Sensu, se encontravam nas
Classes D e E. Com a mudanga, a Classe C foi contemplada com a
Especializacdo (BRASIL, 2013).

Para melhor entendimento, importa esclarecer que no PCCTAE, a
carreira do servidor ¢ dividida em cinco niveis de classificagdo: A, B, C, D e E'".
Cada um desses niveis de classificagao divide-se em quatro niveis de
capacitacao (1, Il, lll e IV). Por sua vez cada um desses niveis tem 16 padrdes
de vencimento basico, o que completa a carreira (BRASIL, 2013).

Convém esclarecer que o quantitativo de servidores TAES por Nivel de
Classificacdo nas Universidades Federais € distribuido conforme o quadro 5,
obtidos de dados do MEC, sendo que a classes D e E concentram maior

quantitativo, conforme Tabela 3.

11 Niveis de Classificagdo sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir
de alguns requisitos, como escolaridade.
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Tabela 3 - Distribuicdo dos Técnico-administrativos por Nivel de Classificagdo
nas Universidades Federais

Nivel de Classificacao Universidades Federais
A 2.528
B 5.395
C 18.580
D 41.635
E 30.836
Total 98.974

Fonte: Elaboragao propria com base em dados de Informagdes em nimeros —
Portaria MEC n° 27/2014.

Nas Universidades Federais o maior numero por nivel de classificagao
€ o D (corresponde ao cargo de nivel médio), com 41.635, o equivalente a 42%
do quantitativo de servidores TAEs, seguido pelo Nivel de Classificacédo E
(corresponde aos cargos de nivel superior) com 31%, conforme Grafico 1.

Grafico 1 - Distribuicdo dos TAEs por Nivel de Classificagao nas
Universidades Federais em percentuais para as classes D e E

Universidades Federais - Distribuicao
dos Técnico-administrativos por Nivel
de Classificacao

41.635
30.836
18.580
2528 % 42% 31%
A B C D E

Fonte: Elaboragao propria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC

Ao longo dos ultimos anos com a implantagdo do Programa REUNI'?,

aumentou o quantitativo de servidores no periodo de 2008 a 2012, quando

2. O REUNI é o Programa do Governo Federal de Apoio a Planos de Reestruturacdo e
Expansao das Universidades Federais Brasileiras, parte integrante de um conjunto de agdes do
Governo Federal no Plano de Desenvolvimento de Educagdo do MEC. Foi instituido pelo
Decreto Presidencial 6.096, de 24 de abril de 2007, com o objetivo de dar as instituicbes
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ingressaram nas IFES o total de 25.641 (vinte e cinco mil seiscentos e quarenta
e um), dos quais 95% (noventa e cinco por cento) sdo dos Niveis de
Classificacédo "D" e "E", (BRASIL, 2013).

Em 2013 somente para as Universidades, foram disponibilizadas 6.500
(seis mil e quinhentas) vagas, (BRASIL, 2013).

No mesmo ano de 2013 o percentual de técnico-administrativos com
ultimo nivel de capacitagao (IV) foi de 40%, no nivel de Capacitagao inicial (1)
28% e com 32% os servidores entre o nivel de capacitagao Il e Il (BRASIL,

2013). Esta situacéo encontra-se estampada na Tabela 4.

Tabela 4 - TAEs distribuidos por Nivel de Capacitagdo nas Universidades
Federais
Nivel de Capacitacao %
vV 40%

I 28%

Fonte: Elaboragao prépria com base em dados da Portaria MEC n°® 27/2014.

Grafico 2 - Técnico-administrativos distribuidos por Nivel de Capacitagao
| e IV (em percentuais) nas Universidades Federais
45% 42%

40% -

35%

31%

30% -

25% -
20%

15% -

10%
5%

0%

m Universidades Federais

Fonte: Elaboragao propria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC.

A reposigcao automatica de servidores, que impde um processo continuo

de aperfeigoamento dessa forga de trabalho, foi garantida pela autonomia dada

condi¢cdes de expandir o acesso e garantir condigdes de permanéncia no Ensino Superior. -
http://www.reuni.ufscar.br/o-que-e-reuni
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as Instituicdes Federais de Ensino através de Decretos (Portaria n° 27/2014
MEC).

Com base nas informagdes do Siape (BRASIL, 2013) 69% dos TAEs
ativos nas Universidades Federais recebem o Incentivo a Qualificacao,

conforme Grafico 3.

Grafico 3 — TAEs ativos nas Universidades Federais que recebem
o Incentivo a Qualificagéo

100% -+

go%

60% -+

40%

20% 7

P

0%

Fonte: Elaboragéo prépria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC.

A distribuicdo dos técnico-administrativos pelos niveis de classificagao
que recebem o Incentivo a Qualificacdo demonstra uma elevada taxa de
servidores com qualificagdo superior a exigida pelo cargo, destacando o nivel
de classificagdo "E" com 82% (oitenta e dois por cento) e o "D" com 62%
(sessenta e dois por cento) conforme demonstrado na Tabela 5, na qual o
percentual é o equivalente aos servidores detentores de cargo de nivel superior

(Nivel de classificagao “E”).
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Tabela 5 - Técnico-administrativos que recebem o Incentivo a Qualificagao
por nivel de Classificacao

Niveis de Classificacao Qualificagao superior ao
exigido pelo cargo
E 82%
D 62%

Fonte: Elaboragéo préopria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC.

Dos servidores TAEs lotados nas Universidades Federais, 54%
(cinquenta e quatro por cento) recebem o Incentivo a Qualificagdo pela
obtencao do titulo de especialista, entre os quais se encontram os servidores
que participaram dos Cursos de Especializacdo em Gestao Publica.

Recebem o Incentivo a Qualificagao pela obtengdo do titulo de mestre

21% dos servidores e 8% pela obtencéao do titulo de doutor, conforme Grafico 4.

Grafico 4 - Qualificagao dos servidores técnico-administrativos lotados nas
Universidades Federais com Titulo de Pés-Graduacao Lato e Strictu Sensu

60% -

50% -

40% A

30% A

20% -

10%

0% T T T 1
Mestres Especialistas Doutores

Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC.

A Estrutura do Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional
consistira de Programas que somados as ac¢des das Instituicbes Federais de
Ensino permitirdo o desenvolvimento do servidor.

Os Programas e seus respectivos Projetos e sua implementacao
ocorrerdao por meio de agdes executadas diretamente pelo MEC de forma
descentralizada em parceria com as Secretarias de Educacdo Superior, de
Educacdo Profissional e Tecnologica, pela Subsecretaria de Assuntos
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Administrativos do Ministério da Educacdao e pela Comissdo Nacional de
Superviséo, conforme demonstrado na Figura 2.

As acgbes do Programa Nacional de Apoio serdo elaboradas apds as
informagdes oferecidas pelas IFES (SIAPE-2013).

Figura 2 - Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional — Programas e Projetos

[ PLANO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL ]

[ Programas e Projetos ]_

[ Acbes executadas diretamente pelo ]
Ministério da Educacéao

Secretaria de Educacgao
Superior — SESu

Secretaria de Educagao
Profissional e Tecnolégica

€ Subsecretaria de Assuntos

Administrativos do Ministério da
Educacao

-

Comissao Nacional
de Supervisao

Fonte: Elaboragao propria com base em dados da Portaria n° 27/2014 MEC.

As normas sobre capacitacdo e qualificagao do servidor das Instituicbes
Federais de Ensino, cujo Projeto de desenvolvimento terdo como meta: Revisar
e consolidar até dezembro de 2014, as normas referentes a capacitagao e
qualificagdo aplicaveis ao servidor das IFE e propor as regulamentagdes

necessarias através das acdes demonstradas no Quadro 4.
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Quadro 4 - Funcionamento do Programa de Qualificagdo em Servigo

Objetivos

Acoes

Modalidade
de curso

Participagao do
servidor técnico-
administrativo

Previstos nas normas

vigentes,

principalmente permitir
ao servidor agregar o
conhecimento a pratica

de suas atividades
laborais

Aprimoramento e
desenvolvimento,
dos servidores
técnico-
administrativos
das Instituicbes
Federais de
Ensino.

Os cursos serao
ofertados
preferencialmente
na modalidade a
distancia.

Condicionada a
correlagéo direta
com o cargo e/ou
ambiente
organizacional,
conforme Anexo I,
do Decreto n°
5.824, de 2006.

Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da Portaria n® 27/2014 MEC

O Programa funcionara em parceria com a Coordenagcédo de

Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior - CAPES, com as Instituicbes

Federais de Ensino, Universidade Aberta do Brasil - UAB, Associacao Nacional

dos Dirigentes das Instituicbes Federais de Ensino Superior - ANDIFES e

Conselho Nacional das Instituicbes da Rede Federal de Educagao Profissional,

Cientifica e Tecnolégica — CONIF.

Observa-se que a proposta do MEC é iniciar a partir do ano de 2014 os

projetos de expansao de vagas para as IFEs em Graduagéo e Pd6s-graduacéo

Lato e Stricto Sensu para o desenvolvimento do Programa de Qualificagdo em

Servigo para dos TAEs.
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Figura 3 - Projetos que comporao o Programa de Qualificacdo em

Servigo

s*Meta: Oferta inicial de 2.000 (duas mil} vagab

em 2014, e acréscimo de 1.000 (mil) vagas a

cada ano.

» Ac3o: Disponibilizar turmas especificas e/ou
vagas dessas turmas em cursos de graduacao
para servidores das IFE com diploma de
conclusdo de nivel meédio ou equivalente. -/

\

* NWeta: Oferta de 2.000 (duas mil) vagas/ano.

s Acao: Disponibilizar turmas especificas e/ou
vagas dessas turmas em cursos de pos-
graduacao latu sensu para servidores das IFE
com diploma de conclusao de nivel superior
ou equivalente. S

\

 NMeta: Ofertar 1.000 {mil) vagas/ano.

= Aclo: Ofertar turmas de Mestrado
Profissionalizante

Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da Portaria n° 27/2014 MEC.

3.1.1 O PLANO DE CAPACITACAO E QUALIFICACAO DA UFPE

O Plano de Capacitacédo e Qualificacdo da UFPE para os servidores
TAES foi elaborado para o triénio de 2005-2007, em 10 de agosto de 2005, a
partir do comando legal (Lei n°® 11.091/2005). Teve como base pesquisa
aplicada junto a 2.495 (dois mil quatrocentos e noventa e cinco) servidores
TAES para levantamento de necessidades de treinamento, assim como as
solicitagdes das chefias imediatas, o que foram cruzadas com as informacoes
dos servidores (UFPE, 2005).

Os resultados demonstraram uma grande lacuna a ser preenchida no
aspecto do desenvolvimento profissional dos servidores aquela época.

Conforme preconizado no Decreto 5.825 de 29 de junho de 2006, o
Plano de Capacitagao e Qualificacdo para os Servidores TAEs deve constar no
PDI (de cada IFE, (art. 5° |Il), que trata sobre o aperfeicoamento dos
programas de capacitagao e aperfeicoamento de gestores e pessoal técnico-

administrativo, com foco na definicdo e implementagdo de politicas
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sustentaveis de renovacdo e de melhoria da qualificacdo do quadro
permanente de pessoal’s.

Nesse sentido, a UFPE, através de seu Plano de Capacitacido e
Qualificagdo para os servidores TAEs, foi se configurando como um espaco
mais permanente de aprendizagem organizacional vindo ao encontro de
atender as diretrizes para a Gestdo Administrativa, constantes no Plano de
Desenvolvimento Institucional da UFPE — PDI (2009 a 2013)™.

Referendando o que determina a Lei 11.091/2005, o Conselho
Universitario da UFPE'®, considerando a necessidade de instituir um Programa
de Capacitacdo e Qualificacdo para os servidores técnico-administrativos em
educacgao, dispds na Resolugao no. 9 de 2006, no Titulo | nos Art. D de 1° ao
4° (UFPE, 2014):

Art.1° - O Programa de Capacitagao e Qualificacdo da UFPE
tem como objetivo promover o crescimento pessoal e
profissional dos servidores técnico-administrativos em
educacao.

Por ocasidao do langamento do referido Plano, 70,37% dos servidores
TAEs da UFPE nao foram enquadrados por capacitacdo, por nao terem
atendido aos requisitos da Lei n° 11.091/2005. Quanto ao incentivo a
qualificagao, 55,44%, nao fazia jus, o que representava um grande desafio para
a UFPE reduzir esses percentuais. (UFPE, 2006).

Assim sendo, os Planos de Capacitagdao da UFPE, foram elaborados
anualmente, tendo por parametros as sugestdes dos participantes de eventos
internos realizados, inicialmente no periodo bienal de 2003 a 2004. Fizeram
parte também as demandas por treinamento, advindas de unidades
organizacionais diversas, solicitadas a PROGEPE e das avaliagbes de
Desempenho institucionais (UFPE, 2006).

O Plano de Capacitagéo e Qualificagcdo da UFPE abrange duas areas:

Educacdo Formal, cujo foco € o desenvolvimento integral do servidor e

13 PDI — para o triénio 2009 — 2013

“Adequar as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituigdes, tendo
como referéncia o plano plurianual; divulgar e gerenciar as agbes de capacitacao,
racionalizando e efetivando gastos.

15 Considerando o disposto nas Leis n.° 8.112 de 11 de dezembro de 1990 e Lei 11.091 de 12
de janeiro de 2005 e o Decreto n° 5.825 de 29 de junho de 2006, publicado no Diario Oficial da
Uniao de 30 de junho de 2006.
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Educacdo Organizacional. A primeira area abrange cursos e eventos que
fomentam o grau de instrugdo que vao desde a complementagcdo da
escolaridade até a pds-graduacgdo. Quanto a educagdo organizacional, o
referido plano, contempla trés linhas de desenvolvimento: Gestdo, Especificas
e Interambientes.

No que tange a educacdo formal, com a obtengdo de conclusdo de
cursos de ensino fundamental até o Doutorado, a situacdo do incentivo a
qualificagdo encontra-se demonstrada no quadro 9 '6, conforme Nivel de
escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo, conforme
Tabela 6.

Tabela 6 - Situacao do Incentivo a Qualificagcdo da UFPE em margo/2014

Nivel de Area de Quantitativo Area de
escolaridade formal conhecimento conhecimento
superior ao previsto com relagao com relagao
para o exercicio do direta indireta

cargo (curso
reconhecido pelo
Ministério da

Educacao)

Ensino fundamental 10% 32 o
completo

Ensino médio 15% 401 = e
completo

Ensino médio 20% 294 10%

profissionalizante ou
ensino médio com
curso técnico

completo
Curso de graduacédo 25% 869 15%
completo
Especializagdo, com 30% 1.564 20%

carga horaria igual
ou superior a 360h
Mestrado 52% 347 35%

Doutorado 75% 71 50%
Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da DGP/UFPE- 2014.

Entre os cursos ofertados no Plano de Capacitagcao e Qualificagao da

UFPE para os TAEs especializacdo Lato Sensu, MBA e Strictu Sensu (em

6 com base em informagdes obtidas junto ao Departamento de Gestdo de Pessoas — DGP
(PROGEPE) da UFPE/2014
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convénio com o Centro Académico e Mestrado em Gestdo Publica) no periodo
de 2006 a 2014.

O Grafico 5 demonstra os quantitativos com percentuais de servidores
TAEs da UFPE que recebem o incentivo a qualificacdo concedidos a partir da
obtencdo do titulo de mestre e especialista até marco de 2014. Entre estes
também estdo os TAEs que participaram dos cursos de Especializacdo em
Gestado Publica objeto de estudo deste trabalho, conforme apresentado no
Grafico 5.

Graéfico 5 - Incentivo a Qualificacdo na UFPE

1.564 W Mestrado

M Especializa¢do, com carga
horaria igual ou superior a
360h

Fonte: Elaboragao prépria com base em dados da DGP/UFPE — 2014.

Observa-se que o quantitativo de TAEs que recebe 30% (percentual
concedida com a relagdo direta), percentual obtido com a participagdo em
curso de Especializagdo no total de um mil quinhentos e sessenta e quatro
(1.564), é superior aquelas ofertadas pelos Mestrados o equivalente a
347(trezentos e quarenta e sete). Ressalte-se que a Qualificacdo dos
servidores TAEs da UFPE, n&o ficou restrita unicamente a PROGEPE. Tanto é
verdade que a PROPESQ em 2003 elaborou Oficio Circular n°® 002/2003,
prevendo a concessao de uma vaga institucional para servidores docente e
TAEs, que lograrem éxito em processo seletivo dos Programas de pés-
graduagao Stricto Sensu. Posteriormente, a mesma Pro-reitoria edita a
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Resolugdo n° 1/2006, disponibilizando o percentual de 10% das vagas para os
servidores que sejam aprovados nas respectivas selegdes, conforme Art. 18'7:

Art. 18 - Nos cursos de pos-graduagao Lato Sensu promovidos
pela UFPE serdo abertas vagas para participagdo dos
servidores, no percentual minimo de 10% das vagas totais por
turma.

Apesar de representar um avanco em diregdo a qualificacdo dos
servidores, resta claro que os percentuais disponibilizados pela PROPPESQ,
foram bastante discretos, haja vista a demanda reprimida dos servidores da
UFPE.

Importa frisar que no caso da UFPE os cursos de Especializagdo em
Gestao Publica, submetidos a Resolugcdo CNE/CES n2 1 de 03 de Abril de
2001, que estabelece normas para funcionamento de cursos de poés-

graduacgao, ficam por competéncia, submetidos a PROPESQ.

3.2 Os Cursos de Especializagao Lato Sensu em Gestao Publica ofertados
no Plano de Capacitagao e Qualificagcao dos Servidores TAEs da UFPE

No que tange aos cursos de educacdo formal, foi ofertado no ano de
2006 o | Curso de Especializagdo Lato Sensu em Gestdo Publica da UFPE,
realizado no periodo de 2006 a 2008, com a primeira turma, teve como objetivo
formar servidores TAEs da UFPE, em Especialistas na area da Gestao Publica
com vistas a melhor atender as demandas da gestao institucional.

Em seguida, em 2008, foi ofertado mais um (1) Curso de Especializagao
em Gestdo Publica, com duas turmas. Este novo curso recebeu o nome de
Curso de Especializagdo Lato Sensu em Gestdo Publica para o
Desenvolvimento Universitario. Estes ultimos tiveram como objetivo geral
desenvolver competéncias e habilidades para a formagao de gestores publicos
de qualidade, através de instrumentos conceituais e praticos descritos em
projeto e processo encaminhado a PROPESQ.

Estes cursos, objetos de investigagcao deste trabalho no que tange aos
efeitos produzidos no desempenho dos servidores egressos, fazem parte do
conjunto de ag¢des da Educagdo Formal (BRASIL.LEI N.11091/2005), e sé&o

7 Aprovada na décima quarta (14?) sessdo extraordinaria do conselho universitario realizada
no dia 19 de dezembro de 2006.
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frutos de um conjunto de forgas Institucionais que em instancias endégenas e
exdgenas representam o0s seguimentos e entidades governamentais que
participam dos caminhos de Planejamento e execug¢ao dos referidos cursos,
demonstrados na Figura 4.

Figura 4 - Seguimentos que participam do processo do Curso de Especializagao em
Gestao Publica ofertados na UFPE no periodo de 2006 a 2012

GOVERNO FEDERAL

MEC- MINISTERIO
DA EDUCAGAO

MPOG — MINISTERIO DO PLANEJAMENTO,
ORGAMENTO E GESTAO
SEGEP - Secretaria de Gestao Publica

[ Representagées Sindicais*

[ UFPE - Universidade Federal de Pernambuco ]

CONSELHO UNIVERSITARIO CIS — COMISSAO INTERNA DE
SUPERVISAO

PROGEPE - Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e
Qualidade de Vida
CCQ - Coordenacao de Capacitacao e
Qualificagao
|
[ PROPESQ - Pré-Reitoria de Pés- ]

graduacao e Pesquisa

é CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS
APLICADAS - CCSA
Mestrado Profissional em Gestao Publica -
MGP

(&

Vs

professores dos cursos

Coordenadores e 1

G
(" ALUNOS EGRESSOS ]

DOS CURSOS

-

Fonte: Elaborado pela autora.

No periodo pesquisado de 2006 a 2012, foram ofertados pela
PROGEPE em parceria com Programas de Pods-graduagdes da UFPE, trés
Cursos de Especializacado Lato Sensu, a saber: Gestao Publica, Saude Publica
para profissionais da area Hospitalar e MBA Executivo em Gestao e Lideranca
Universitaria. Tais cursos foram ofertados em cinco turmas, sendo certo que a
Especializacdo em Gestao Publica com trés turmas.

Os referidos Cursos de Especializagado Lato Sensu em Gestdo Publica

foram chamados de: | Curso de Especializagdao em Gestao Publica, | Curso de



53

Especializacdo em Gestdo Publica para o Desenvolvimento Universitario e |l
Curso de Especializaggo em Gestdo Publica para o Desenvolvimento
Universitario.

Os cursos foram ofertados no Plano de Capacitacdo para os Servidores
Técnico-administrativos em Educacdo da UFPE. O primeiro foi fruto de uma
composicao entre a Pro-reitora de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida e o
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas — CCSA, e o segundo, por iniciativa do
Mestrado Profissional em Gestao Publica para o Desenvolvimento do Nordeste
— MGP em parceria com a PROGEPE.

As trés turmas do Curso de Especializacdo Lato Sensu em Gestao
Publica, que aconteceram no periodo de 2006 a 2012, tiveram 125 servidores
TAES devidamente matriculados e cursando, sendo que 12 desistiram,
restando 113 que concluiram, havendo uma permanéncia de 90% de alunos,

conforme demonstrado na Tabela 7.

Tabela 7- Informagdes gerais sobre os Cursos (trés turmas)

Curso / carga horaria Periodo Alunos | Concluiram | %
de (matri.)* | os cursos
realizacao

| Curso de Especializagdo | 2006/2008 | 50 47 94%

Lato Sensu em Gestéo
Publica - Turma |

[l Curso de Pos- 2008/2010 | 45 38 84%
Graduacéao Lato Sensu
em Gestao Publica para o
Desenvolvimento
Universitario — Turma |

Il Curso de Pés- 2010/2012 | 30 28 93%
Graduacéo Lato Sensu
em Gestao Publica para o
Desenvolvimento
Universitario - Turma Il

03 - TURMAS 2006/2012 | 125 113 90%

Fonte: Elaboracao préopria com base em dados da PROGEPE/CCQ, 2014  * Matriculados

O demonstrativo do percentual de permanecia e conclusdo de 90%
indica que a aderéncia aos cursos foi positiva e que os mesmos permitiram o
aumento do numero de Especialistas em Gestdo Publica, com 113, no ambito
da UFPE.
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Entende-se que do ponto de vista do custo beneficio financeiro, o
quantitativo dos 113 servidores que concluiram o0s cursos, acrescentou aos
rendimentos dos mesmos o percentual equivalente a 27%, complementando
em 2013 para 30% do Incentivo a Qualificacdo, como determina a Lei.

Observa-se que preliminarmente ja houve ganho para os servidores,
contudo a UFPE nao tem o controle da situacdo desses servidores apds os
cursos para dimensionar o0s ganhos institucionais, uma vez que o0s
conhecimentos ja foram e estdo sendo aplicados. No grafico 7 estdo
demonstrados os alunos por turma com entrada (matricula) e a concluséo
(saida) das trés turmas de Esp. em Gestao Publica.

Os cursos | (Turma 1) e o Il ( Turmas 1 e 2), conforme Projeto de
Curso, objetivam essencialmente o desenvolvimento de competéncias de
Gestdao Publica, Capacitacdo dos alunos para atuacdo na Gestdo, o
desenvolvimento de uma percepgao critica, analitica e pragmatica da gestao de
uma universidade publica, assim como a promog¢ao da capacidade de realizar
analise dinamica do ambiente e orientacdo e aplicagdo dos conceitos, das
ferramentas e habilidades desenvolvidas.

O | Curso de Esp. GP, turma 1, foi resultante de uma iniciativa da
PROGEPE (Gestao 2003-2007), em estabelecer a parceria com o CCSA (com
os Departamentos de Servigo Social, de Ciéncias Contabeis e Administracao),
cujo proposito foi promover a qualificagdo dos servidores no ambito da Gestéao
Publica, implementando iniciativa piloto integrada a projeto de capacitagcéo e
Qualificacdo (PROJETO DO CURSO, 2005).

A concepcao do Curso | de Esp. Em GP, apoiou-se em disciplinas
orientada em trés eixos da Gestao Publica: a) Fundamentos; b) Especialidades;
c) Especialidades aplicadas.

O Quadro 5 descreve 0 Objetivo Geral do curso e seu elenco de

disciplinas.



55

Quadro 5 - | Curso de Especializagao Lato Sensu em Gestao Publica — Objetivo Geral
e Elenco de disciplinas

Objetivo Geral Disciplinas

Formar especialistas em | 1 Estado e Sociedade num mundo Globalizado
Gestao Publica 2 Metodologia da Pesquisa

3 Planejamento e Gestao Estratégica

4 Elaboragéo e Gerenciamento de Projetos

5 Direito Administrativo

6 Gestao de Politicas Publicas

7 Gestao econémico-financeira e controladoria de
entidades publicas

8. Gestao de Contratos e Licitagdes

9. Auditoria Governamental

10. Gestao de Pessoas

11. Gestao de Resultados

12 Tecnologias da Informacgao aplicada a Gestao
Publica

[, Il e lll Seminario de Praticas de Gestao Publica

Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da PROGEPE/CCQ/2014 (Projeto do Curso,
2005).

Conforme descrito no Quadro 5, o elenco de disciplinas do Curso |,
composto por 12 disciplinas, além dos seminarios com Praticas de Gestao
Publica. O Curso Il de Pés-graduagao Lato Sensu em Gestdo Publica para o
Desenvolvimento Universitario foi criado para atender a necessidade de dar
continuidade a oferta de cursos Lato Sensu para qualificar em Gestdo Publica,
servidores TAES do quadro permanente da UFPE, detentores de fungdes
gerenciais ou de lideranga, que necessitem de uma visédo tedrica e aplicada
acerca do papel da universidade, no que se refere ao alcance do
desenvolvimento sustentavel na era do conhecimento (Projeto do Curso Lato
Sensu, 2010).

O referido projeto do curso foi proposto pelo programa de Mestrado
Profissional em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste — MGP,
realizado em parceria com a PROGEPE/UFPE no periodo de 2008 a 2012
(PROJETO DO CURSO LATO SENSU, 2010).
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Tal curso interliga gestdo publica e desenvolvimento sustentavel
focalizando de modo interdisciplinar, o papel da universidade, realcando a
participacdo de seus servidores na promoc¢ado de agbdes que vinculam
conhecimento, gestado e agdes integradas a sociedade (PROJETO DO CURSO
LATO SENSU, 2010).

Na expectativa de que o curso possa contribuir para a formacao de
gestores com dominio de competéncias de gestdo publica no contexto do
desenvolvimento sustentavel brasileiro e do papel que cabe a UFPE na era do
conhecimento, foi estruturado para formar o profissional que seja capaz de
articular, mobilizar valores, conhecimentos e atitudes para a resolucdo de
problemas nao so6 rotineiros, mas também desafiadores no seu campo de
atuacao.

Tudo isso dito traz insito a necessidade de contribuir com a promocgao
da mudancga organizacional, formagao e participagdo de redes, bem como ser
um trabalhador do conhecimento produzido na universidade, conforme consta
no Projeto do Curso Lato Sensu (2010).

Ao enfatizar o desenvolvimento de competéncias de gestdo publica, a
proposta desse curso se inspirou na Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional — LDB (n° 9.394, de 1996), cuja abrangéncia permite fazer referéncia
ao desenvolvimento de competéncias que deslocam o eixo ligado ao dominio
operacional de determinadas tarefas, para o da compreensao global do
processo produtivo e a construcdo de saberes cientificos e tecnoldgicos,
associados a cultura do emprego, identificada com a visdo empreendedora e a
tomada de decisao eficaz (PROJETO DO CURSO LATO SENSU, 2010).

A concepcéao do Il Curso (Turmas 1 e 2) utilizou de referencial da Gestao
Publica contemporanea e nos conteudos acerca da problematica da formacao
e capacitacdo de servidores publicos. Seu conjunto de disciplinas esta
orientado para niveis de competéncias e seus conteudos tematicos, a saber: a)
institucionais; b) gerenciais; c) técnicos.

O elenco de disciplinas, composto por 14 disciplinas e os seminarios
tematicos em Gestao Publica, assim como o seu objetivo, estdo expressos no

quadro 6.
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Quadro 6 - Il Curso de Especializagao Lato Sensu em Gestéo Publica para o
Desenvolvimento Universitario — Objetivo Geral e Elenco de disciplinas

Objetivo Geral

Disciplinas

Capacitar os alunos para que
desenvolvam competéncias de
Gestao Publica no contexto do
desenvolvimento sustentavel
brasileiro e do papel que cabe
a UFPE na era do
conhecimento.

1. Teoria Politica
2. Teoria Institucional

3. Gestao Publica Contemporanea

4. Gestao, Conhecimento e Desenvolvimento
Sustentavel

5. Metodologia da Pesquisa Cientifica

6. Elaboracao e Gestado de Projetos

7. Gestao de Pessoas

8. Educacéao Superior

9. Planejamento e Avaliagéo Institucional

10. Contabilidade Publica e Lei de
Responsabilidade Fiscal

11. Controladoria e Auditoria Governamental
12. Gestao de Material e Patriménio

13. Gestdo Orgcamentaria

14. Usos e Aplicativos do SIAFI

15. Seminarios Tematicos em Gestao Publica

Fonte: Elaboragéo propria com base em dados da PROGEPE/CCQ/2014

Quanto ao perfil dos egressos dos Cursos de Especializagcdo em Gestéo
Publica, nas turmas |, Il e lll, em relagdo ao género dos egressos, 36 sao do
género masculino e 77 do género feminino.

Em relagdo a idade, a faixa etaria dos alunos esta entre 26 e 71 anos,
sendo que a faixa predominante € de 26 a 61 anos entre os homens e 29 a 67
entre as mulheres.

Em relagcé&o aos cargos, 67 entre homens e mulheres, ocupam cargo de
Assistente Administrativo. Entre os homens 21 possui fungao de Chefia, e entre
as mulheres 29.

Em relacdo ao tempo na UFPE, a maioria, entre homens e mulheres tem
acima de vinte anos de ingresso.

Quanto a lotagédo dos egressos as unidades de lotagdo que mais tiveram
participacdo nos cursos foram HC com 19 servidores, PROGEPE com 10,
CAC, com 8. Na Tabela 8 estdo demonstradas as diversas unidades de lotacao

dos egressos com as respectivas quantidades.
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Tabela 8 - Unidades de Lotagao dos Egressos dos Cursos de Esp Lato Sensu em GP

Locais de lotagao Turmas
| | ]] TOTAL

CIN e 01 01 02

CCS 04 03 07

CCB 01 o1 e 02
PROACAD 04 03 01 08
HC 08 05 06 19
CCEN 05 01 01 07
CTG 02 01 03 06

CAA 01 e 01

CAC 03 02 03 08

CE 04 - 04

CCJ 01 05 - 06
PROEXT 03 02 02 07
PROPESQ - 02 - 02
CCSA 02 04 05
PROGEPE 04 01 05 10
PROGEST 02 01 - 03
DEN 01 - 01

NEF e e 01 01
CFCH 03 03 06
GABINETE DO 02 01 03

REITOR
EDITORA 01 e e 01
UNIVERSITARIA

NTI  mmeeee e 01 01
EDUCACAO FiSICA 01 e e 01
PROPLAN 01 e e 01
TOTAL 47 38 28 113

Fonte: Elaboracdo propria com base em dados de documentos dos arquivos da

PROGEPE/CCQ

Os cursos, conforme os objetivos propostos em seus projetos’®

pretenderam formar Especialistas em Gestao Publica, com competéncias para

intervir criticamente na realidade institucional aplicando o seu conhecimento

para melhorar a capacidade da gestdo publica, o que representam uma

oportunidade institucional para a formagao de um banco de talentos na area da

8 Os Projetos originais constam nos arquivos da PROPESQ - 2014
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Gestao Publica, que possa vir a ser tratado como estratégico no sentido de
subsidiar as decisbes gerenciais em seus ambientes de trabalho, agregando
maior eficiéncia ao desenvolvimento da Gestao.

Considerando nao ter sido a pretensdo deste trabalho aprofundar a
discussdo sobre os cursos de Especializacdo em Gestdo Publica, mas do
ponto de vista do egresso verificar qual a contribuicdo dos cursos em seu
desempenho, foi realizado um recorte tematico, que conduziu a evolugdo do
estudo a adentrar no campo do conhecimento sobre desempenho humano com
foco no desempenho dos egressos, o que caracteriza de fato objeto de

pesquisa nesse trabalho.

3.3 O Desempenho humano no trabalho
Segundo Bendassolli (2012, p. 172),

O desempenho no trabalho € um tema de elevado impacto
pratico e académico. Do ponto de vista pratico, sua relevancia
concerne ao fato de ser ele um dos principais aspectos
geradores de valor para individuos e organizagdes. Contudo na
area da gestdo de Recursos Humanos, o desempenho
apresenta-se fragil, pois ai se encontram disponiveis as
tentativas de delimita-lo para melhor controla-lo, através de
medidas e ag¢des voltadas para avalia-lo.

Freitas e Brand&o (2006) entendem que o desempenho no trabalho
representa uma manifestacdo do que a pessoa aprendeu, o conceito de
desempenho é de natureza plural, € multicausal e é constituido por fatores de
ordem individual, de contexto e organizacional. E formado também de fatores
contextuais que podem, inclusive, influenciar o modo de agir dos individuos e,
ent&o, impactar nos seus resultados de trabalho (FREITAS; BRANDAO, 2006).

Segundo Pontes (2002), a importancia da avaliagdo de desempenho
refere-se principalmente ao fato de poder diagnosticar, por meio de inUmeras
ferramentas, o desempenho dos recursos humanos da organizacdo em
determinado periodo de tempo. A forma como as pessoas desempenham suas
fungcdes pode alterar a historia de qualquer organizagdo. Portanto avaliar o
desempenho passa a ser uma necessidade constante (PONTES, 2002).

Inicialmente a avaliacdo de desempenho desenvolveu formularios de

classificagdo de funcionarios com base em perfis psicologicos definidos pela
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psicologia industrial em meados do século XIX, nos fins da década de 1890, a
visdo sobre avaliacdo de desempenho no setor publico de forma mais genérica,
foi fruto da associagdo de estudiosos e especialistas que requeriam um
governo mais racional e eficiente, como o setor privado, (HEINRICH, 2010).

Woodrow Wilson (1887) citado em Bresser (2006), ja nos anos iniciais
de 1900, propés um enfoque “cientifico”, denominado como mudancas de
“‘gerenciamento cientifico”, que teve um entendimento Taylorista, como sendo
um gerenciamento que implica uma analise cuidadosa das atividades dos
trabalhadores e das formas de organizagcdo do trabalho, com o objetivo de
maximizar a eficiéncia no planejamento de acordo com uma légica técnica,
estabelecendo padrées e exercendo controles para assegurar a conformidade
com os padroes.

Observa-se que rever resultados no dia-a-dia do trabalho representa
antes, um processo de apoio ao aprendizado continuo, em busca de melhores
decisdes e de amadurecimento da gestdo Bendassolli (2012).

Nesta perspectiva entende-se que a gestdo deve verificar
permanentemente os seus resultados, através de instrumentos adequados,
como condicdo para retroalimentar os seus processos de criacdo de
conhecimentos, com vistas a contribuir com a elevagcdo do seu desempenho.
Isto inclui os seus trabalhadores, que sao sem duvida, aqueles que pensam,
planejam executam e também avaliam.

Na concepg¢ao de Heinrich (2010), a avaliagdo de desempenho deve
servir ao proposito de ajudar os gestores a entender como suas acgdes e
decisdes estédo ligadas aos resultados obtidos e quais fatores contextuais ou
exdgenos podem limitar ou aumentar sua efetividade como gestores.

Corroborando com Heinrich, Pontes (2002), afirma que a forma como o
ser humano desempenha suas funcgdes, pode alterar a historia de qualquer
organizagcdo. Entende-se entdo que a necessidade da avaliagdo dentro das
instituicées € inadiavel, pois é através da mesma que se pode identificar o grau
de desempenho das pessoas, 0 compromisso que as mesmas assumem com o
proprio desempenho organizacional e se estdo se esforgando para a obtengao
de resultados satisfatoérios.
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Pereira e Spink (1998) entendem que a valorizagdo do desenvolvimento
da avaliagdo do desempenho e do mérito, sdo dois aspectos fundamentais na
administracdo de Recursos Humanos, ou seja, da for¢a de trabalho.

Na opinido de Ferrari (2003), a Profissionalizagao do funcionario oferece
uma grande colaboragao para o sistema de mérito, devendo ser utilizado como
base para um melhor desempenho do servidor publico, que deve buscar o
constante aperfeicoamento na realizagdo de suas tarefas (FERRARI, 2003).

Compreende-se que com a avaliagao, a instituicdo podera coletar dados
e informacbes sobre o desempenho de seus servidores e direcionar suas
acgdes e politicas com o objetivo de melhorar o desempenho organizacional, ja
que o resultado favoravel individual termina por afetar o resultado coletivo.

De fato, como analisa Balassiano e Salles (2004, p.6). A Avaliagédo de
desempenho € um diagndstico sistematizado sobre a relagdo de compromisso
existente entre os individuos e a organizagcdo e sobre os incidentes criticos,
tanto positivos quanto negativos, que ocorrem ao longo de um periodo.

Como tal ela serve para instrumentalizar a elaboragéo de
projetos e programas de melhoria continua. Portanto, avaliar
desempenho deve ser uma acdo integradora com as
estratégias organizacionais, buscando cumprir com o
estabelecido em sua missédo e atingir o preconizado por sua
visdo de futuro. Avaliar desempenho ¢é estratégia de gestao
(BALASSIANO; SALLES, 2004, p.6).

A administracdo publica brasileira desde os anos 70 vem tentando
implementar sistemas de avaliagcdo de desempenho vinculados ao sistema
remuneratério ou ao desenvolvimento nas carreiras do servigo publico, mas
sem que se tenha conseguido grande sucesso nessa empreitada (SANTOS,
1999).

Quando se trata de pessoal nas administragdes publicas, a Portaria
MEC n° 475/87 foram expedidas normas complementares para a execug¢ao do
Decreto no 94.664/87, as quais incluem a progressao por antiguidade, que era
concedida ao servidor apods o intersticio de quarenta e oito meses de efetivo
exercicio, sem que fosse necessaria qualquer avaliagdo (BRASIL, 2000).

A progressao funcional por mérito era concedida apos o intersticio de
vinte e quatro meses, desde que o servidor fosse avaliado positivamente,

conforme previsto no artigo 25, da Portaria MEC no. 475/87. Esta progressao
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foi concedida até o ano de 2005, sem que a Avaliagao de Desempenho — AD,
fosse realizada (BRASIL, 1987).

Na realidade, o que acontecia, € que a avaliagdo ocorria tdo somente
para a concessao da estabilidade, ou seja, para aquele servidor recém-
ingresso em estagio probatério. Para os servidores estaveis, a concessao da
progressao era automatica, ndo havendo avaliagdo como previsto no
instrumento legal.

Conforme Emenda Constitucional n° 19, em seu Art. 20, Ao entrar em
exercicio, o servidor nomeado para cargo de provimento efetivo ficara sujeito a
estagio probatério por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o qual a
sua aptiddo e capacidade serdo objeto de avaliagdo para o desempenho do
cargo, observados os seguinte fatores'®:

| - assiduidade;

Il - disciplina;

Il - capacidade de iniciativa;
IV - produtividade;

V- responsabilidade.

Em seu paragrafo § 19, 4 (quatro) meses antes de findo o periodo do
estagio probatdério, sera submetida a homologacao da autoridade competente a
avaliagcdo do desempenho do servidor, realizada por comissao constituida para
essa finalidade, de acordo com o que dispuser a lei ou o regulamento da
respectiva carreira ou cargo, sem prejuizo da continuidade de apuragdo dos

fatores enumerados nos incisos | a V do caput deste artigo °.

3.4 O Desempenho do servidor TAE na UFPE

Na UFPE a Avaliacdo do Desempenho do servidor faz parte de um
processo bastante recente. Teve seu inicio no Reitorado do Professor Amaro
Henrique Fonseca Lins, que em pronunciamento publicado na Home Page?' da
PROGEPE informacgdes sobre o processo de Avaliacdo de Desempenho dos

Servidores Técnico-Administrativos em Educagéo da UFPE.??

19 EMC n° 19

20 Redagado dada pela Lei n° 11.784, de 2008

21 UFPE - Agencia de Noticias Incampus — UFPE vai implantar avaliagdo de desempenho dos
TAEs — fevereiro de 2007

22 Més de julho de 2007, conforme anunciado, foi iniciada a implantacdo do processo de
Avaliagdo de Desempenho dos Servidores.
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A implantacdo da Avaliagdo de Desempenho dos Servidores TAEs da
UFPE, visou ajustar a carreira dos servidores ao Plano de Desenvolvimento
Profissional dos Servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior,
estabelecido pela Lei 11.091 de janeiro de 2005 e regulamentado pelo
Conselho Universitario em dezembro do ano de 2006 através da RESOLUCAO
N.° 6/2006 do Conselho Universitario da UFPE.

O processo foi apresentado aos dirigentes da UFPE no seminario
“Capacitando Gestores: Avaliagdo de Desempenho na UFPE — Progresséo por
Mérito e Estagio Probatério, ocorrido no dia 21 de margo (2007), no auditério
do Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas — CCSA no Campus da UFPE”.%3

Para dar funcionamento a Avaliacdo do Desempenho, foi criada a
Comissdo de Avaliagdo de Desempenho do Servidor (CADS)?**. Nas trés
etapas previstas do processo, o julgamento dos TAEs passou a ser feito
através da atribuicdo dos conceitos de rendimento: Acima do Esperado,
Parcialmente Esperado e Abaixo do Esperado.

O servidor TAE €& avaliado em seu desempenho a partir de dez
indicadores, conforme o quadro 7, tais como: Comprometimento,
Produtividade, Atendimento ao Usuario, Trabalho em Equipe entre outros,
sendo considerado satisfatorio o resultado dos servidores que alcangarem, na
meédia, os conceitos Dentro do Esperado e Acima do Esperado.

A avaliagdo conforme o Reitor a época, (2006), “ndo tem carater
punitivo. Ao contrario, a intengao é valorizar o profissional e o seu trabalho,
junto com o Dimensionamento de Pessoal e o Programa de Capacitagdo e
Qualificagdo. E um dos trés pilares que vdo regulamentar a carreira desses

28 A Comissdo (CADES) foi composta por dois servidores indicados pela Pro-Reitoria de
Gestéo de Pessoas e Qualidade de vida (PROGEPE), sendo dois representantes da Comissao
Interna de Supervisdao (CIS) e um representante da Comunidade Universitaria, indicado pelo
Conselho Universitario. A avaliagdo dos servidores da Universidade foi dividida em duas
etapas:
a) A cada ano de efetivo exercicio no cargo. A primeira parte seria uma autoavaliagao do
servidor;
b) A segunda analise seria feita pelo chefe imediato. Caso houvesse conflito entre as
avaliagbes do funcionario e do gestor.
24 A Comissao de Avaliagdo de Desempenho do Servidor (CADS) ficou responsavel por ouvir
as partes envolvidas para emitir o parecer final.
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servidores”, a ser feita através de um novo médulo desenvolvido pelo Sig@?%®
em parceria com a PROGEPE (UFPE, 2007).

Em sequéncia, no mesmo ano (2006) foi realizado um evento de
capacitacéo para gestores — O seminario “Capacitando Gestores: Avaliagdo de
Desempenho na UFPE — Progressao por Mérito e Estagio Probatério” no qual

foi explicado o processo de avaliacdo. Teve como palestrante a professora

Sonisley Machado, da (ENAP), e a PROGEPE/UFPE (UFPE, 2007).
O evento teve como objetivo sensibilizar e capacitar os ocupantes de

cargo de chefia na Universidade para a importdncia da mudanga na

progressao por meérito e, em especial, para a etapa de avaliagdo dos TAEs.

Quadro 7 — 10 Indicadores Avaliados no Desempenho Funcional do TAE 26

INDICADORES - Avaliados pelo
servidor (autoavaliagao)

INDICADORES - Avaliados pela chefia
do servidor

COMPROMETIMENTO

Empenho-me em manter organizado
e em bom estado os equipamentos
que uso e local de trabalho. Tenho
responsabilidade e cuidado no trato
do patriménio da UFPE. Envolvo-me

COMPROMETIMENTO

Empenha-se em manter organizado e
em bom estado os equipamentos que
uso e local de trabalho. Tem
responsabilidade e cuidado no trato do
patriménio da UFPE. Envolve-se com

com Programas e Comissdes | Programas e Comissdes Institucionais.
Institucionais.

QUALIDADE QUALIDADE

Realizo minhas atividades de forma | Realiza suas atividades de forma
completa, precisa e criteriosa, | completa, precisa e criteriosa,
atendendo aos padrbes de | atendendo aos padrbes de qualidade
qualidade esperados. esperados.

PRODUTIVIDADE PRODUTIVIDADE

Possuo habilidade em contribuir
para que minha area atinja o nivel
de eficacia desejado.

Tem habilidade em contribuir para que
sua area atinja o nivel de eficacia
desejado.

CONHECIMENTO DO TRABALHO
Possuo nivel de conhecimento
tedrico e de procedimentos, normas
e padrdes internos necessarios para
exercer minhas atividades.

CONHECIMENTO DO TRABALHO
Possui nivel de conhecimento tedrico e
de procedimentos, normas e padrdes
internos necessarios para exercer suas
atividades.

ATENDIMENTO AO USUARIO
Presto informagdes com qualidade e
presteza ao publico em geral.

ATENDIMENTO AO USUARIO
Presta informagdes com qualidade e
presteza ao publico em geral.

25 Sistema Integrado de Gestao Académica

%6 (Servidor e Chefia) - ANEXO | e Il da Resolugédo n.° 6/2006 do Conselho Universitario da

UFPE
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INICIATIVA/CRIATIVIDADE

Tenho desembaraco em tomada de
decisdes em situacdes nao
rotineiras e a capacidade de buscar
e propor ideias novas ou solucdes
de problemas de forma assertiva a
partir dos recursos disponiveis.

INICIATIVA/CRIATIVIDADE

Tem desembaraco em tomada de
decisbes em situagdes nao rotineiras e
a capacidade de buscar e propor ideias
novas ou solugdes de problemas de
forma assertiva a partir dos recursos
disponiveis.

TRABALHO EM EQUIPE

Tenho habilidade de interagir e
manter bom relacionamento com
meus pares, superiores,
subordinados  (se  houver) e
usuarios. Busco alternativa e
contribuo para a atuagdo positiva
dos demais. Consigo lidar com as
diferencas e estou sempre disposto
a cooperar.

TRABALHO EM EQUIPE

Tem habilidade de interagir e manter
bom relacionamento com seus pares,
superiores, subordinados (se houver) e
usuarios. Busca alternativa e contribui
para a atuacado positiva dos demais.
Consegue lidar com as diferengas e
esta sempre disposto a cooperar.

ATUALIZACAO

Preocupo-me com meu
desenvolvimento profissional. Tomo
para mim a responsabilidade de
manter-me  atualizado. = Procuro
prover os meios de preencher as
lacunas de competéncias técnico-
funcionais, solicitando, quando
necessario, apoio institucional.

ATUALIZACAO

Preocupa-se com seu desenvolvimento
profissiona. Tomo para si a
responsabilidade de manter-se
atualizado. Procura prover os meios de
preencher as lacunas de competéncias
técnico-funcionais, solicitando, quando
necessario, apoio institucional.

FLEXIBILIDADE/ADAPTABILIDADE
Reajo bem a mudangas e procuro

adaptar-me a elas de forma
produtiva. Tenho atitudes de
cooperagao que evidencio no

trabalho em geral.

FLEXIBILIDADE/ADAPTABILIDADE
Reage bem a mudangas e procura
adaptar-se a elas de forma produtiva.
Tem atitudes de cooperagdo que
evidencia no trabalho em geral.

ADMINISTRACAO DE CONDICOES
DE TRABALHO

Tenho habilidade de administrar
prazos e solicitacbes apresentando
resultados  satisfatérios  mesmo
diante de demandas excessivas.

ADMINISTRACAO DE CONDICOES DE
TRABALHO

Tem habilidade de administrar prazos e
solicitacbes apresentando resultados
satisfatérios mesmo diante de
demandas excessivas.

Fonte: ANEXO | — Resolugdo n.° 6/2006 do Conselho Universitario da UFPE

Adaptado e elaborado pela autora.

No formulario de autoavaliagao funcional, o servidor deve apresentar um

plano de desenvolvimento, necessario para sua capacitagdo ou qualificacao,

com vistas a melhorar o desempenho das suas atividades, e sua atualizacao
profissional (RESOLUCAO N.° 6/2006 do Conselho Universitario da UFPE).

Observa-se que a avaliacado de desempenho dos servidores TAES da

UFPE,

no que tange a autoavaliagdo de desempenho funcional, tem




66

indicadores bastante genéricos, quando se trata de avaliar uma agdo em
particular, a exemplo de um curso de Pds-graduacdo Lafo Sensu em Gestéo
Publica.

Na perspectiva do desempenho quando os indicadores sédo especificos
para uma situacao especifica, o modelo da AD Funcional ndo atendera a
objetivos especificos.

De acordo com o item 5.2. do Programa de Qualificagdo em Servico, do
Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional - PNDP, o Servico busca
alcancar os objetivos previstos nas normas vigentes, principalmente permitir ao
servidor agregar o conhecimento a pratica de suas atividades laborais e é
constituido por agbes de aprimoramento e desenvolvimento, dos servidores
técnico-administrativos das Instituicdes Federais de Ensino.

Segundo Kopnin (1978) O pensamento nasce de necessidades praticas
para satisfazer necessidades da pratica, € um processo dirigido por finalidades;
€ a pratica que determina ao ser humano o que é necessario, € o que ele deve
conhecer para atender a estas finalidades, bem como quais s&o as suas
prioridades no processo de conhecer.

Do ponto de vista do pensamento filosdéfico, o praticismo presente na
consciéncia do homem comum corresponde ao pragmatismo, que, ao
reconhecer que o conhecimento esta vinculado a necessidades praticas, infere
que o verdadeiro se reduz ao util (VASQUEZ, 1968).

Saviani (2003) toma como pressuposto a possibilidade de que o
processo de trabalho se desenvolva de modo a assegurar a indissociabilidade
entre atividades manuais e intelectuais.

Esta concepgao encontra suporte em Gramsci (1968), que, ao apontar o
trabalho como principio educativo, afirma nao existir, no trabalho humano, a
possibilidade de dissociagao entre o trabalho manual e o intelectual, a medida
que, mesmo no trabalho fisico mais brutal e repetitivo, o pensamento se faz
presente.

A pratica, portanto, compreendida nao como mera atividade, mas como
enfrentamento de eventos, n&o se configura mais como mero fazer resultante
do desenvolvimento de habilidades psicofisicas, ao contrario, se aproxima do

conceito de praxis, posto que depende cada vez mais de conhecimento tedrico.
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Segundo Vasquez (1968),

Mesmo reconhecendo o carater pratico do pensamento que
expressa a relagéo entre o sujeito que conhece e o objeto a ser
conhecido, néo é possivel afirmar a possibilidade da identidade
entre a expressao formal, estatica e parcial operada pelo
pensamento sobre a pratica e a rigueza do movimento e da
complexidade que caracteriza a realidade. Nao ha, portanto,
como promover através de um curso, esta identidade, posto
que a realidade n&o se deixa aprisionar pelo conhecimento
tedrico, o qual questiona, nega e supera permanentemente,
através do pensamento que se move entre os poélos do abstrato
e do concreto.

Foi somente durante a Revolucdo Industrial que vieram os
investimentos cada vez mais pesados na produgdo, com o objetivo de
aumentar a eficiéncia dos processos industriais, os quais passaram a exigir
maiores € mais recompensadores retornos, conforme Marras (2005, p.97)

apresenta como se deu a mudanga de pensamento:

As punigbes foram deixadas de lado, porém permanecia o
ambiente de medo nas empresas. Os primeiros estudos sobre
motivagcdo datam do inicio do século XX, quando, em 1900,
Frederick Taylor iniciou a discussao sobre motivagdo, adotando
a crenca de que o dinheiro era o maior motivador. De acordo
com ele, as pessoas eram levadas a fazer coisas apenas para
obterem mais dinheiro e que deveriam ser controladas para
que o trabalho rendesse 0 maximo possivel.

Com base no que Marras (2005) expbde concebe-se que o ambiente do
trabalho tendo em vista o clima de desconforto psicolégico frente ao medo que
se apresentava, ou ainda o medo que pode estar presente em muitos
ambientes organizacionais, empurra para cima o dinheiro como fonte de
motivagao do trabalhador.

Kwasnicka (2003, p.145) mostra outros desencadeamentos deste

século:

Além da abordagem cientifica de Taylor, o inicio do século XX
também viu surgir as teorias classica (1906) e burocratica
(1909). O precursor da primeira foi Henri Fayol, que acreditava
ser as fungdes da geréncia (Prever, Comandar, Organizar,
Coordenar, Controlar) aplicaveis em todos os tipos de
organizagao, focando seus estudos na unidade do comando,
na autoridade e na responsabilidade. Em fung¢ao disso, sofreu
criticas por ser considerada uma abordagem manipuladora.

Corroborando com o pensamento de Kwasnicka (2003), Wagner;

Hollenbeck, (1999) consideram que a satisfagcado no trabalho € um sentimento
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agradavel que resulta da percepgdo de que o trabalho realiza ou permite a
realizacdo de valores importantes relativos ao préprio trabalho (WAGNER;
HOLLENBECK, 1999).

Robbins (2005), definiu valores, importancia e percepgdao como sendo 0s
valores em termos daquilo que uma pessoa deseja obter consciente ou
inconscientemente”.

Diferem-se assim os valores das necessidades, sugerindo que esta
ultima é mais bem concebida como “exigéncias objetivas” do corpo, essenciais
a manutencao da vida, como a necessidade de oxigénio e agua e que por outro
lado, os valores sédo “exigéncias subjetivas”, existentes na mente do ser
humano. O “segundo componente da satisfagdo no trabalho € a importancia
(ROBBINS, 2005).

Depreende-se que as pessoas nao diferem apenas nos valores que
defendem, mas na importancia que atribuem a esses valores, e essas
diferencas sdo cruciais na determinacdo de seu grau de satisfacdo. Outro
componente importante da definicdo de satisfacdo no trabalho é a percepcao,
conforme Locke (2006).

Ainda na perspectiva de Locke (2006), a satisfacdo esta baseada na
percepcdo da situacdo atual em relacdo aos valores que se tenha. As
percepcdes podem néo refletir com precisdo total a realidade objetiva, por isso,
quando a mesma nao ocorre deve-se dar importancia para a percepcao que o
individuo tem da situacéo e n&o para a prépria situacao.

Para Hunt e Osborn (2002, p.96) satisfacdo no trabalho € formalmente
definida como:

O grau segundo o qual os individuos se sentem de modo
positivo ou negativo com relagdo ao seu trabalho, é uma
atitude, ou resposta emocional as tarefas de trabalho e as suas
varias facetas. Aspectos mais comuns da satisfagdo no
trabalho relacionam-se com pagamento, desempenho e
avaliagdo de desempenho, colegas qualidade de supervisdo
condicoes fisicas e sociais do local de trabalho.

Ainda sobre a compreensao de Hunt e Osborn (2002), o desempenho e
a satisfagdo no trabalho s&o resultados isolados, mas potencialmente
interdependentes.
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Ainda, Hunt e Osborn (2002), argumentam que o desempenho é
influenciado por atributos individuais e apoio organizacional.?”

A posicado de Hunt e Osborn (2002) leva a concluir que quando alguém
se sente intrinsecamente recompensado no trabalho, seja pela oportunidade de
desenvolver habilidades e acumular experiéncias com as condi¢gdes adequadas
para o trabalho, a motivacao sera afetada de forma positiva e direta e podera
influenciar em seu esforgo para desenvolver suas atividades.

No entanto, Soto (2005) compreende sobre outro ponto de vista a
satisfacdo no trabalho. Para ele quanto maior for a diferenca entre a
recompensa obtida e a esperada, quanto maior for a diferenga entre esses dois
valores, tanto mais elevado sera o grau de satisfagdo ou insatisfagdo, conforme
0 obtido seja maior ou menor que o esperado.

Segundo Pontes (2002) a forma como as pessoas desempenham suas
fungdes pode alterar a histéria de qualquer organizagéo. Portanto, com base no
que afirma Pontes e os demais autores, o desempenho e a satisfacdo no
trabalho, mantém uma relacdo direta entre si, sendo um a consequéncia do
outro. E a percepcdo da pessoa sobre as situacbes de recompensa, afeta o
resultado do desempenho do seu trabalho.

Entende-se entdo, que avaliar o desempenho passa a ser uma
necessidade constante das organizagdes de um modo geral, pois é possivel
aferir o grau de satisfacdo que as pessoas sdo capazes de sentir com os seus
desempenhos e o que isso significa para a organizagao.

Reforgando tal colocagao, Davis e Newstrom (1992) sobre a satisfagao
no trabalho, afirma que a mesma se encontra muito mais no plano dos
sentimentos, isto €,

um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis,
relativo ao prazer ou dor que difere raciocinios objetivos de
intengdes comportamentais com o qual os empregados veem
seu trabalho e se relacionam.

27 Entendam-se atributos individuais como: habilidade e experiéncia, apoio organizacional
(recursos e tecnologia) e esfor¢o — o0 ponto em que a motivacao do individuo para trabalhar tem
peso direto.
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Os sentimentos em relagdo ao trabalho e a satisfagdo com o mesmo
podem ter varios motivos, quer sejam os salarios, os beneficios, o
reconhecimento, as oportunidades de ascensao entre outros.

Parece razoavel que sempre se busque o crescimento financeiro, mas
isso pode ndo ser exatamente o fator mais importante para que a pessoa se
sinta satisfeita e realizada em seu trabalho.

Observa-se que diversas teorias relacionaram salario a satisfagdo no
trabalho, mas os beneficios e a remuneracao deixam de ser determinantes na
escolha de um novo emprego, dependendo do clima de convivéncia, se este for
mais ou menos atrativo.

Bergamini e Coda (1990), afirmam que a satisfagdo no trabalho é
entendida como a relacdo percebida entre o que um individuo espera de seu
trabalho e o que ele percebe que esta obtendo. Ainda, que a satisfagao pode
ser compreendida como um estado de prazer emocional resultante da
avaliagdo que um profissional faz sobre até que ponto as fungdes que
desenvolve atendem seus objetivos.

Em contribuicdo ao tema um estudo realizado pela consultoria Towers
Waston, que ouviu 90.000 trabalhadores em 18 paises, revelou que apenas
21% estavam engajados no trabalho. O estudo concluiu que a satisfagdo
desses trabalhadores depende da capacidade da empresa de liberar a
iniciativa, a imaginagao e o entusiasmo dos colaboradores, o0 que depende da
atuacéo dos lideres, gestores e chefias de um modo geral.

Depreendeu-se entdao que o papel da lideranca € um fator fundamental
para manter o funcionario motivado. Quando reconhecido pelo seu lider, o
colaborador se sente muito mais satisfeito e realizado. Considerou-se que a
satisfacdo gera um estado positivo, resultando numa melhor produtividade. E é
esse engajamento que as organizagdes buscam em seus colaboradores.

O lider tem o grande desafio de integrar as pessoas as equipes e
desenvolver o melhor trabalho com cada uma. Descobrir os pontos fortes e de
melhoria e fazer com que os funcionarios encontrem um significado maior em
suas fungdes e com isso, sintam-se felizes e recompensados.

Estudo recente publicado na Revista VOCE S/A (2013), conduzido por

pesquisadores da Duke University, nos Estados Unidos e da Stirling University,
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na Escocia, a partir de pesquisarealizada junto a 74 estudantes de
administracdo, para os quais foi dada a opg¢ado de passarem cinco minutos
fazendo absolutamente nada (sem poder ter acesso a computadores ou
celulares) ou, em vez disso, usar o tempo para fazer um caga palavras.
Aqueles que escolhessem o 6cio ganhariam 2,50 ddlares por hora.

A maioria dos alunos (66%) achou mais interessante realizar o desafio.
Porém, destes, 82% sO concordaram em completar o caca palavras se
recebessem mais do que aqueles que haviam optado por ficar sem fazer nada.

Na visdo de Ubel (em nota no site da Duke University) significa que, se
for colocada a questao dos salarios na frente das pessoas, de repente ela se
torna uma preocupacgao primordial. Elas focam mais no que entendem como
uma compensacgao justa, do que nos aspectos ndo monetarios do trabalho, tais
como o valor social ou até mesmo se a tarefa € interessante.

O Incentivo a Qualificacdo concedido por obtencdo de titulo, como
garantido por lei para os TAES, pode nao ser proporcionalmente significativo se
0s novos conhecimentos nao forem aproveitados e valorizados na instituicao.
Com este intuito de também compreender o que a UFPE faz para avaliar os
seus ganhos com o desempenho dos seus servidores qualificados iniciou-se o
capitulo dos resultados e suas analises, obtidos com a pesquisa realizada junto

aos egressos.
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4 QUADRO METODOLOGICO

4.1 Delineamento da Pesquisa

Quanto ao delineamento da pesquisa optou-se por utilizar os principios
de Vergara (2005) quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins trata-se
de uma pesquisa exploratéria inicialmente e em segundo plano de uma
pesquisa descritiva. Exploratoria, por tratar-se de uma pesquisa realizada em
uma area com pouco conhecimento acumulado e escassa producgao cientifica e
académica, tendo em vista o tema objeto de estudo desta pesquisa, que € a
profissionalizacao e o desempenho de servidores de universidades federais.

A pesquisa exploratéria permitiu levantar informagdes necessarias que
subsidiaram o desenvolvimento da pesquisa descritiva, utilizada em segundo
plano.

Martins (2007, p.38),

0 pesquisador esta interessado na opinidao de determinados
elementos (agao, intengcao, sentimentos, percepgao, etc) mas
nao representativos dela. O pesquisador se aproxima aos
elementos da populagcdo, segundo seu entendimento por
motivo da “funcdo desempenhada, cargo ocupado, prestigio
social” (MARTINS, 2007, p.38).

A pesquisa descritiva sendo caracterizada como aquela que expde
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, pode estabelecer
associacoes entre variaveis.

Portanto as variaveis que interferem no processo de profissionalizacao
dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal de
Pernambuco foram estudadas na fase descritiva, objetivando entender como
estas variaveis se relacionam.

No que tange aos meios utilizados para proceder a investigagao, esta
pesquisa se caracteriza como bibliografica documental e de campo. O
referencial tedrico foi elaborado e sistematizado através da utilizacdo da
pesquisa Bibliografica, tendo como base publicagbes de livros, jornal, revista, e
redes eletrbnicas, Vergara (2005, p.48).

A investigacdo documental foi realizada com base em documentos

constantes dos arquivos da UFPE em suas Pro-reitorias de Gestdo de Pessoas
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e de Pesquisa e Pds-graduacgao, nas quais se conservam documentos originais
sobre os cursos de Especializagao tratados nesta pesquisa.

Ainda de acordo com Vergara (2005, p. 47), a pesquisa de campo é um
tipo de investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu o fenbmeno ou
que dispde de elementos para explica-lo.

Para efetivagao desta pesquisa foi elaborado e aplicado um questionario
aos servidores, egressos dos 02 (dois) cursos de Especializagdo em Gestéo
com trés turmas, realizados no periodo de 2006 a 2012.

O enfoque da pesquisa € qualitativo por se tratar de um fendmeno que
pode ser investigado e detalhado de situagdes, de pessoas e que podem ser
observados (PATTON,1990), contudo utiliza dados quantitativos obtidos de
fontes diversas que consubstanciaram a composi¢do dos resultados (SIAPE,
Relatérios, MEC, SIMEC).

4.2 Unidade de Analise

A unidade de analise foi a Universidade Federal de Pernambuco. A
escolha deveu-se ao fato da necessidade de verificar se os cursos de
Especializacdo em Gestdo Publica produziram mudangas no desempenho dos
servidores egressos, em suas praticas laborais na UFPE.

A escolha pela unidade foi direcionada ao fato da proximidade da
realidade, por participar da mesma, facilitando o acesso a documentacao e
informacdes pertinentes. Também a incipiéncia de estudos sobre a
profissionalizagdo de servidores em universidades federais em particular na
UFPE.

4.2.1 A UFPE em numeros

A Universidade Federal de Pernambuco foi criada em 11 de agosto de
1946, data de fundagédo da Universidade do Recife (UR), criada por meio do
Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n° 9.388, de 20 de junho de 1946. 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, 2014).
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Passados 19 anos, a Universidade do Recife é integrada ao grupo de
instituicbes federais do novo sistema de educacdo do Pais, recebendo a
denominagao de Universidade Federal de Pernambuco, autarquia vinculada ao
Ministério da Educacao, (UFPE, 2014).

Em 1948, comeca a construgcdo do campus universitario. A discussao
sobre a localizagdo da obra foi iniciada um ano antes. Entre os lugares
cogitados, estavam terrenos nos bairros de Joana Bezerra, Santo Amaro e
Ibura, a area da Faculdade de Direito, no Centro do Recife; e um loteamento na
Varzea, mesmo espago onde antes funcionou o Engenho do Meio e hoje esta a
UFPE. Essa escolha ocorreu em razao de existir uma avenida projetada para o
local. Também foram consideradas as condi¢des climaticas e a topografia do
terreno, (UFPE, 2014).

Os recursos usados na aquisi¢ao e implantagdo do campus universitario
foram provenientes do Governo do Estado, que alocou 0,10% dos impostos de
vendas e consignagbes para a edificagdo do projeto. Os primeiros prédios
construidos no campus foram o Broteiro, espaco destinado a criacdo de
animais, que ficou localizado na area onde atualmente estdo o Departamento
de Nutricdo e o Centro de Ciéncias da Saude. A concepcédo do projeto
arquiteténico do campus foi do arquiteto veneziano Mario Russo, (UFPE,
2014).

O primeiro reitor da universidade foi o professor Joaquim Ignacio de
Almeida Amazonas, que também ocupou o cargo de diretor da Faculdade de
Direito. Amazonas desempenhou a fungao de reitor por 12 anos, (UFPE, 2014).

Tem como missdo promover um ambiente adequado ao
desenvolvimento de pessoas e a construgcdo de conhecimentos e competéncias
que contribuam para a sustentabilidade da sociedade, através do ensino,
pesquisa, extensdo e gestao, (UFPE, 2014).

A Administracdo da UFPE é exercida pela Reitoria em parceria com o
Conselho Universitario, grupo formado por outros dois conselhos especificos, o
de Administracdo e o Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo. Junto a
essas duas estruturas estda o Conselho de Curadores, 6rgao de fiscalizagéo
econdmica e financeira da universidade. Cada uma dessas insténcias tem um

papel importante na tarefa de gerir a extensa estrutura da instituicdo de modo
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que ela possa oferecer os melhores servigos a comunidade académica, (UFPE,
2014).

A Reitoria é 0 6rgdo que coordena, planeja e supervisiona as atividades
da instituicdo. E constituida pelo Gabinete do Reitor e por seis Pré-Reitorias:
para Assuntos Académicos (Proacad), para Assuntos de Pesquisa e Pos-
Graduacao (Propesq), de Extensao (Proext), Planejamento, Orgcamento e
Financas (Proplan), Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (Progepe) e
Gestdo Administrativa (Progest). O Gabinete do Reitor é composto pela
Secretaria dos Orgdos Deliberativos Superiores, assessorias do reitor,
Procuradoria Geral e comissdes permanentes setoriais, (UFPE, 2014).

As atribuigcdes do Conselho Universitario sdo executadas por meio de
dois Conselhos: o de Administracao e o de Coordenagao de Ensino, Pesquisa
e Extensdo. Também conta com o Programa de Reestruturagado Universitaria -
REUNI, conforme Tabela 9 (UFPE, 2014) que apresenta os impactos desse

Programa no periodo temporal de 2007 a 20012 com significativos avancgos.

Tabela 9 - Resumo dos Impactos Globais Projetados de 2007 a 2012

ITENS ANO | ANO | PERCENTUAL
2007 | 2012 %

Numero de Cursos de Graduagao 70 88 25,71

Numero de Alunos Matriculados 24.152 29.786 22,50

Numero de Vagas 5.285 6.703 26,83

Numero de Docentes Efetivos 1.792 2.192 22,34

Relagédo Aluno-Professor 18,2 18 10

Numero de Técnicos (Adm. e Lab.) 3.318 3.918 18,08

Cursos de Graduacao com Diretrizes 34 88

Curriculares Nacionais Implementados

Numero de Cursos de Graduagao com 34 88

Projeto Pedagogico (PPC)

Numero de Cursos de Graduagao com 36 88

Projeto Pedagogico (PPC)

Assisténcia Estudantil

Numero de Vagas — Casa Feminina — 80 160 100
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Recife

Numero de Vagas — Casa Masculina — 192 240 25
Recife

Numero de Vagas — Casa Estudante — 0 140 140
Vitoria

Numero de Vagas — Casa Estudante — 0 140 140
Agreste

Bolsas Manutencao Académica — Recife 359 2.340 552
Bolsas de Manutencédo Académica — 0 280 280
Vitoria

Bolsas de Manutencédo Académica — 0 380 380
Agreste

Bolsas de Manutencédo Académica — 359 3.000 736
UFPE

Fonte: Adaptacao da autora com base em dados da UFPE (2014).

4.2.2 Estrutura académica da UFPE

A UFPE oferece 96 cursos de graduagao em seus trés campi e 106
cursos de pos-graduacdo nas mais diversas areas do conhecimento
académico. As aulas sdo ministradas no Recife, em Caruaru e em Vitoria de
Santo Antdo, por um corpo de professores qualificado e considerado entre os
melhores do Brasil.

A UFPE também oferece cursos a distdncia. As primeiras aulas a
distancia sdo do curso de Licenciatura em Letras/Lingua Portuguesa. Ao todo,
sdo 200 vagas, divididas entre as cidades de lIpojuca, Limoeiro, Pesqueira e
Trindade. Os cursos a distancia sdo realizados pela UFPE em parceria com a
Universidade Aberta do Brasil (UAB).

No total, s&o 57 mestrados académicos, cinco mestrados
profissionalizantes e 44 doutorados. O quadro de poés-graduagcédo da UFPE
ainda € composto pelo conjunto de cursos de especializagbes Lato Sensu
(UFPE, 2014).

Os programas de pos-graduagao da instituicdo estdo entre os mais bem
posicionados no ranking da Coordenagédo de Aperfeicoamento de Pessoal de

Nivel Superior (CAPES). Dos cursos oferecidos, um terco possui os conceitos
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5, 6 e 7 — 0s mais altos da avaliagao promovida pela CAPES, (HOME PAGE

DA UFPE, 2014).

Tabela 10 - Estrutura Académica da UFPE

CAMPI

Capital - Campus
Recife

Interior
Campus do Agreste e

Campus de Vitéria de
Santo Antao)

CENTROS 12
ACADEMICOS

2

DEPARTAMENTOS /2

96
CURSOS

93 cursos
presenciais

3 cursos a distancia

44.645

ALUNOS

Graduacao e Pos-
Graduacéao e
Colégio de
Aplicagao

27.753 Graduagao;
8.446 Pos - Graduacéao
3.943 Mestardo
Académico;

355 Mestardo
Profissioanal;

50 Mestrados
interistitucionais;

2.506 Doutorados;

92 Doutorado
interistitucionais;

1.500 Especilizagao
Lato Sensu

2.198

DOCENTES

2.140

1.746 Doutorado;
365 Mestrado;

28 Especializagao;
1 Aperfeicoamento.;
58 CA?8

SERVIDORES
TECNICO-
ADMINISTRATIVOS
EM EDUCACAO

4.144

28 Dados SIAP - 23/04/2013

28 Dos trés campi, incluindo HC< dados de outubro de 2012.
28 Informacgdes disponibilizadas na homepage da UFPE www.ufpe.br.
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Biblioteca Central,
Editora Universitaria,
Hospital das Clinicas,
Lika - Laboratorio de
Imunopatologia Keizo
Asami, Nucleo de
Educagéao Fisica,
Niucleo de Saude
Publica, Nucleo de
Tecnologia da
Informagédo, Nducleo
de TV e Radios
Universitarias e
Prefeitura.

ORGAOS
SUPLEMENTARES
GRUPOS DE 464
PESQUISAS

PROJETOS DE 216

EXTENSAO

Fonte: home Page da UFPE - 2014

Elaborado pela autora

4.3 Populacao Pesquisada

O universo pesquisado foi constituido de 113 (cento e treze) servidores

que concluiram os cursos de Especializacdo Lato Sensu em Gestédo Publica?®

ofertados no Plano de Capacitagdo e Qualificagdo para os servidores Técnico-

Administrativos em Educacdo da UFPE.

A pesquisa teve como campo de aplicacdo os locais de lotacdo dos

servidores egressos das trés turmas de Especializagao Lato Sensu em Gestao

Publica no periodo de 2006 a 2012. Os resultados em termos de entrada e

saida do curso, entre matriculados e concluintes estao descritos na Tabela 11.

2% Fonte de informagdo — Relatorio 2011 da Coordenagio de Capacitagdo e Qualificagédo - CCQ
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Tabela 11 - Entrada e saida nos cursos, entre matriculados e concluintes

Curso Periodo de | Alunos | Alunos que | %
realizagcao | (matri.)* | Concluiram
OS cursos
| Curso de Especializagdo Lato 2006/2008 50 47 94%
Sensu em Gestdo Publica -
Turma |
Il Curso de Pés-Graduacéao 2008/2010 45 38 84%

Lato Sensu em Gestao Publica
para o Desenvolvimento
Universitario — Turma |

Il Curso de Pés-Graduacéao 2010/2012 30 28 93%
Lato Sensu em Gestao Publica

para o Desenvolvimento

Universitario - Turma Il

03 - TURMAS 2006/2012 125 113 90%

4.3.1 Amostra

A amostra utilizada foi definida de forma nao probabilistica, denominada
intencional, e por acessibilidade porque se constitui o menos rigoroso de todos
os tipos de amostragem, por isto mesmo é destituida de qualquer rigor
estatistico. O pesquisador seleciona os elementos para compor a amostra.
Aplica-se este tipo de amostragem em estudos exploratérios ou qualitativos

onde nao é requerido elevado nivel de precisdo Martins (2007).

4.4 Perfil dos Servidores Egressos da 1%, 2 2 e 3 ® Turma do Curso de
Especializagcao em Gestao Publica

O Perfil dos servidores egressos foi formado com base em dados
funcionais de cada um, obtidos a partir do SIAPE, no ano de 2013, ano em que
foi aplicada a pesquisa junto aos mesmos. Os aspectos estudados foram:

Género; Idade; Cargo Tempo de servigo na UFPE; Fungao; Lotagao.
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4.4 1 Género

Neste aspecto de Género, os servidores egressos foram identificados
como homens e mulheres e para isto os dados coletados sobre o género dos
servidores egressos das 3 turmas, demonstram que a maioria dos
respondentes sdo mulheres, no total de 77, o que corresponde a 68.14% dos

113 egressos, contra 31.85% correspondente a 37 homens.

4.4.2 |dade

Na 12 turma: a faixa etaria predominante entre 53 a 67 anos, o que
corresponde a 72.72% entre os homens e 80% nas mulheres.

Na 22 turma: a faixa etaria predominante entre os homens é de 46 a 61
anos, o que corresponde 82%. Ja entre as mulheres a faixa etaria
predominante € de 30 a 71 anos o que correspondente a 74%.

Na 32 turma: a faixa etaria predominante entre os homens é de 30 a 41
anos, o0 que corresponde a 50%. Entre as mulheres, a faixa etaria

predominante é de 29 a 41 anos o que correspondente a 64.28%.

4.4.3 Tempo na UFPE

Nas turmas 12 e 22 no total de 82 egressos, entre homens e mulheres,
tem acima de vinte anos de ingresso na UFPE. Sendo que 23.17% sao homens
e 47.56% s&o mulheres. Ja na 32 turma, no total de 28 egressos, a maioria
entre mulheres e homens, tem tempo de ingresso até 5 anos. Sendo que 8 sédo
homens, o correspondente a 28.57% e 10 s&o mulheres, correspondendo a
35.71%.

4.4.4 Fungéao de chefia e cargo

Dos 113 servidores egressos, dos homens 21 possuem fungao de chefia, o
que corresponde a 18.58%, e entre as mulheres 29 possui fungao de chefia o que
corresponde a 25. 66%. Entre homens e mulheres, a maioria no total de (67)
possui cargo de Assistente Administrativo o equivalente a 59.29%.
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4.4.5 Lotagao

Quanto a lotagédo dos egressos as unidades de lotagdo que mais tiveram
participacdo nos cursos foram HC com 19 servidores com 16.81%, PROGEPE
com 10 servidores o que corresponde a 8.84%, seguido do CAC e PROACAD

com 8 cada uma, o correspondente a 7.07% individualmente.

4.5 Coleta e andlise dos dados

A coleta das informagdes junto aos servidores egressos foi obtida a
partir da devolugdo dos questionarios respondidos, no total de 30
(correspondente a 27%) dos questionarios eletrbnicos enviados para os
enderecos eletronicos, cadastrados em um banco de dados da PROGEPE, a
partir dos documentos constantes nas fichas dos egressos que compunham os
relatérios finais da PROPESQ. Igualmente, também foram consultados dados
da ficha funcional (SIAPE), quando foram confrontados para possiveis

atualizagdes do endereco eletrénico, e de outros sistemas de informacgao.

4.5.1 Questionarios — instrumento de coleta de informacgdes

O questionario de acordo com Cervo e Bervian (1983) € um instrumento
de coleta de dados rapidos e eficiente para analise e obtencao de resultados e
também se presta a ser aplicado a grande contingente populacional. Além
disso, por sua popularidade € um instrumento bastante conhecido, também é
considerado como um instrumento eficiente para medir com maior exatidao o
que se pretende.

O questionario aplicado eletronicamente foi composto por 14 questodes,
sendo cada uma delas subdivididas por alternativas fechadas e abertas,
divididas por 8 blocos de conteudos. Os conteudos pesquisados foram
retirados das disciplinas trabalhadas ao longo do curso, conforme

demonstrados na Tabela 13.
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Tabela 12 - Blocos de temas pesquisados no questionario

Blocos Temas Questéao (6es)
1 Interesse pelo curso 1

2 Aplicacido do conhecimento 2,3

3 Gestéo 4,5,13

4 Desempenho 6,7

5 Curso como referéncia para a qualificacéao 8

6 Desempenho em producao académica e participagcao 9,10,11

em eventos de natureza cientifica
Satisfacdo com o curso e expectativas alcangadas. 12

8 Estimulo a Profissionalizacéo e a qualificagao 14

Fonte: Elaboragao propria

As questdes com alternativas fechadas foi dispensado um tratamento
numérico e transformado em percentuais, enquanto as alternativas abertas foi
dispensada uma analise qualitativa, ou seja, a simples interpretacao dos textos
discursivos dos pesquisados, sem aprofundamento, o0 que enseja
posteriormente em outra pesquisa receber o procedimento de AD — Analise do
Discurso.

Os procedimentos de aplicagdo do questionario (APENDICE A) se
constituiram dos seguintes passos:

Inicialmente foi aplicado o pré-teste para valida-lo antes de sua
utilizacao definitiva, momento este de fundamental importancia, pois permitiu
proceder as corregcdoes que se fizessem necessarias, contudo tendo alcangado
100% (APENDICE B) de aprovagao por parte dos respondentes, nao foi
necessario promover alteragbes no mesmo.

De acordo com Marconi e Lakatos (1991), o pré-teste serve para
verificar se o questionario apresenta fidedignidade de modo que qualquer
pessoa que o aplique alcancara os mesmos resultados.

A sequéncia dos procedimentos foi iniciada com o levantamento nominal
dos servidores que participaram dos cursos, com 0s respectivos contatos, junto

a PROGEPE (telefones e endereco eletronico)3°.

30 Documentos constantes dos arquivos da Coordenagao de Capacitagdo e Qualificagdo — CCQ
(PROGEPE/UFPE) e da PROPEQ.
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Foi realizado o primeiro contato por telefone inicialmente, para explicar o
motivo do convite a participagdo, assim como a importancia da pesquisa, o que
redundou na formagado de um grupo de 12 servidores, ou seja, 4 servidores
egressos por turma. A participagdo desse grupo como informante ficou limitada
apenas ao pré-teste, dos quais 08 devolveram os questionarios respondidos,
no prazo estabelecido.

Nesta pesquisa, o objetivo em analisar as questdes abertas serviu
apenas para estabelecer uma relacdo do que os informantes manifestam em
seus textos. A partir dai foi possivel comparar com os resultados obtidos nas
alternativas fechadas, se corroborando ou contradizendo com o que é
afirmado.

A evolucdo do retorno das respostas diarias percorreu o periodo de 29
de julho de 2013 a 31 de agosto de 2013, ou seja, apos bastante estimulagao,
com contatos para confirmar junto aos egressos respondentes o recebimento
do documento on-line, como se observa, o periodo inicial foi o0 melhor periodo
de retorno. O tempo estipulado no cronograma foi de um més para aplicagéo e
retorno das respostas.

As dificuldades com a pesquisa deveram-se a inconsisténcia de
enderecos eletrénicos de alguns egressos que, ou ndo conferiam os enderegos
e retornavam, ou por dificuldades dos mesmos em retornar eletronicamente, o
que inevitavelmente implicou em maior envolvimento com esta tarefa e
consequentemente perda de tempo. Contudo houve o cuidado em retomar os

contatos para assegurar o recebimento.
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5 RESULTADOS E ANALISES

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa aplicada com 30
egressos dos cursos de Especializagdo Lato Sensu no periodo de 2006 a 2012.
O questionario (é composto de 14 questdes fechadas e abertas).

A questao sobre os interesses pela escolha do curso, composta por 07
alternativas sendo 6 fechadas e 1 aberta, possibilitou o aparecimento de 45
respostas, uma vez que o respondente pdde assinalar mais de uma alternativa.

No Grafico 6 pode-se visualizar o quadro geral dos resultados nesta questao.

A) A sua escolha pelo curso de Especializacdo em Gestao Publica,
ofertado no Plano de Capacitacio e Qualificagao da UFPE para os

servidores Técnico-administrativos em Educacgao da UFPE, deveu-se a:

Grafico 6 - Os interesses que levaram o servidor a escolher o curso de Especializagao
Lato Sensu em Gestao Publica

Outro(s) interesse(s) 3

v}

Interresse em ser gestor(a)... 7

Q,
Atender a influéncia de terceiros... |8/6

. %
Apenas ao interesse em obter o... 1
Qualificar-se para aproveitar novas... 11

Interesse em preparar-se melhor,... 4

Interesse pelo incentivo a... 19

0 5 10 15 20

M Série2 MW Sériel

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Com destaque entre as respostas verificou-se que o Interesse pelo
incentivo a Qualificagcdo apareceu 19 vezes entre os 30 respondentes que
compdem a amostra dessa pesquisa, 0 que corresponde a 42% das 45
respostas. Em seguida aparece 11 vezes a alternativa qualificar-se para
aproveitar novas oportunidades de trabalho, o que corresponde a 24% das

respostas. Na sequéncia, aparece com 7 vezes o interesse em ser gestor, o
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que equivale a 16%. Houve um predominio do interesse do egresso na

obtencao do incentivo a qualificagdo, conforme demonstrado na Tabela 13.

Tabela 13 - Interesses pela escolha do curso de Especializagcdo em Gestao Publica

Ord. | Alternativas Numero de | %
respostas
1 Interesse pelo incentivo a Qualificagcéo 19 42%
2 Qualificar-se para aproveitar novas oportunidades 11 24%
de trabalho
3 Interesse em ser gestor 7 16%

Fonte: Questionario de pesquisa
Elaboragao propria

B) vocé tem aplicado em seu trabalho na UFPE, os conhecimentos obtidos
com o curso de Especializagao em Gestao Publica?

Ao perguntar se o0 egresso aplica em seu trabalho na UFPE, os
conhecimentos obtidos com o curso de Especializagao Lato Sensu em Gestao
Publica, dos 30 respondentes 23 afirmaram que SIM (o0 que corresponde a
77%), e 7 responderam que NAO (o que corresponde a 23%), conforme

demonstrado no Grafico 7.

Grafico 7 - Aplica os conhecimentos obtidos com o curso em suas atividades
laborais na UFPE

77%

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaboracao prépria
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c) Quanto as atividades nas quais tem aplicado os conhecimentos
obtidos no Curso de Especializagao em Gestao Publica
A essa questao, dos 30 respondentes, 23 responderam que aplicam, 11
(equivalente a 21%) informaram que aplicam os conhecimentos em atividades
de Planejamento e 12 (equivalente a %) informaram que aplicam os
conhecimentos em atividades que envolvem a Gestdo de Pessoas, conforme
demonstrados na tabela 14.

Tabela 14 - Atividades nas quais o egresso aplicou os conhecimentos obtidos no
Curso de Especializagdo em Gestao Publica

Ord. | Alternativas Numero de | %
respostas
1 Aplica o conhecimento em atividade de 12 52.1%
Planejamento
2 Aplica os conhecimentos em atividades que 11 47.8%

envolvem Gestao com Pessoas

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

d) Motivos para néao ter aplicado os conhecimentos obtidos no curso
Quando se perguntou sobre os motivos que os impedem de aplicar os
conhecimentos, por se tratar de uma questdo de multiplas escolhas,
apareceram 10 respostas entre as quais 6 delas (o equivalente a 60%) indicam
que as teorias estudadas no curso estao distantes da pratica diaria do trabalho,
e com 2 respostas (equivalente a 20%) os impeditivos devem-se ao fato da
chefia ndo ter demonstrado interesse pela aplicagdo de novos conhecimentos
nas atividades do trabalho, e com apenas 1 resposta apareceram: Nao dispoe
das condi¢des de infraestrutura necessarias a aplicacao dos conhecimentos e

Outra(s) razao(des), conforme demonstra a tabela 15.
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Tabela 15 - Motivos que impediram o egresso de aplicar os conhecimentos obtidos no
Curso de Especializagdo em Gestao Publica

Ord. | Alternativas Numero %
de
respostas

1 As teorias estudadas no curso estao distantes da 6 60 %

pratica diaria do trabalho

2 A chefia ndo demonstrou interesse pela aplicagdo 2 20%
de novos conhecimentos nas atividades do
trabalho

3 Nao dispde das condigbes de infraestrutura 1 10%

necessarias a aplicagdo dos conhecimentos
4 Outra(s) razao(des) 1 10%

Nao tem interesse em aplicar os conhecimentos 0 0%
porque se encontra préximo da aposentadoria

Fonte: pesquisa aplicada com 0s egressos
Elaborado pela autora

E) Contribuigao da aplicagao dos conhecimentos nas atividades de trabalho

Grafico 8 — Se houve contribuicdo da aplicagdo dos conhecimentos nas atividades

de trabalho
25 -
20 -
15 - SV
mNAO
10 -
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0,
0 ; i
1 2

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Ao se perguntar se os conhecimentos aplicados contribuiram com as

atividades realizadas pelos egressos em seus trabalhos, dos 30 respondentes
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25 responderam que SIM (o que corresponde a 86%), ao passo que 4
responderam que NAO (o que corresponde a 14%). Ou seja, a maioria
reconhece que os conhecimentos aplicados produziram mudancas em seu

desempenho.

f) Se respondeu SIM, informe como vocé identifica isto

Ao se perguntar para os 25 egressos que responderam SIM, como eles
identificaram como os conhecimentos foram aplicados, a Tabela 16 demonstra
os resultados.

Tabela 16 — Como o egresso identificou que os conhecimentos aplicados contribuiram
com as atividades realizadas

Ord. | Alternativas Numero de | %
respostas

1 Outras formas (questao aberta) 1 2%

2 Através da satisfacdo dos usuarios na utilizagcao 8 15%
dos servigos prestados pelos servidores

3 Pela redugao nos gastos com material utilizado na 1 21%
realizacao das tarefas

4 A racionalizagéo do tempo utilizado para realizar 12 23%
as tarefas

5 As tarefas realizadas com melhores resultados 21 40%

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Quanto a aplicagao dos conhecimentos se contribuiram com as atividades
realizadas, por se tratar de uma questao aberta de multipla escolha e que os
mesmos poderiam escolher mais de uma questdo, apareceram 21 respostas
dos egressos informando que identificaram a partir das tarefas realizadas com
melhores resultados (o que corresponde a 40%). Seguido de 12 respostas
(23%) afirmaram que o0s conhecimentos aplicados contribuiram na
racionalizacdo do tempo utilizado para realiza-las. Com 11 respostas, aparece
com 21%, a redugdo nos gastos com material utilizados na realizagdo das

tarefas (conforme o Grafico 9).
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g) O Curso de Especializagdo em Gestao Publica oportunizou vocé a

participar de atividades gerenciais em seu trabalho na UFPE?

Grafico 9 - Participou de atividades gerenciais depois do curso
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Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Dos 30 egressos pesquisados, 17 (57%) responderam que SIM, ou seja,
o Curso de Especializagdo em Gestdo Publica oportunizou-os a participar de
atividades gerenciais no trabalho da UFPE, enquanto que 13 (43%),
responderam que o Curso de Especializacdo em Gestdo Publica NAO
oportunizou a participar de atividades gerenciais no trabalho na UFPE.

Ao justificar porque n&o participaram de atividades gerenciais no
trabalho na UFPE apareceram 08 respostas (62% dos que responderam NAO).
As respostas foram diversas e diferenciadas ndo havendo respostas iguais,
mas com o mesmo sentido, ou seja, apresentaram dificuldades e criticas, que

do ponto de vista quantitativo n&o é representativo para esta pesquisa.

h) O Curso de Especializagdo em Gestao Publica preparou vocé para

assumir cargo de direcao, chefia ou assessoramento?
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Grafico 10 — O Curso de Especializagdo em Gestao Publica preparou vocé
para assumir cargo de direcao, chefia ou assessoramento?

20 +

18 -+

16 -

14 -

12

S

10 -+

= NAO

ON Db O K
I

1

Fonte: pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Dos 29 que responderam se O curso preparou para assumir cargo de

direcdo, chefia ou assessoramento,

19 responderam que SIM (o que

corresponde a 66%), enquanto 10 (o que corresponde a 34%) responderam

que NAO.

i) Ao se pedir que Justificasse qualquer que houvesse sido a

resposta (SIM ou NAO), dos 30 egressos, 7 justificaram porque

acreditam que o curso prepara para assumir cargo de diregao, chefia

e assessoramento (0 que corresponde a 64%), em contrapartida 4

egressos justificaram porque nao acreditam que o curso prepara para

assumir cargo de diregdo, chefia e assessoramento (0 que

corresponde a 36%), conforme Quadro 17.

Quadro 8 - Respostas explicativas

Justificaram a resposta SIM

Justificaram a resposta NAO

1. | Os novos conhecimentos obtidos,
com o curso sdo aplicaveis, e com
ele percebeu-se minucias da

gestao;

Temas de cunho mais geral, néo
existem informagbes especificas
sobre as habilidades de um

gestor;

2. | Aumentou a autoconfianga para
assumir cargo de chefia;

Quis  participar do  curso
prevendo que poderia ter
alguma chance de assumir

algum cargo de nivel mais
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elevado. Infelizmente néo é isso
que vivenciamos aqui, preterida
por ser técnica e o cargo foi

assumido por um docente;

Contribuiu com a formagdo como

um todo;

O curso é bem genérico. Nao ha
uma  preparagcdo  especifica
voltada para quem pretende

assumir esse tipo de cargo;

Ajudaram no planejamento e
tomadas de decisbes da chefia na

area financeira;

Nao houve direcionamento

teorico/pratico.

Enquanto gestor aprendeu
algumas diretrizes para melhor
orientar a equipe que estava sob

Sua responsabilidade;

Olhar tornou-se mais apurado,
principalmente quanto ao
cumprimento dos principios da

administragdo Publica;

As atividades do cargo de

assessoramento  puderam  ser
desenvolvidas com mais
propriedade.

Fonte: Pesquisa aplicada junto aos egressos
Elaborado pela autora

Gestao Publica?

j) O Programa de Avaliagdo de Desempenho do Servidor Técnico-
administrativo da UFPE é uma sistematica de apreciagdo do desempenho
do servidor no cargo e do seu potencial de desenvolvimento. Assim como
atende as exigéncias da lei, também promove o crescimento profissional
do mesmo. A partir destas informagoes, vocé considera que a mesma

avalia o desempenho do servidor egresso do Curso de Especializagdao em
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Grafico 11 - Se a AD aplicada na UFPE, avalia o desempenho dos alunos
egressos nos Cursos de Esp GP
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FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Conforme demonstrado no Grafico 11, a maioria dos respondentes
igual a 22 (76%), afirma que a AD aplicada para avaliar o desempenho dos
TAES, NAO avalia o desempenho do servidor egresso dos Cursos de
Especializacdo Lato Sensu em GP ao passo que apenas 7(24%) afirmaram
que avalia.

Quando se pediu para que justificasse qualquer das respostas (SIM ou
NAO), apareceram 20 respostas dos que responderam que NAO (90%), as
quais em linhas gerais, informavam que a AD €& um instrumento fragil, incapaz
de mensurar o desempenho dos egressos dos cursos de Esp. GP ou outra
Especializagdo. Que ndo existe uma avaliagdo com esta finalidade na UFPE e
que a avaliacdo de desempenho é padronizada ndo se adequando a este

objetivo.
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k) O seu desempenho no trabalho melhorou apés ter concluido o Curso

de Especializagao em Gestao Publica?

Grafico 12 - O desempenho no trabalho melhorou apés ter concluido o
Curso de Especializagdo em Gestao Publica
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Dos 29 servidores egressos que responderam a esta questao, 24 (83%),

afirmaram que o desempenho melhorou apods ter concluido o Curso de

Especializagdo em Gestéo Publica, contra 5 (17%) que responderam NAO.

l) Se respondeu SIM, informe como vocé identifica isto.

Tabela 17 - Se respondeu SIM, informe como vocé identifica isto

Ord. Resposta Numero de %
Respostas

1. Através da(s) avaliagéo (6es) de desempenho 5 10%
realizada (s) pela(s) chefia(s)
Através de opinides de colegas de trabalho 17%
Através de elogios verbais da chefia 19%
Na melhoria do desenvolvimento das suas 21 44%
atividades

5. Recebeu uma Funcédo de chefia ou Cargo de 1 2%
Direcéo, ou ainda Assessoramento apos a
conclusdo do Curso

6. Outra(s) forma(s) de identificacao 4 8%
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FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaboragéo da autora

Conforme demonstrado na tabela 17, os egressos identificaram como o
desempenho melhorou apds conclusdao do curso, com as respostas com
maiores percentuais, com 21 respostas (44%), através das atividades que
desenvolve, seguido de 9 respostas (19%), através de elogios verbais da

chefia, com 8 respostas (17 %) através de opinides de colegas de trabalho.

M) Vocé indicaria o curso de Especializagao em Gestdao Publica para
outros servidores da UFPE, que NAO sejam gestores ou para aqueles que
pretendam ser gestores publicos?

Grafico 13 - indicaria o curso de Especializagcao em Gestdo Publica
para outros servidores da UFPE

FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos —
Elaborado pela autora

Quanto a indicagdo do curso para outros servidores, 27 egressos
indicam que SIM, o que corresponde a (90%), apenas 3 informaram que nao
(10%).

N) O seu trabalho de Conclusao de curso (TCC) foi apresentado em algum
evento NA UFPE



Grafico 14 - Apresentou TCC em evento na UFPE
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FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaboragao prépria

o) Se respondeu SIM, indique a natureza do evento

Grafico 15 — Se apresentou o TCC na UFPE, indique a natureza do evento
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Elaboracgao prépria
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p) O TCC foi apresentado e ou publicado em algum evento FORA da
UFPE?

Grafico 16 - (TCC) foi apresentado e ou publicado em algum evento FORA da
UFPE
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FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaboracao da autora

Dos 27 egressos que responderam, 25 (93%), informaram que nao
apresentaram e ou publicaram o TCC em algum evento FORA da UFPE, ao
passo que apenas 2 responderam afirmativamente (7%) sendo 1 em congresso

e 1 em seminario, conforme tabela __.

q) Se respondeu SIM, indique a natureza do evento

Tabela 18 - Indique a natureza do evento

Tipo de evento Quantidade|Percentual
de
respostas
Congresso 1 25%
Simposio 0 0%
Seminario 1 25%
Publicacao do trabalho em revista cientifica, anais 0 0%

de eventos cientificos, livros etc

Outra(s) 2 50%
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SEMEAD-USP Apresentei varios artigos, em congresso, simpdsio, seminario e

publicacio;

r) Caso nao tenha apresentado o seu TCC na UFPE ou FORA, indique a(s)

razao(oes)

Tabela 19 - Motivos que impediram de apresentar o TCC na UFPE ou fora dela
MOTIVOS Quantidade |Percentual

de respostas

Submeteu, porém nao obteve aprovacgao do 0 0%
trabalho
Nao houve interesse em participar de eventos 14 45%
desta natureza e com esta finalidade
Nao estava preparado(a) para participar em 8 26%
eventos desta natureza e com esta finalidade
N&ao é relevante para o desempenho no trabalho, 2 6%
participar de eventos desta natureza
Outra(s) razao(oes) 7 23%

Grafico 17 - Porque n&o apresentou o TCC na UFPE ou fora

14 ~

10 A

= (=] o
1

Nao estava
preparado{a) para
participar em
eventos desta
natureza e com esta
finalidade

Nao houveinteresse
em participar de
eventos desta
natureza e com esta
finalidade

Submeteu, porém
nao obteve
aprovacao do
trabalho

Nao érelevante
para o desempenho
no trabalho,
participar de
eventos desta
natureza

Outra(s) razdo(des)

Fonte: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado propria

s) O Curso de Especializagaio em Gestiao Publica atendeu suas

expectativas em relagao ao seu desempenho no trabalho?
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Quanto ao curso ter atendido as expectativas dos egressos, dos 30
respondentes, 21 responderam que SIM (70%), enquanto 9 que responderam
que NAO (30%) conforme o Gréfico 18.

Grafico 18 - o curso atingiu as expectativas do egresso
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Fonte: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

t) Se respondeu SIM, apresente pelo menos 02 (dois) aspectos

relevantes do curso que contribuiram para atender suas expectativas.

No que tange aos aspectos considerados relevantes para atender as
expectativas dos respondentes dos 21 respondentes que responderam SIM, 9
(equivalente a 43%), apresentaram diversas razbes, em linhas gerais,
conforme quadro 9.

Quadro 9 - Beneficios obtidos com o curso, entre outras razoes

Beneficios que o curso proporcionou

“Melhorou a formacgao profissional, os servicos prestados, a capacidade para
desenvolver pesquisa, a capacidade para intervir em seus setores de trabalho,

maior desenvoltura e seguranga para tomar decisbes, destacam-se a

qualidade do curso e dos professores”

Fonte: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora
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u) Se sua resposta foi NAO, justifique-a.
Dos 9 egressos que responderam NAO, apenas 4 justificaram, com
respostas diferentes (ndo sendo significativo para esta pesquisa o quantitativo

muito reduzido, pois n&o influenciou nos resultados).

V) O curso mudou os seus conceitos sobre gestao publica?

Grafico 19 — o curso mudou os conceitos sobre gestado publica

25 - 21

20 A

15 - ESim
9 mNio

10

> ] 70% 30%

FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Em relagdo a mudanga nos conceitos sobre gestdo publica, dos 30
respondentes, 21 afirmaram que os seus conceitos sobre gestdo publica
mudaram apdés o curso (o correspondente a 70%), enquanto que 9
respondentes (o correspondente a 30%) afirmaram que o curso ndo mudou
seus conceitos sobre gestdo publica. Portanto com base nos resultados
observa-se que o cursos atingiram os seus objetivos no que tange a construgéo

de novos conceitos obtidos com o curso.

w) O curso de Especializagdo em Gestao Publica estimulou vocé a dar

continuidade a sua qualificagao?
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Grafico 20 - O curso lhe estimulou a prosseguir com a qualificagédo
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FONTE: Pesquisa aplicada com os egressos
Elaborado pela autora

Ao se perguntar se o Curso de Especializagdo em Gestao Publica
estimulou o egresso a dar continuidade em sua qualificacdo, dos 30
respondentes 24 (80%) afirmam que Sim, que pretendem dar continuidade a
sua qualificagdo, com o curso de mestrado, enquanto que 6 responderam que

nao ( o que corresponde a 20%).
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Na perspectiva, de tornar a gestdo publica mais eficiente, através da
qualificacdo dos seus profissionais, foram destacadas as politicas de
profissionalizagdo para as Instituicbes Federais de Ensino, que a partir da Lei
11.091/2005, se configurou como um diferencial na carreira dos TAEs das
IFEs, com profundas mudancas institucionais e legais. A mesma Lei criou o
PCCTAE e deu origem aos Planos de Capacitacdo e Qualificagdo dos
Servidores Técnico-administrativos em Educacao das Instituicdes Federais de
Ensino.

A UFPE desde o ano de 2005 entdo, vem através de seu Plano de
Capacitacdo e Qualificagdo, em pleno funcionamento da Capacitacédo e
Qualificagado para os TAEs, tomando a iniciativa de ofertar cursos de Pds-
graduacgao Lato Sensu em Gestdo Publica, inicialmente e atualmente Stricto
Sensu através de parcerias com o Centro de Ciéncias Sociais e Aplicada e o
Mestrado em Gestao Publica — MGP. Este ultimo teve a iniciativa de propor a
realizacao do Il Curso de Gestao Publica para o Desenvolvimento Universitario.

Investigar o tema sobre gestao publica no ambito da UFPE, com foco no
desempenho dos egressos dos Cursos de Especializagdo em Gestao Publica,
ofertados no Plano de Capacitagdo e Qualificagdo da UFPE, foi um desafio,
tendo em vista o seu carater inédito e a insipiéncia de literatura especifica ao
mesmo.

Contudo por representar uma oportunidade de sistematizacdo de dados
ja existentes sobre a profissionalizagcdo dos TAEs na UFPE, pretendeu-se
também que os mesmos possam subsidiar iniciativas institucionais que venham
a contribuir para o fortalecimento da capacidade de gestdo da UFPE.

E imperativo que o servidor possa ele mesmo, avaliar o seu
desempenho, ou seja, verificar através dos seus resultados em suas praticas
laborais, se as mudangas que ocorreram, atenderam aos objetivos que foram
propostos nos cursos, alinhados as metas institucionais, uma que sao eles
préprios quem mais sofreram as influéncias da formacéo.

Para responder a essas questdes, foram levantadas duas suposicoes:
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1. As mudangas apresentadas pelos egressos dos Cursos de
Especializacdo Lato Sensu em Gestao Publica ndo foram suficientes para
atingir os objetivos do curso.

22 A capacidade de Gestdo da UFPE em identificar as mudangas no
desempenho dos egressos dos cursos de Especializagcdo Lato Sensu em
Gestao Publica, mostra-se insuficiente para aferir tais resultados.

Conhecer a realidade dos resultados pds-curso na UFPE na percepgao
dos servidores egressos e sugerir formas de provocar melhorias para a
instituicdo € a grande expectativa gerada com este trabalho.

O beneficio do Incentivo a Qualificagdo obtido em participagéo de curso
de educacao formal, em nivel de especializagdo, se nao for aproveitado pela
instituicdo pode acarretar no desperdicio do dinheiro publico no que tange a
aplicacdo dos novos conhecimentos adquiridos pelos servidores. Esses, por
sua vez, especialistas em Gestao Publica, se estiverem subtilizados, facilmente
sentirdo insatisfacdo com o trabalho e diminuidos em relagao a sua capacidade
para participar de novos desafios. Esses sentimentos poderdo afetar os seus
desempenhos.

Nao ha por parte da UFPE cobrangcas ou desafios diferentes para
aqueles que realizaram um curso de poés-graduagcdo e consequentemente
recebem um salario maior. O modelo de Avaliacdo de Desempenho aplicado
na UFPE, nao faz distincdo entre servidores TAEs do mesmo cargo, que
tenham niveis de escolaridade diferente, um com doutorado e outro sem
doutorado por exemplo. Ambos s&o avaliados da mesma forma, ou seja, com
os mesmos indicadores, mesmo aquele que percebe um Incentivo a
Qualificagdo com o maior percentual de 75%, obtido com o doutorado.

A qualificagao profissional em Gestao Publica dos TAEs no ambito da
UFPE é uma condicdo bastante favoravel ao desempenho das atividades
administrativas e especialmente gerenciais. Uma das formas de melhor
aproveitamento desses especialistas, visando a valorizagcdo do investimento no
desenvolvimento profissional dos mesmos, seria o melhor acompanhamento
dos seus desempenhos, num periodo determinado, com instrumentos e

metodologias préprias e a realizagdo de um processo de selegdo, para a



103

formacdo de um banco de talentos de profissionais qualificados em Gestao
Publica.

Os cursos de Especializacdo Lato Sensu em Gestao Publica na UFPE,
conforme proposto em seus projetos®' objetivam formar Especialistas em
Gestdao Publica, com competéncias para intervir criticamente na realidade
institucional, aplicando o seu conhecimento para melhorar a capacidade de sua
Gestao e assim melhorar os servigos prestados a populagao atendida.

No que se refere a normatizacdo para aproveitamento interno dos
talentos profissionais pouco se evoluiu. Ainda sdo dominantes os interesses
politicos para a promogao funcional sob a égide das nomenclaturas e fungdes
de chefia (FG), e outras de confianga.

No que tange aos resultados da pesquisa, em relagéo aos Interesse pela
escolha do curso de Especializagdo em Gestao Publica, verificou-se que a
maioria dos egressos (42%) escolheu o curso para obter o Incentivo a
Qualificagao, inicialmente pelo ganho financeiro, que € um motivo bastante
forte, uma vez que acrescenta ao rendimento 30% sobre o salario basico do
servidor.

Os beneficios foram decorrentes das alteragbes do anexo IV da Lei
11.091/2005, nos quais os incentivos a qualificagdo sofreram reajustes, no
caso das Especializagdes Lato Sensu tiveram um acréscimo de 3%, saindo de
27 para 30% o percentual concedido pelo diploma legal.

O dinheiro entao se apresenta como um fator de maior interesse para o
servidor, que pode melhorar os seus ganhos financeiros com a qualificagao,
mais do que a pretensdo de ser gestor, que aparece nos resultados em terceiro
lugar.

Este € um lado do contexto, servidor qualificado com melhores ganhos
financeiros, o que tem ultimamente aumentado a procura pelos cursos de
educacédo formal e elevado o numero de servidores TAEs com qualificagdo nos
quadros da UFPE. O outro lado, diz respeito a capacidade de gestédo
institucional em aproveitar o pessoal qualificado para promocdo de um melhor

servigo prestado ao cidadao.

31 Os Projetos originais constam nos arquivos da PROPESQ - 2014
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Nos resultados da pesquisa, ainda no que concerne aos interesses pela
escolha do curso de Esp.GP, aparece em segundo lugar o interesse em utilizar
a qualificacao para aproveitar novas oportunidades de trabalho. Isto demonstra
que a UFPE, mesmo nao conseguindo reter todos os talentos que produz, é um
espaco de formacdo que permite o servidor projetar algar novos voos em
diregao a melhores cenarios para o trabalho. Ou seja, a imagem da UFPE pode
influenciar sobremodo o mercado de trabalho. Este resultado confirma uma
tendéncia global que é a rotatividade das pessoas nas organizagdes, pois a
cada dia se procura alcangar melhores oportunidades de emprego seja este
publico ou privado. Contudo, também evidencia-se uma discussao sobre a
permanecia das pessoas nas organizagdes, ou seja, a retengao dos talentos,
conforme pontuam Mendes, Bastos e Borges-Andrade, assim como Carvalho,
uma vez que a capacidade de trabalho das pessoas € diretamente proporcional
a sua capacidade para lidar com novos conhecimentos e praticas.

Na UFPE, assim como em outras IFEs, nos ultimos anos, através dos
concursos publicos, o quantitativo de servidores tanto docentes como técnicos
vém aumentado, com vistas a suprir a caréncia de pessoal, mas
essencialmente por necessidade da expansao das ofertas de cursos e vagas
para a graduagdo, conforme previsto no Programa de Expansdo das
Universidades - REUNI.

No que tange ao desempenho no trabalho, os servidores egressos dos
Cursos, de acordo com os resultados da pesquisa, em sua maioria (83%),
afirmaram que o desempenho para o trabalho, melhorou apos ter concluido o
Curso de Especializagao em Gestao Publica.

A maioria reconhece que os conhecimentos aplicados produziram
mudancas em seu desempenho.

Contudo, a maioria dos respondentes afirma que a AD aplicada para
avaliar o desempenho dos TAEs, ndo avalia o desempenho do servidor
egresso dos Cursos de Especializagao Lato Sensu em Gestao Publica.

Nas justificativas para as respostas SIM ou NAO, apareceram vinte
respostas das quais 65%, em linhas gerais, responderam que a AD & um

instrumento fragil, incapaz de mensurar o desempenho dos egressos dos
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cursos de Esp. GP ou outra Especializagdo, que nao existe uma avaliacdo com
esta finalidade na UFPE, que a avaliagdo de desempenho é padronizada.

Tendo em vista que o intresse pela escolha do curso Esp GP, foi a
obtencao do Incentivo a Qualificagédo, ou seja inicialmente o ganho financeiro, o
que naturalmente seria esperado, uma vez que o salario € um forte motivo,
porém os mesmos também afirmam que os cursos mudaram o0s seus
desempenhos, se confirmando na 1% As mudangas apresentadas pelos
egressos dos Cursos de Especializagdo Lato Sensu em Gestao Publica ndo
foram suficientes para atingir os objetivos do curso.

22, A capacidade de Gestao da UFPE em identificar no desempenho dos
egressos dos cursos de Especializagdo Lafo Sensu em Gestdo Publica, as
mudangas que os conhecimentos aplicados produziram, ndo € suficiente para
atingir tais objetivos.

Além da AD Institucional funcional, ndo se aplica especificamente
nenhum instrumento institucional especifico, para avaliar o desempenho dos
servidores egressos dos cursos de Especializagdo Lato Sensu em Gestao
Publica ou de qualquer outro curso de pés-graduacgao ofertado pela UFPE em
seu Plano de Qualificagdo. Em consonancia com as posigbes de Pereira e
Spink sobre acompanhar os resultados do trabalho, ha que se curvar a
realidade da miopia institucional em nao imprimir maior aproveitamento do seu
quadro de pessoal qualificado.

Esta realidade constatada, aponta para uma baixa capacidade de gestao
da UFPE em verificar os beneficios obtidos com a oferta dos cursos, ndo sé
para o servidor, mas também para a Instituicdo, tendo em vista que é
necessario relacionar a aplicacdo de recursos orgcamentarios investidos na
realizagdo dos cursos, com 0os ganhos nao s6 quantitativos, no que vale ao
atingimento de metas quantitativas, mas os resultados qualitativos com
melhores servigos prestados ao cidadéo.

Para tanto, a UFPE precisa reconhecer que o seu quadro de
especialistas em Gestao Publica, qualificados pelo Plano de Capacitagao e
Qualificagdo, se constituem em pecas fundamentais para a elevagado da sua

gestao e dos seus servigos.
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Um instrumento que possa avaliar o impacto dos conhecimentos pos-
curso, pode sem duvida subsidiar as decisbes dos gestores quanto a melhor
utilizar a qualificagdo de servidores que ja estdo desempenhando fungdes de
gestado, assim como estimular a participagado de outros que desejam contribuir
com a melhoria dos servigos, além do que o0 seu cargo exige.

Em contrapartida, apesar do numero de servidores ter aumentado
consideravelmente em busca dos ganhos financeiros (incentivo a qualificagdo),
os conhecimentos obtidos nos cursos Lato Sensu, sao aplicados no trabalho e
tem contribuido para a melhoria do desempenho na percepcéo dos servidores.

No que pese a relevancia da qualificagdo dos servidores para os
servigos prestados, um instrumento desse porte, fundamentado em conceitos
de gestdo publica, com foco nos objetivos do curso e da instituicdo, trara
visibilidade quanto a definicdo do melhor aproveitamento dos servidores
Especialistas em Gestao Publica para a UFPE.

Outro aspecto importante é a definicdo de um tempo minimo apds a
conclusao do curso, para se avaliar os beneficios individuais e institucionais,
uma vez que a capacidade de aplicagdo dos conhecimentos construidos e
agregados ao arcabougo cognitivo dos egressos, carecem de um tempo para
efetivamente ser colocados em pratica.

Por outro lado, acompanhar este desenvolvimento é tarefa que cabera a
chefia imediata e ao proprio servidor que podera identificar as dificuldades em
aplicar os novos conhecimentos em seu ambiente de trabalho e apresentar

sugestdes para suprir essas limitagdes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO COM CARTA EXPLICATIVA

Pesquisa Egressos Esp.GP

Este questionario faz parte da pesquisa da mestranda Maria de Lourdes Melo
do Curso de Mestrado Profissional em Gestao Publica para o Desenvolvimento
do Nordeste, sob a Orientagado da Professora Dra. Sylvana Maria Brandao de
Aguiar e Co-Orientacao da Professora Dra. M6nica Maria Barbosa Gueiros.

O objeto de estudo desta pesquisa é o Desempenho dos Servidores Egressos
dos Cursos de Especializacdo em Gestao Publica, ofertados no Plano de
Capacitacao e Qualificagao para os Servidores TAEs da UFPE, no periodo de
2006 a 2012.

Nao é necessario se identificar. Sua colaboragao é fundamental para o
desenvolvimento desta pesquisa.

Maria de Lourdes Melo
melomariadelourdes01@agmail.com
2126 - 8671/8669

ATENCAO: Nas questdes de multipla escolha vocé pode marcar mais de uma
alternativa

&

=

1. A sua escolha pelo curso de Especializagcao em Gestao Publica,
ofertado no Plano de Capacitagdao e Qualificagcao da UFPE para os
servidores Técnico-administrativos em Educacao da UFPE, deveu-

se a (0):

o " Interesse pelo incentivo a qualificacdo (ganho financeiro)

o " Interesse em preparar-se melhor, inclusive com a titulagéo,
para prestar novo(s) concurso(s)

o " Qualificar-se para aproveitar novas oportunidades de trabalho

o = Apenas ao interesse em obter o titulo de especilista em
Gestéo Publica

o ' Atender a influéncia de terceiros (chefias, colegas de
trabalho, amigos, parentes)

o " Interresse em ser gestor(a) publico(a)
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= Outro(s) interesse(s)

2. Vocé tem aplicado em seu trabalho na UFPE, os conhecimentos

obtidos com o curso de Especializagao em Gestao Publica?
{
SIM
“ NAO

21. Caso tenha respondido SIM, assinale com um X a(s)
alternativas abaixo, que corresponda(m) a(s) atividade(s) na(s) qual
(is) vocé tem aplicado os conhecimentos obtidos no Curso de
Especializagcao em Gestao Publica.

' Atividades que envolvem Financas Publicas
Atividades que envolvem Controle dos Gastos Publicos
Atividades que envolvem Processos de Auditoria
Atividades que envolvem Planejamento
Atividades que envolvem a Gestao de Pessoas

Atividades que envolvem Gestao de Contratos e licitagdes

= B E E E T

Atividades que envolvem a Seguranca das Pessoas e do
Proprio Publico

" Atividades que envolvem a Saude e a Qualidade de Vida das
Pessoas
' Outra(s) atividade(s)
=

2.2.. Caso vocé NAO tenha aplicado os conhecimentos obtidos com
o Curso de Especializagdo em Gestao Publica, indique a(s)
razao(oes) abaixo.

' Nao se interessa por aplicar os conhecimentos obtidos com o

Ccurso

' Nao dispée das condigdes de infraestrutura necessarias a

aplicagado dos conhecimentos obtidos no curso

' A chefia ndo demonstrou interesse pela aplicacdo de novos

conhecimentos nas atividades do trabalho

" As teorias estudadas no curso estdo distantes da pratica

diaria do trabalho
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' Nao tem interesse em aplicar os conhecimentos porque se

encontra préximo(a) da aposentadoria
[~

=

Outra(s) razédo(6es)

3. Os conhecimentos obtidos no Curso de Especializagao em
Gestao Publica uma vez aplicados, contribuiram com as atividades
realizadas por vocé em seu trabalho?

© sIm
“ NAO
3.1. Se respondeu SIM, informe como vocé identifica isto

' Através da satisfagdo dos usuarios na utilizagao dos servigcos

prestados pelo meu trabalho, com base em pesquisa de satisfagéo junto
aos mesmos

A racionalizacdo do tempo utilizado para realizar as tarefas

& As tarefas realizadas com melhores resultados

A redugdo nos gastos com material utilizado na realizagéo

das tarefas
= Outra(s) forma(s)

LI_‘

=l

3.2. Se respondeu NAO, informe como vocé identifica isto.
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4. O Curso de Especializagao em Gestao Publica oportunizou vocé
a participar de atividades gerenciais em seu trabalho na UFPE?

©sim
“ NAO
4.1. Justifique qualquer que tenha sido sua resposta.
L]
_
=

5. O Curso de Especializagao em Gestao Publica preparou vocé
para assumir cargo de diregao, chefia ou assessoramento?
i

SIM
“ NAO
5.1. Justifique qualquer que tenha sido sua resposta.
L]
_
=

6. O Programa de Avaliagdo de Desempenho do Servidor Técnico-
administrativo da UFPE é uma sistematica de apreciacao do
desempenho do servidor no cargo e do seu potencial de
desenvolvimento. Assim como atende as exigéncias da lei, também
promove o crescimento profissional do mesmo. A partir destas
informagodes, vocé considera que a mesma avalia o desempenho do
servidor egresso do Curso de Especializagao em Gestao Publica?

Y
" NAO

6.1. Justifique qualquer que tenha sido sua resposta
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7. O seu desempenho no trabalho melhorou apés ter concluido o
Curso de Especializagao em Gestao Publica?

© sIm
“ NAO
7.1. Se respondeu SIM, informe como vocé identifica isto.

' Através da(s) avaliagado(des) de desempenho realizada(s)

pela(s) chefia(s)

" Através de opinides de colegas de trabalho

" Através de elogios verbais da chefia

' Na melhoria do desenvolvimento das suas atividades
-

Recebeu uma Fung¢do de chefia ou Cargo de Direcéo, ou

ainda Assessoramento apds a conclusao do Curso
&

&

=

Outra(s) forma(s) de identificagéo

8. Vocé indicaria o curso de Especializagdo em Gestao Publica para
outros servidores da UFPE, que NAO sejam gestores ou para
queles que pretendam ser gestores publicos?

{

SIM
“ NAO
8.1.Justifique qualquer que tenha sido sua resposta.
L]
_

=l

9. O seu trabalho de Conclusao de curso (TCC) foi apresentado em
algum evento na UFPE?

'~ sIM
" NAO
9.1. Se respondeu SIM, indique a natureza do evento.
Congresso
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Simpésio
. o
Seminario
Publicacdo do trabalho em revistas cientificas, anais de
eventos cientificos, livros

&

=

Outra(s) forma(s)

10. O seu trabalho de Conclusao de curso (TCC) foi apresentado e
ou publicado em algum evento FORA da UFPE?

" SIM
" NAO
10.1. Se respondeu SIM, indique a natureza do evento

Congresso

r L.
Simpésio

© Seminario

~

Publicacao do trabalho em revista cientifica, anais de eventos
cientificos, livros etc

a Outra(s)

=

11. Caso nao tenha apresentado o seu TCC na UFPE ou FORA,
indique a(s) razao(oes):

L. Submeteu, porém nao obteve aprovacgao do trabalho

' Nao houve interesse em participar de eventos desta natureza

e com esta finalidade

" Nao estava preparado(a) para participar em eventos desta

natureza e com esta finalidade
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" Nao é relevante para o desempenho no trabalho, participar

de eventos desta natureza
[~

&

=

Outra(s) razédo(6es)

12. O Curso de Especializagao em Gestao Publica ATENDEU suas

expectativas em relagao ao seu desempenho no trabalho?
“ sim
“ NAO

12.1. Se respondeu SIM, apresente pelo menos 02 (dois) aspectos
relevantes do curso que contribuiram para atender suas
expectativas.

&

L

12.2. Se sua resposta foi NAO, justifique-a

B
_

=

13. O curso mudou os seus conceitos sobre gestao publica?
{
SIM
“ NAO

13.1. Justifique qualquer que tenha sido sua resposta.
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LI_‘

=

14. O curso de Especializagao em Gestao Publica estimulou vocé a
dar continuidade a sua qualificagao?

© sim
“ NAO
14.1. Justifique qualquer que tenha sido sua resposta.
L]
_

Kl

Enviar




APENDICE B - TABULAGAO DO PRE-TESTE

SENTIU DIFICULDADES EM RESPONDER?

10

AVALIACAO DO
QUESTIONARIO - SENTIU
DIFICULDADE EM
RESPONDER?

0 .

SIM NAO

AVALIACAO DO
QUESTIONARIO PELOS
RESPONDENTES - SENTIU

DIFICULDADES EM SIM
RESPOVG%
___NAO

100%

122

O Pré- teste, portanto, provou a eficiéncia do instrumento de pesquisa,

sendo em 100% aprovado pelos respondentes que participaram desta fase.
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ANEXO A - LEIN°11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005.

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005.

Dispde sobre a estruturagcdo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo, no
ambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacao, e da outras providéncias.

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

CAPITULO |
DISPOSIGOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educag¢ao, 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.

Vide Lei n® 12.702, de 2012

§ 12 Os cargos a que se refere o caput deste artigo, vagos e ocupados,
integram o quadro de pessoal das Instituicbes Federais de Ensino.

§ 22 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¢coes desta
Lei.

Art. 22 Para os efeitos desta Lei, sdo consideradas Instituicbes Federais
de Ensino os orgéos e entidades publicos vinculados ao Ministério da
Educacao que tenham por atividade-fim o desenvolvimento e aperfeicoamento
do ensino, da pesquisa e extensdo e que integram o Sistema Federal de
Ensino.

CAPITULO Il
DA ORGANIZAGAO DO QUADRO DE PESSOAL

Art. 32 A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes
principios e diretrizes:

| - natureza do processo educativo, fungao social e objetivos do Sistema
Federal de Ensino;

Il - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administracao, e as competéncias especificas decorrentes;

Il - qualidade do processo de trabalho;
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IV - reconhecimento do saber n&o instituido resultante da atuacao
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 aprovagao em concurso
publico;
VIl — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacgao
especifica e a geral, nesta incluida a educagéao formal,

IX - avaliacdo 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, coordenacgao e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

Art. 4° Cabera a Instituigdo Federal de Ensino avaliar anualmente a
adequagcao do quadro de pessoal as suas necessidades, propondo ao
Ministério da Educacdo, se for o caso, o seu redimensionamento,
consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:

| - demandas institucionais;

Il - propor¢cao entre os quantitativos da forca de trabalho do Plano de
Carreira e usuarios;

[l - inovagdes tecnoldgicas; e
IV - modernizacao dos processos de trabalho no ambito da Instituicao.

Paragrafo unico. Os cargos vagos e alocados provisoriamente no
Ministério da Educacao deverao 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 §
12 do art. 24 desta Lei.

CAPITULO Il
DOS CONCEITOS
Art. 52 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
orgao 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, formacao especializada, experiéncia,
risco e esforgo fisico para o desempenho de suas atribuigdes;
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Il - padrdo de vencimento: posicao do servidor na escala de vencimento
da carreira em funcéo do nivel de capacitagdo, cargo e nivel de classificagéo;

IV - cargo: conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na
estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor;

V - nivel de capacitacao: posi¢cao do servidor na Matriz Hierarquica dos
Padrbes de Vencimento em decorréncia da capacitacdo 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

VII - usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicéo
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. 62 O Plano de Carreira esta estruturado em 5 (cinco) niveis de
classificagado, com 4 (quatro) niveis de capacitagao cada, conforme Anexo I-C
desta Lei. (Redacao dada pela Lei n°® 11,784, de 2008)

Art. 72 Os cargos do Plano de Carreira sdo organizados em 5 (cinco)
niveis de classificagéo, A, B, C, D e E, de acordo com o disposto no inciso Il do
art. 52 e no Anexo |l desta Lei.

Art. 82 Sao atribuigbes gerais dos cargos que integram o Plano de
Carreira, sem prejuizo das atribuicdes especificas e observados os requisitos
de qualificagado 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 extensao nas Instituicbes Federais de
Ensino;

Il - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais,
financeiros e outros de que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de
assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades de ensino,
pesquisa e extensao das Instituicbes Federais de Ensino.

§ 12 As atribuicbes gerais referidas neste artigo serdo exercidas de acordo
com o ambiente organizacional.

§ 22 As atribuigbes especificas de cada cargo serdo detalhadas em
regulamento.

CAPITULO V
DO INGRESSO NO CARGO E DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO
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Art. 92 O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-a no padrao
inicial do 12 (primeiro) nivel de capacitacdo do respectivo nivel de classificagéo,
mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos, observadas a
escolaridade e experiéncia estabelecidas no Anexo Il desta Lei.

§ 12 O concurso referido no caput deste artigo podera ser realizado por
areas de especializagédo, organizado em 1 (uma) ou mais fases, bem como
incluir curso de formacao, 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 formacado especializada e a experiéncia
profissional, os critérios eliminatérios e classificatérios, bem como eventuais
restricdes e condicionantes decorrentes do ambiente organizacional ao qual
serao destinadas as vagas.

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-3,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de
vencimento mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitagao
Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

§ 12 Progresséo por Capacitagdo Profissional € a mudanga de nivel de
capacitagdo, no mesmo cargo e nivel de classificagao, decorrente da obtencéo
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° Progressao por Mérito Profissional € a mudanga para o padréo de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliagao de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacao.

§ 32 O servidor que fizer jus a Progresséo por Capacitagao Profissional
sera posicionado no nivel de capacitacdo subsequente, no mesmo nivel de
classificagdo, em padrao de vencimento na mesma posigao relativa a que
ocupava anteriormente, mantida a distancia entre o padrdo que ocupava e o
padrao inicial do novo nivel de capacitagéo.

§ 42 No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo lll, € permitido
0 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 progressdo no intersticio do nivel anterior,
vedado o aproveitamento de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte)

horas-aula. (Redacdo dada pela Lei n°® 12.772, de 2012)

§ 52 A mudanca de nivel de capacitagdo e de padrao de vencimento néo
acarretara mudanga de nivel de classificagao.

§ 6° Para fins de aplicagdo do disposto no § 12 deste artigo aos
servidores titulares de cargos de Nivel de Classificagdo E, a conclusdo, com
aproveitamento, na condicdo de aluno regular, de disciplinas isoladas, que
tenham relacdo direta com as atividades inerentes ao cargo do servidor, em
cursos de Mestrado e Doutorado reconhecidos pelo Ministério da Educacao -
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MEC, desde que devidamente comprovada, podera ser considerada como
certificacdo em Programa de Capacitagcdo para fins de Progressdo por
Capacitacao Profissional, conforme disciplinado em ato do Ministro de Estado
da Educacao. (Incluido pela Lei n°® 11,784, de 2008)

§ 72 A liberagdo do servidor para a realizacdo de cursos de Mestrado e
Doutorado esta condicionada ao resultado favoravel na avaliagdao de
desempenho. (Incluido pela Lei n°® 11,784, de 2008)

§ 8¢ Os critérios basicos para a liberagdo a que se refere o § 72 deste
artigo serdo estabelecidos em Portaria conjunta dos Ministros de Estado do
Planejamento, Orgamento e Gestdo e da Educacdo. (Incluido pela Lei n°
11,784, de 2008)

Art. 10-A. A partir de 12 de maio de 2008, o intersticio para Progressao
por Mérito Profissional na Carreira, de que trata o § 22 do art. 10 desta Lei,

passa a ser de 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio. (Incluido pela Lei n°
11,784, de 2008)

Paragrafo unico. Na contagem do intersticio necessario a Progressao por
Mérito Profissional de que trata o caput deste artigo, sera aproveitado o tempo
computado desde a ultima progresséao. (Incluido pela Lei n°® 11,784, de 2008)

Art. 11. Sera instituido Incentivo a Qualificagdo ao servidor que possuir
educacédo formal superior ao exigido para o cargo de que é titular, na forma de
regulamento.

Art. 12. O Incentivo a Qualificacdo tera por base percentual calculado
sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor, na forma do Anexo IV
desta Lei, observados os seguintes parédmetros: (Redacdo dada pela Lei n°
11,784, de 2008)

| - a aquisicdo de titulo em area de conhecimento com relagao direta ao
ambiente organizacional de atuagdo do servidor ensejara maior percentual na
fixacdo do Incentivo a Qualificacdo do que em area de conhecimento com
relacao indireta; e

Il - a obtengdo 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.

§ 12 Os percentuais do Incentivo a Qualificagdo ndo sao acumulaveis e
serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e penséo.

§2° O Incentivo a Qualificagcdo somente integrard os proventos de
aposentadorias e as pensdes quando os certificados considerados para a sua
concessao tiverem sido obtidos até a data em que se deu a aposentadoria ou a
instituicdo da penséo. (Redac&o dada pela Lei n°® 11.233, de 2005)

§ 32 Para fins de concessdao 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
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validacao dos certificados e titulos, observadas as diretrizes previstas no § 2°
do art. 24 desta Lei.

§ 4° A partir de 12 de janeiro de 2013, o Incentivo a Qualificagao 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 classificagdo em que
esteja posicionado, na forma do Anexo IV. (Incluido pela Lei n® 12.772, de

2012)
CAPITULO VI

DA REMUNERACAO

Art. 13. A remuneragado dos integrantes do Plano de Carreira sera
composta do vencimento basico, correspondente ao valor estabelecido para o
padrdo de vencimento do nivel de classificagdo e nivel de capacitacao
ocupados pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos nesta Lei e das
demais vantagens pecuniarias estabelecidas em lei.

Paragrafo unico. Os integrantes do Plano de Carreira ndo fardo jus a
Gratificagao Temporaria - GT, de que trata a Lei n 10.868, de 12 de maio de
2004, e a Gratificacdo Especifica de Apoio Técnico-Administrativo e Técnico-
Maritimo as Instituicbes 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 Instituicdes Federais de Ensino
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao nao fardo jus a Vantagem Pecuniaria Individual - VPI instituida pela
Lei n2 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 Educacéo estao estruturados na forma do Anexo |-
C desta Lei, com efeitos financeiros a partir das datas nele especificadas.
(Redacao dada pela Lei n® 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
remuneracgao dos servidores publicos federais.

CAPITULO VII
DO ENQUADRAMENTO

Art. 15. O enquadramento previsto nesta Lei sera efetuado de acordo com
a Tabela de Correlagao, constante do Anexo VIl desta Lei.

§ 12 O enquadramento do servidor na Matriz Hierarquica sera efetuado no
prazo maximo de 90 (noventa) dias apds a publicacdo desta Lei, observando-
se:

| - o posicionamento inicial no Nivel de Capacitacdo | do nivel de
classificagao a que pertence o cargo; e

Il - o tempo de efetivo exercicio no servigo publico federal, na forma do
Anexo V desta Lei.
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§ 2° Na hipotese de o enquadramento de que trata o § 12 deste artigo
resultar em vencimento basico de valor menor ao somatério do vencimento
basico, da Gratificagdo Temporaria - GT e da Gratificagao Especifica de Apoio
Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicbes Federais de Ensino -
GEAT, considerados no més de dezembro de 2004, proceder-se-a ao
pagamento da diferenga como parcela complementar, de carater temporario.

§ 32 A parcela complementar a que se refere o § 2° deste artigo sera
considerada para todos os efeitos como parte integrante do novo vencimento
basico, e sera absorvida por ocasido da reorganizagao ou reestruturacéo da
carreira ou tabela remuneratéria, inclusive para fins de aplicagdo da tabela
constante do Anexo |-B desta Lei.

§ 4° O enquadramento do servidor no nivel de capacitagao
correspondente as certificagbes que possua sera feito conforme regulamento
especifico, observado o disposto no art. 26, inciso lll, e no Anexo Il desta Lei,
bem como a adequacao das certificacbes ao Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
previsto no art. 24 desta Lei.

§ 52 Os servidores redistribuidos para as Instituicdes Federais de Ensino
serao enquadrados no Plano de Carreira no prazo de 90 (noventa) dias da data
de publicacao desta Lei.

Art. 16. O enquadramento dos cargos referido no art. 12 desta Lei dar-se-a
mediante opg¢ao 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 opcao constante do Anexo VI desta Lei. (Vide Lei n® 11,784, de 2008)

Paragrafo unico. O servidor que nao formalizar a opgédo 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 Classificacdo e Retribuigdo 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.

Paragrafo unico. Os cargos vagos de nivel superior, intermediario e
auxiliar, ndo organizados em carreira, redistribuidos para as Instituicbes
Federais de Ensino, até a data da publicacdo 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 racionalizag&o
dos cargos integrantes do Plano de Carreira, observados os seguintes critérios
e requisitos:

| - unificagdo, em cargos de mesma denominagao e nivel de escolaridade,
dos cargos de denominagdes distintas, oriundos do Plano Unico de
Classificacéo e Retribuicdo de Cargos e Empregos, do Plano de Classificagéo
de Cargos - PCC e de planos correlatos, cujas atribuicdes, requisitos de
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qualificagado, escolaridade, habilitagdo profissional ou especializagdo exigidos
para ingresso sejam idénticos ou essencialmente iguais aos cargos de destino;

Il - transposi¢cao aos respectivos cargos, e inclusao dos servidores na
nova situagdo, obedecida a correspondéncia, identidade e similaridade de
atribuicbes entre o cargo de origem e o cargo em que for enquadrado; e

lll - posicionamento do servidor ocupante dos cargos unificados em nivel
de classificagcdo e nivel de capacitacdo e padrdo de vencimento basico do
cargo de destino, observados os critérios de enquadramento estabelecidos por
esta Lei.

Art. 19. Sera instituida em cada Instituicdo Federal de Ensino Comissao
de Enquadramento responsavel pela aplicacdo do disposto neste Capitulo, na
forma prevista em regulamento.

§ 12 O resultado do trabalho efetuado pela Comissao de que trata o caput
deste artigo sera objeto de homologagéao pelo colegiado superior da Instituigao
Federal de Ensino.

§ 22 A Comissao de Enquadramento sera composta, paritariamente, por
servidores integrantes do Plano de Carreira da respectiva instituicao, mediante
indicacdo dos seus pares, e por representantes da administragcado superior da
Instituicdo Federal de Ensino.

Art. 20. Para o efeito de subsidiar a elaboragdo do Regulamento de que
trata o inciso Ill do art. 26 desta Lei, a Comissdao de Enquadramento
relacionara, no prazo de 180 (cento e oitenta) dias a contar da data de sua
instalacdo, os servidores habilitados a perceber o Incentivo a Qualificagao 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 publicagao
dos atos de enquadramento, de que tratam os §§ 12 e 22 do art. 15 desta Lei,
para interpor recurso na Comissdo de Enquadramento, que decidira no prazo
de 60 (sessenta) dias.

Paragrafo unico. Indeferido o recurso pela Comissédo de Enquadramento,
o servidor podera recorrer ao 6rgao colegiado maximo da Instituicdo Federal de
Ensino.

CAPITULO VIlI
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 22. Fica criada a Comissdo Nacional de Supervisdo do Plano de
Carreira, vinculada ao Ministério da Educacdo, com a finalidade de
acompanhar, assessorar e avaliar a implementacdo do Plano de Carreira,
cabendo-lhe, em especial:

| - propor normas regulamentadoras desta Lei relativas as diretrizes
gerais, ingresso, progressao, capacitagao e avaliagdo de desempenho;

Il - acompanhar a implementacdo e propor alteracbes no Plano de
Carreira;
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lIl - avaliar, anualmente, as propostas de lotacido das Instituicbes Federais
de Ensino, conforme inciso | do § 12 do art. 24 desta Lei; e

IV - examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira,
encaminhando-os a apreciagcdo dos orgaos competentes.

§ 12 A Comissao Nacional de Supervisao sera composta, paritariamente,
por representantes do Ministério da Educacédo, dos dirigentes das IFES e das
entidades representativas da categoria.

§ 2° A forma de designacdo, a duracdo do mandato e os critérios e
procedimentos de trabalho da Comissdo Nacional de Supervisdo serao
estabelecidos em regulamento.

§ 32 Cada Instituicdo Federal de Ensino devera ter uma Comisséao Interna
de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacado composta por servidores integrantes do Plano de Carreira, com a
finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a sua implementacao no
ambito da respectiva Instituicdo Federal de Ensino e propor a Comissao
Nacional de Supervisao as alteragcdes 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 Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacdo, em relagdo as diretrizes de gestdo dos cargos e de
capacitacao e aos efeitos financeiros da inclusao e desenvolvimento na Matriz
Hierarquica e da percepc¢ao do Incentivo a Qualificacdo, vedada a alteracéo de
regime juridico em decorréncia do disposto nesta Lei.

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Instituicdo
Federal de Ensino contemplara plano de desenvolvimento dos integrantes do
Plano de Carreira, observados os principios e diretrizes do art. 32 desta Lei.

§ 12 O plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira
devera conter:

| - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de
modelos de alocagao de vagas que contemplem a diversidade da instituic&o;

Il - Programa de Capacitagao e Aperfeicoamento; e
lIl - 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 publicagcao desta Lei.

§ 32 A partir da publicagdo do regulamento de que trata o § 22 deste artigo,
as Instituicdes Federais de Ensino disporao dos seguintes prazos:

| - 90 (noventa) dias para a formulagdo do plano de desenvolvimento dos
integrantes do Plano de Carreira;
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I — 180 (cento e oitenta) dias para formulagdo do programa de
capacitacao e aperfeicoamento; e

Il — 360 (trezentos e sessenta) dias para o inicio da execugédo do
programa de avaliagdo de desempenho e o dimensionamento das
necessidades institucionais com a definicdo dos modelos de alocagdo de
vagas.

§ 42 Na contagem do intersticio necessario a Progressao 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 Classificagdo e
Retribuicdo 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 Instituicido Federal de Ensino.

Art. 25. O Ministério da Educagéao, no prazo de 12 (doze) meses a contar
da publicacdo desta Lei, promovera avaliagdo e exame da politica relativa a
contratos de prestacdo de servigos e a criagao e extingdo de cargos no ambito
do Sistema Federal de Ensino.

Art. 26. O Plano de Carreira, bem como seus efeitos financeiros, sera
implantado gradualmente, na seguinte conformidade:

| - incorporagéo das gratificagdes de que trata o § 2° do art. 15 desta Lei,
enquadramento por tempo de servigo publico federal e posicionamento dos
servidores no 12 (primeiro) nivel de capacitacdo na nova tabela constante no
Anexo | desta Lei, com inicio em 12 de marco de 2005;

Il - implantagdo de nova tabela de vencimentos constante no Anexo |-B
desta Lei, em 12 de janeiro de 2006; e

[l - implantagcdo do Incentivo a Qualificacdo e a efetivagdo do
enquadramento por nivel de capacitagdo, a partir da publicacdo do
regulamento de que trata o art. 11 e 0 § 42 do art. 15 desta Lei.

Paragrafo unico. A edi¢cao do regulamento referido no inciso Ill 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 legislagao vigente, o ocupante de
cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao
podera afastar-se de suas fungdes para prestar colaboragdo a outra instituicao
federal de ensino ou de pesquisa e ao Ministério da Educacéo, com 6nus para
a instituicdo 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 sera
autorizado pelo dirigente maximo da IFE e devera 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 aplicacéo do instituto da redistribuigdo aos cargos
vagos ou ocupados, dos Quadros de Pessoal das Instituicbes Federais de
Ensino para outros érgéos e entidades da administragao publica e dos Quadros
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de Pessoal destes 6rgaos 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
redistribuicdes de cargos entre Instituicbes Federais de Ensino. (Incluido pela
Lei n® 11,784, de 2008)

Art. 27. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagéo.

Brasilia, 12 de janeiro de 2005; 184° da Independéncia e 117° da
Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Tarso Genro
Nelson Machado
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ANEXO B — LEIN°12.772/2012

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N°12.772, DE 28 DE DEZEMBRO DE 2012.

Dispde sobre a estruturagao do Plano de Carreira:
Cargos de Magistério Federal; sobre a Carreira dc
Magistério Superior, de que trata a Lei n2 7.596, d
de abril de 1987; sobre o Plano de Carreira e Carg
de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnoldgico e sobre o Plano de Carreiras de
Magistério do Ensino Basico Federal, de que trata
Lei n2 11.784, de 22 de setembro de 2008; sobre :
contratacao de professores substitutos, visitantes
(Vide Medida Proviséria n° g1strangeiros, de que trata a Lei n® 8.745 de 9 de

2013) dezembro de 1993; sobre. a. remuner.agéo dasf
Carreiras e Planos Especiais do Instituto Nacional

Texto compilado Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeir:
do Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educa

Requlamento de que trata a Lei n2 11.357, de 19 de outubro de

2006; altera remuneragao do Plano de Cargos

Técnico-Administrativos em Educagao; altera as L
n% 8.745, de 9 de dezembro de 1993, 11.784, de
de setembro de 2008, 11.091, de 12 de janeiro de
2005, 11.892, de 29 de dezembro de 2008, 11.35°
19 de outubro de 2006, 11.344, de 8 de setembro
2006, 12.702, de 7 de agosto de 2012, e 8.168, d¢
de janeiro de 1991; revoga o art. 4°da Lei n® 12.6
de 25 de junho de 2012; e da 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. 12 Fica estruturado, a partir de 12 de marco de 2013, o Plano de Carreiras

e Cargos de Magistério Federal, composto pelas seguintes Carreiras e cargos:
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| - Carreira 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;

Il - Cargo Isolado de provimento efetivo, de nivel superior, de Professor Titular-
Livre do Magistério Superior;

[Il - Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, composta
pelos cargos de provimento efetivo de Professor do Ensino Basico, 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.

§ 12 A Carreira de Magistério Superior € estruturada em classes A, B, C,De E
e respectivos niveis de vencimento na forma do Anexo |. (Redacdo dada pela Lei
n® 12.863, de 2013)
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§ 22 As classes da Carreira de Magistério Superior receberdo as seguintes
denominagdes de acordo com a titulagdo do ocupante do cargo: (Redacdo dada

pela Lei n® 12.863, de 2013)

| - Classe A, com as denominacgoes de: (Redacao dada pela Lei n® 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 n® 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 denominagao de Professor Assistente; (Redacao dada
pela Lei n® 12.863, de 2013)
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lll - Classe C, com a denominagdo de Professor Adjunto; (Redacdo dada
pela Lei n°® 12.863, de 2013)

IV - Classe D, com a denominagao de Professor Associado; e (Redacao
dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

V - Classe E, com a denominacao de Professor Titular. (Redacao dada pela
Lei n® 12.863, de 2013)

§ 32 A Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico é
composta das seguintes classes, observado o Anexo I:  (Redacdo dada pela Lei n°
12.863, de 2013)

I-DI; (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)

INH-DIl; (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)

I -Dlll; (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)

IV-DIV:e (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)

V - Titular. (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)
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§ 42 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)

§ 52 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 disposicdes desta Lei. (Redacdo dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

§ 62 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 Educacao e ao Ministério da Defesa que tenham por
atividade-fim o desenvolvimento e aperfeicoamento do ensino, pesquisa e extensao,
ressalvados os cargos de que trata 0 § 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, Orcamento e Gestdo.  (Incluido pela Lei n°® 12.863, de 2013)

Art. 22 S3o atividades das Carreiras e Cargos Isolados do Plano de Carreiras e
Cargos de Magistério Federal aquelas relacionadas ao ensino, pesquisa e extensao
e as inerentes ao exercicio de dire¢cao, assessoramento, chefia, coordenacao e
assisténcia na propria instituicdo, além daquelas previstas em legislacao especifica.

§ 12 A Carreira de Magistério Superior destina-se a profissionais habilitados
em atividades académicas préprias do pessoal docente no ambito da educagao
superior.
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§ 2°¢ A Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico
destina-se a profissionais habilitados em atividades académicas proéprias do pessoal
docente no ambito da educacéo basica e da educagao 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 Instituicbes Federais de Ensino - IFE.

Art. 32 A partir de 12 de margo de 2013, a Carreira de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnologico e o Cargo Isolado de Professor Titular do Ensino
Basico, Técnico e Tecnologico, de que tratam os incisos | e Il do caput do art. 106 da
Lei n® 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 |l, deixando de pertencer ao Plano de Carreiras de que trata o art. 105 da
Lei n® 11.784, de 2008.

Paragrafo unico. O Cargo Isolado de que trata o caput passa a denominar-se
Professor Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico.

Art. 42 A partir de 12 de margo de 2013, a Carreira de Magistério Superior do
Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo 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 Correlagéo
constante do Anexo |l.

Paragrafo unico. Os cargos vagos da Carreira de que trata o caput passam a
integrar o Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, e 0 ingresso nos
cargos devera ocorrer na forma e condi¢gdes dispostas nesta Lei. (Incluido pela
Lei n® 12.863, de 2013)

Art. 52 A partir de 12 de margo 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. 62 O enquadramento no Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal
nao representa, para qualquer efeito legal, inclusive para efeito de aposentadoria,
descontinuidade em relacdo a Carreira, ao cargo e as atribuicbes atuais
desenvolvidas pelos seus ocupantes.
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Art. 72 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

Secao |

Da Carreira de Magistério Superior e do cargo isolado de Professor Titular-
Livre do Magistério Superior

Art. 82 O ingresso na Carreira de Magistério Superior ocorrera sempre no
primeiro nivel de vencimento da Classe A, mediante aprovagdo em concurso publico
de provas e titulos.  (Redacéo dada pela Lei n°® 12.863, de 2013)

§ 12 O concurso publico de que trata o caput tem como requisito de ingresso o
titulo de doutor na area exigida no concurso.  (Redacdo dada pela Lei n® 12.863,

de 2013)

§ 22 O concurso publico referido no caput podera ser organizado em etapas,
conforme dispuser o edital de abertura do certame, que estabelecera as
caracteristicas de cada etapa e os critérios eliminatérios e classificatorios.
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§ 3° 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 area 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 n°®
12.863, de 2013)

§ 42 (VETADO).  (Incluido pela Lei n° 12.863, de 2013)

Art. 92 O ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Magistério
Superior ocorrera na classe e nivel unicos, mediante aprovagao em concurso publico
de provas e titulos, no qual serédo exigidos:

| - titulo de doutor; e

Il - 10 (dez) anos de experiéncia ou de obtenc¢ao do titulo de doutor, ambos na
area de conhecimento exigida no concurso, conforme disciplinado pelo Conselho
Superior de cada IFE.  (Redacédo dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

§ 12 O concurso publico referido no caput serd organizado em etapas,
conforme dispuser o edital de abertura do certame, e consistira de prova escrita,
prova oral e defesa de memorial.

§ 22 O edital do concurso publico de que trata este artigo estabelecera as
caracteristicas de cada etapa e os critérios eliminatorios e classificatérios do
certame.

§ 32 O concurso para o cargo isolado de Titular-Livre sera realizado por
comissao 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
Educacdo. (Incluido pela Lei n® 12.863, de 2013)

Secao ll
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Da Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e do Cargo
Isolado de Professor Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico

Art. 10. O ingresso nos cargos de provimento efetivo de Professor da Carreira
de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico e da Carreira do Magistério
do Ensino Basico Federal ocorrera sempre no Nivel 1 da Classe D |, mediante
aprovagao em concurso publico de provas ou de provas e titulos.

§ 12 No concurso publico de que trata o caput, sera exigido diploma de curso
superior em nivel de graduacgéo.

§ 22 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 eliminatorios e
classificatérios do certame.

§ 4° (VETADO). (Incluido pela Lein® 12.863, de 2013)

Art. 11. O ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Ensino
Basico, Técnico e Tecnologico ocorrera na classe e nivel Unicos, mediante
aprovagao em concurso publico de provas e titulos, no qual seréao exigidos:

| - titulo de doutor; e

Il - 10 (dez) anos de experiéncia ou de obtencao do titulo de doutor, ambos na
area de conhecimento exigida no concurso, conforme disciplinado pelo Conselho
Superior de cada IFE.  (Redacdo dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

§ 12 O concurso publico referido no caput sera organizado em etapas,
conforme dispuser o edital de abertura do certame, e consistira de prova escrita,
prova oral e defesa de memorial.

§ 22 O edital do concurso publico de que trata este artigo estabelecera as
caracteristicas de cada etapa e os critérios eliminatorios e classificatérios do
certame.
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§ 32 O concurso para o cargo isolado de Titular-Livre sera realizado por
comissao 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
Educacdo. (Incluido pela Lei n® 12.863, de 2013)

CAPITULO Il

DO DESENVOLVIMENTO NAS CARREIRAS DO PLANO DE CARREIRAS E
CARGOS DE MAGISTERIO FEDERAL

Secao |
Da Carreira de Magistério Superior

Art. 12. O desenvolvimento na Carreira de Magistério Superior ocorrera
mediante progressao funcional e promogéo.

§ 12 Para os fins do disposto no caput, progressao € 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 progresséo na Carreira de Magistério Superior ocorrera 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 - aprovacédo em avaliagcdo de desempenho.

§ 32 A promocdo ocorrera observados o intersticio minimo de 24 (vinte e
quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se
dara a promogéo e, ainda, as seguintes condigdes:

| - para a Classe B, com denominagcao de Professor Assistente, ser aprovado
em processo de avaliacdo de desempenho; (Redacdo dada pela Lei n° 12.863,

de 2013)
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Il - para a Classe C, com denominagao de Professor Adjunto, ser aprovado em
processo de avaliacdo de desempenho; (Redacao dada pela Lei n°® 12.863, de

2013)

lIl - para a Classe D, com denominagédo 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 avaliagao de desempenho; e

IV - para a Classe E, com denominagao de Professor Titular: (Redacéo
dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

a) possuir o titulo de doutor;
b) ser aprovado em processo de avaliagao de desempenho; e

c) lograr aprovacdo de memorial que devera considerar as atividades de
ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e producgao 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 promocgédo serdo estabelecidas em ato do Ministério da
Educacao e do Ministério da Defesa, conforme a subordinacdo ou vinculagdo das
respectivas IFE e deverdo contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensao e
gestdo, cabendo aos conselhos competentes no ambito de cada Instituicdo Federal
de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo.




145

§ 52 O processo de avaliagdo para acesso a Classe E, com denominacao de
Titular, sera realizado por comissao 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 Educacdo. (Redacao dada pela Lei n® 12.863, de 2013)

§ 62 Os cursos de mestrado e doutorado, para os fins previstos neste artigo,
serdo considerados somente se credenciados pelo Conselho Nacional de Educagao
e, quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo nacional competente.

Art. 13. Os docentes aprovados no estagio probatério do respectivo cargo que
atenderem os seguintes requisitos de titulagdo fardo jus a processo de aceleragéo
da promogao: (Redacdo dada pela Lei n°® 12.863, de 2013)

| - para o nivel inicial da Classe B, com denominacio de Professor Assistente,
pela apresentagao de titulagdo de mestre; e = (Redac&o dada pela Lei n® 12.863,

de 2013)




146

Il - para o nivel inicial da Classe C, com denominag¢ao de Professor Adjunto,
pela apresentacao de titulacido de doutor. (Redacao dada pela Lei n°® 12.863, de

2013)

Paragrafo unico. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de
Magistério Superior em 12 de margo de 2013 ou na data de publicagao desta Lei, se
posterior, € permitida a aceleracdo da promogao de que trata este artigo ainda que
se encontrem em estagio probatorio no cargo.

Secaol ll
Da Carreira do Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico

Art. 14. A partir da instituicdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, o desenvolvimento na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnoldgico ocorrera mediante progressao funcional e promogao, na forma disposta
nesta Lei.

§ 12 Para os fins do disposto no caput, progressao € 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
Tecnoldgico ocorrera 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 - aprovacédo em avaliacdo de desempenho individual.

§ 32 A promocdo ocorrera observados o intersticio minimo de 24 (vinte e
quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se
dara a promogéo e, ainda, as seguintes condigdes:

| - para a Classe D |l: ser aprovado em processo de avaliacido de desempenho;

Il - para a Classe D Ill: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;

Il - para a Classe D IV: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;

IV - para a Classe Titular:

a) possuir o titulo de doutor;
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b) ser aprovado em processo de avaliagao de desempenho; e

c) lograr aprovagédo de memorial que devera considerar as atividades de
ensino, pesquisa, extensao, gestado académica e produgao profissional relevante, ou
de defesa de tese académica inédita.

§ 4° As diretrizes gerais para o processo de avaliagcado de desempenho para
fins de progressao e de promocgao serdo estabelecidas em ato do Ministério da
Educacao e do Ministério da Defesa, conforme a subordinacdo ou vinculagao das
respectivas IFE e deverdo contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensio e
gestao, cabendo aos conselhos competentes no ambito de cada Instituicao Federal
de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo.

§ 52 O processo de avaliagao 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 sera objeto de regulamentag¢ao por ato do Ministro de
Estado da Educacao.

§ 62 Os cursos de mestrado e doutorado, para os fins previstos neste artigo,
serdo considerados somente se credenciados pelo Conselho Federal de Educagao
e, quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo nacional competente.

Art. 15. Os docentes aprovados no estagio probatério do respectivo cargo que
atenderem os seguintes requisitos de titulagdo fardo jus a processo de aceleragéo
da promogao: (Redacdo dada pela Lei n°® 12.863, de 2013)

| - de qualquer nivel da Classe D | para o nivel 1 da classe D Il, pela
apresentacao de titulo de especialista; e

Il - de qualquer nivel das Classes D | e D |l para o nivel 1 da classe D lll, pela
apresentacao de titulo de mestre ou doutor.

Paragrafo unico. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de
Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico em 12 de margo de 2013 ou na
data de publicacido desta Lei, se posterior, € permitida a aceleragdo da promogao de
que trata este artigo ainda que se encontrem em estagio probatorio no cargo.

CAPITULO IV
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DA REMUNERAGCAO DO PLANO DE CARREIRAS E CARGOS DE MAGISTERIO
FEDERAL

Art. 16. A estrutura remuneratéria do Plano de Carreiras e Cargos de
Magistério Federal possui a seguinte composicao:

| - Vencimento Basico, conforme valores e vigéncias estabelecidos no Anexo
lll, para cada Carreira, cargo, classe e nivel; e

Il - Retribuicéo 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
V.

§ 12 A RT sera considerada no calculo dos proventos e das pensdes, na forma
dos regramentos de regime previdenciario aplicavel a cada caso, desde que o
certificado ou o titulo tenham sido obtidos anteriormente a data da inativagao.

§ 22 Os valores referentes a RT ndo serdo percebidos cumulativamente para
diferentes titulagdes ou com quaisquer outras Retribuigcdes por Titulacido, adicionais
ou gratificagdes de mesma natureza.

Art. 18. No caso dos ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnoldgico, para fins de percepg¢ao 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
lotagao do servidor em 3 (trés) niveis:

| - RSC-I;
II - RSC-Il; e
[l - RSC-III.

§ 22 A equivaléncia do RSC com a titulagdo académica, exclusivamente para
fins de percepcao da RT, ocorrera da seguinte forma:

| - diploma de graduagcdo somado ao RSC-l equivalera a titulacdo de
especializagao;

Il - certificado de pds-graduacao lato sensu somado ao RSC-Il equivalera a
mestrado; e

[l - titulacdo de mestre somada ao RSC-Ill equivalera a doutorado.
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§ 32 Sera criado o Conselho Permanente para Reconhecimento de Saberes e
Competéncias no ambito do Ministério da Educacao, com a finalidade de estabelecer
os procedimentos para a concesséo do RSC.

§ 4° A composicao do Conselho e suas competéncias serao estabelecidas em
ato do Ministro da Educacéao.

§ 52 O Ministério da Defesa possuira representagcao no Conselho de que trata
o § 32, na forma do ato previsto no § 49.

Art. 19. Em nenhuma hipotese, o RSC podera ser utilizado para fins de
equiparacao de titulacdo para cumprimento de requisitos para a promogao 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 gestédo
institucional; ou

II - tempo parcial de 20 (vinte) horas semanais de trabalho.

§ 12 Excepcionalmente, a IFE podera, mediante aprovacao de 6rgéo colegiado
superior competente, admitir a adogéo do regime de 40 (quarenta) horas semanais
de trabalho, em tempo integral, observando 2 (dois) turnos diarios completos, sem
dedicacdo exclusiva, para areas com caracteristicas especificas.

§ 22 O regime de 40 (quarenta) horas com dedicagdo exclusiva implica o
impedimento do exercicio de outra atividade remunerada, publica ou privada, com as
excecdes previstas nesta Lei.

§ 32 Os docentes em regime de 20 (vinte) horas poderdo ser temporariamente
vinculados ao regime de 40 (quarenta) horas sem dedicagdo exclusiva apos a
verificagcdo de inexisténcia de acumulo de cargos e da existéncia de recursos
orcamentarios e financeiros para as despesas decorrentes da alteragdo do regime,
considerando-se o carater especial da atribuicdo do regime de 40 (quarenta) horas
sem dedicacgao exclusiva, conforme disposto no § 12, nas seguintes hipoteses:

| - ocupacgao de cargo de diregao, fungao gratificada ou fungéo de coordenagao
de cursos; ou
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Il - participacdo em outras agdes de interesse institucional definidas pelo
conselho superior da IFE.

§ 4° O professor, inclusive em regime de dedicagao exclusiva, desde que néo
investido em cargo em comissao ou fungédo de confianga, podera: (Incluido pela
Lei n® 12.863, de 2013)

| - participar dos 6rgaos de dire¢do de fundagédo 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 percepgao de
remuneracao paga pela fundagdo de apoio; e (Incluido pela Lei n® 12.863, de

2013)

Il - ser cedido a titulo especial, mediante deliberacdo do Conselho Superior da
IFE, para ocupar cargo de dirigente maximo de fundac&o 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 dedicacdo exclusiva, sera admitida, observadas as
condigdes da regulamentagao prépria de cada IFE, a percepgéao de:

| - remuneragéo de cargos de diregdo ou func¢des de confianga;

Il - retribuicdo por participagcdo em comissdes julgadoras ou verificadoras
relacionadas ao ensino, pesquisa ou extensao, quando for o caso;

lIl - bolsas de ensino, pesquisa, extensao ou de estimulo a inovagao pagas por
agéncias oficiais de fomento ou organismos internacionais amparadas por ato,
tratado ou convencao internacional;  (Redacao dada pela Lei n°® 12.863, de 2013)

IV - bolsa pelo desempenho de atividades de formacdo de professores da
educacao basica, no ambito da Universidade Aberta do Brasil ou de outros
programas oficiais de formagao de professores;

V - bolsa para qualificagdo docente, paga por agéncias oficiais de fomento ou
organismos nacionais e internacionais congéneres;
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VI - direitos autorais ou direitos de propriedade intelectual, nos termos da
legislagdo prépria, € ganhos econbmicos resultantes de projetos de inovagao
tecnologica, nos termos do art. 13 da Lei n°® 10.973, de 2 de dezembro de 2004;

VII - outras hipbteses de bolsas de ensino, pesquisa e extensao, pagas pelas
IFE, nos termos de regulamentagao de seus 6rgaos colegiados superiores;

VIII - retribuicdo pecuniaria, na forma de pro labore ou caché pago diretamente
ao docente por ente distinto da IFE, pela participacdo 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
Lein® 8.112, de 1990;

X - Funcdo Comissionada de Coordenagao de Curso - FCC, de que trata o art.
7° da Lei n® 12.677, de 25 de junho de 2012; (Redacao dada pela Lei n° 12.863,

de 2013)
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Xl - retribuicido pecuniaria, em carater eventual, por trabalho prestado no
ambito de projetos institucionais de ensino, pesquisa e extenséo, na forma da Lei n°
8.958, de 20 de dezembro de 1994; e (Redacdo dada pela Lei n° 12.863, de

2013)

Xl - retribuigdo pecuniaria por colaboragao esporadica de natureza cientifica
ou tecnoldgica em assuntos de especialidade do docente, inclusive em polos de
inovagdo tecnologica, devidamente autorizada pela IFE de acordo com suas
regras. (Incluido pela Lein® 12.863, de 2013)

§ 12 Considera-se esporadica a participagdo remunerada nas atividades
descritas no inciso VIl do caput, autorizada pela IFE, que, no total, ndo exceda 30
(trinta) horas anuais.

§ 22 Os limites de valor e condi¢gdes de pagamento das bolsas e remuneragdes
referidas neste artigo, na auséncia de disposi¢cao especifica na legislagao propria,
serao fixados em normas da IFE.

§ 32 O pagamento da retribuicdo pecuniaria de que trata o inciso Xl do caput
sera divulgado na forma do art. 4°-A da Lei n°® 8.958, de 20 de dezembro de 1994.

§ 4° As atividades de que tratam os incisos Xl e XllI do caput ndo excederao,
computadas isoladamente ou em conjunto, a 120 h (cento e vinte horas) anuais,
ressalvada a situagcao de excepcionalidade a ser justificada e previamente aprovada
pelo Conselho Superior da IFE, que podera autorizar o acréscimo de até 120 h
(cento e vinte horas) exclusivamente para atividades de pesquisa, desenvolvimento
e inovacdao. (Incluido pela Lei n® 12.863, de 2013)

Art. 22. O Professor podera solicitar a alteracdo de seu regime de trabalho,
mediante proposta que sera submetida a sua unidade de lotacao.



153

§ 12 A solicitacdo de mudanga de regime de trabalho, aprovada na unidade
referida no caput, sera 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
Educacéo, para analise e parecer, e posteriormente a decisao final da autoridade ou
Conselho Superior competente.

§ 22 E vedada a mudanca de regime de trabalho aos docentes em estagio
probatorio.

§ 32 Na hipotese de concessao de afastamento sem prejuizo de vencimentos,
as solicitacdes de alteragdo de regime sO serdo autorizadas apds 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 avaliacdo especial de desempenho do servidor em estagio
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.

Paragrafo unico. A Comissdo de Avaliagcdo de Desempenho devera ser
composta de docentes estaveis, com representagdes da unidade académica de
exercicio do docente avaliado e do Colegiado do Curso no qual o docente ministra o
maior numero de aulas.

Art. 24. Além dos fatores previstos no art. 20 da Lei n® 8.112, de 1990, a
avaliacdo especial de desempenho do docente em estagio probatério devera
considerar:

| - adaptacédo do professor ao trabalho, verificada por meio de avaliacido da
capacidade e qualidade no desempenho das atribuigdes do cargo;

Il - cumprimento dos deveres e obrigagdes do servidor publico, com estrita
observancia da ética profissional;

lll - analise dos relatérios 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 avaliagao;

IV - a assiduidade, a disciplina, o desempenho didatico-pedagdgico, a
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade;

V - participagao no Programa de Recepgéao de Docentes instituido pela IFE; e
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VI - avaliacéo pelos discentes, conforme normatizacao prépria da IFE.

Art. 25. A avaliacdo de desempenho do servidor ocupante de cargo do Plano
de Carreiras e Cargos de Magistério Federal em estagio probatorio sera realizada
obedecendo:

| - o conhecimento, por parte do avaliado, do instrumento de avaliacdo e dos
resultados de todos os relatorios emitidos pela Comissdo de Avaliacdo de
Desempenho, resguardando-se o direito ao contraditorio; e

Il - a realizacdo de reunides de avaliagcdo com a presenca de maioria simples
dos membros da Comissao de Avaliagao de Desempenho.

CAPITULO VII
DA COMISSAO PERMANENTE DE PESSOAL DOCENTE

Art. 26. Sera instituida uma Comissdo Permanente de Pessoal Docente -
CPPD, eleita pelos seus pares, em cada IFE, que possua, em seus quadros, pessoal
integrante do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal. (Redacdo dada

pela Lei n® 12.863, de 2013)

§ 12 A CPPD cabera prestar assessoramento ao colegiado competente ou
dirigente maximo na instituigdo de ensino, para formulagdo e acompanhamento da
execucao da politica de pessoal docente, no que diz respeito a:

| - dimensionamento da alocacdo de vagas docentes nas unidades
académicas;

Il - contratacdo e admissao de professores efetivos e substitutos;
Il - alteracao do regime de trabalho docente;
IV - avaliagdo do desempenho para fins de progresséo e promogao funcional;

V - solicitagdo de afastamento de docentes para aperfeicoamento,
especializacdo, mestrado, doutorado ou pés-doutorado; e

VI - liberagdo de professores para programas de cooperagdo com outras
instituicdes, universitarias ou nao.

§ 22 Demais atribuigbes e forma de funcionamento da CPPD ser&o objeto de
regulamentagdo pelo colegiado superior ou dirigente maximo das instituicbes de
ensino, conforme o caso.
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§ 32 No caso das IFE subordinadas ao Ministério da Defesa, a instituicdo da
CPPD é opcional e ficara a critério do dirigente maximo de cada IFE.

CAPITULO VIlI
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 contratagcdo temporaria de Professores Substitutos, de Professores
Visitantes e de Professores Visitantes Estrangeiros sera feita de acordo com o que
dispde a Lei n? 8.745, de 1993.

Art. 29. O art. 22 da Lei n2 8.745, de 1993, passa a vigorar com a seguinte
redacao:

§ 5° A contratagdo de professor visitante e de professor visitante estrangeiro, de que
tratam os incisos IV e V do caput, tem por objetivo:

| - apoiar a execugao dos programas de pés-graduacgao stricto sensu;

Il - contribuir para o aprimoramento de programas de ensino, pesquisa e extensao;
[l - contribuir para a execugéo de programas de capacitacdo docente; ou

IV - viabilizar o intercambio cientifico e tecnoldgico.

§ 62 A contratagcao de professor visitante e o professor visitante estrangeiro, de que
tratam os incisos IV e V do caput, deverao:

| - atender a requisitos de titulagdo e competéncia profissional; ou

Il - ter reconhecido renome em sua area profissional, atestado por deliberagcdo do
Conselho Superior da instituicdo contratante.

§ 7° Sa&o requisitos minimos de titulagdo e competéncia profissional para a
contratagao 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

[l - ter produgéo cientifica relevante, preferencialmente nos ultimos 5 (cinco) anos.
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§ 82 Excepcionalmente, no ambito das Instituicbes da Rede Federal de Educacéao
Profissional, Cientifica e Tecnolégica, poderao 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 qualificacdo profissional pelo mercado de trabalho, na forma
prevista pelo Conselho Superior da instituicdo contratante.

§ 92 A contratagédo de professores substitutos, professores visitantes e professores
visitantes estrangeiros podera ser autorizada pelo dirigente da instituicao,
condicionada a existéncia de recursos orcamentarios e financeiros para fazer frente
as despesas decorrentes da contratagcdo 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 fung¢des, assegurados todos os direitos e vantagens a que fizer
jus, para:

| - participar de programa de pods-graduagao stricto sensu ou de pds-doutorado,
independentemente do tempo ocupado no cargo ou na instituigdo; (Redac&o dada
pela Lei n® 12.863, de 2013)

Il - prestar colaboracao a outra instituicao federal de ensino ou de pesquisa, por
periodo de até 4 (quatro) anos, com 6nus para a instituicdo de origem; e

lll - prestar colaboragao técnica ao Ministério da Educacgao, por periodo nao
superior a 1 (um) ano e com 6nus para a instituicdo de origem, visando ao apoio ao
desenvolvimento de programas e projetos de relevancia.

§ 12 Os afastamentos de que tratam os incisos Il e Ill do caput somente seréo
concedidos a servidores aprovados no estagio probatério 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 realizagdo de programas de mestrado ou doutorado independentemente do
tempo de ocupagao do cargo.

§ 32 Ato do dirigente maximo ou Conselho Superior da IFE definira, observada
a legislagao vigente, os programas de capacitacdo e os critérios para participagéao
em programas de pos-graduagao, com ou sem afastamento do servidor de suas
funcdes.

CAPITULO X

DO ENQUADRAMENTO DOS SERVIDORES DA CARREIRA DE MAGISTERIO DO
ENSINO BASICO FEDERAL

Art. 31. A partir de 12 de margco de 2013 ou, se posterior, a partir da data de
publicagao 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, poderao ser enquadrados na Carreira de Magistério do Ensino Basico,
Técnico e Tecnologico, de que trata esta Lei, de acordo com as respectivas
atribuicdes, requisitos de formacio profissional e posicdo relativa na Tabela de
Correlagao constante do Anexo V.

§ 1¢ Para fins do disposto no caput, os servidores ocupantes dos cargos da
Carreira de Magistério do Ensino Basico Federal, de que trata a Lei n° 11.784, de
2008, deveréo solicitar o enquadramento a respectiva IFE de lotagdo até 31 de julho
de 2013 ou em até 90 (noventa) dias da publicacdo desta Lei, se esta ocorrer
posteriormente aquela data, na forma do Termo de Solicitagdo de Enquadramento
constante do Anexo VI.

§ 22 Os servidores de que trata o caput somente poderdo formalizar a
solicitagcao referida no § 12 se atendiam, no momento do ingresso na Carreira de
Magistério do Ensino Basico Federal, aos requisitos de titulagdo estabelecidos para
ingresso na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico,
conforme disposto no § 12 do art. 10.

§ 32 O enquadramento de que trata o caput dependera de aprovacédo do
Ministério da Defesa, que sera responsavel pela avaliacdo das solicitagdes
formalizadas, observando o disposto nos §§ 12 e 29.

§ 42 O Ministério da Defesa deliberara sobre o deferimento ou indeferimento
da solicitacao de enquadramento de que trata o § 12 em até 120 (cento e vinte) dias.

§ 52 No caso de deferimento, ao servidor enquadrado serdo aplicadas as
regras da Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico do Plano
de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, de que trata esta Lei, com efeitos
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financeiros, se houver, a partir da data de publicacdo do deferimento, vedados, em
qualquer hipétese, efeitos financeiros retroativos.

§ 62 O servidor que nédo obtiver o deferimento para o enquadramento na
Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico permanecera na
situacao em que se encontrava antes da publicacao desta Lei.

§ 72 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.

§ 82 O prazo para exercer a solicitagao referida no § 12, no caso de servidores
em gozo de licenga ou afastamento previstos nos arts. 81 e 102 da Lei n°® 8.112, de
1990, sera estendido em 30 (trinta) dias contados a partir do término do
afastamento.

§ 92 Ao servidor titular de cargo efetivo do Plano de Carreiras de Magistério do
Ensino Basico Federal cedido para érgéo ou entidade no ambito do Poder Executivo
Federal aplica-se, quanto ao prazo de solicitacdo de enquadramento, o disposto no
§ 12, podendo o servidor permanecer na condi¢gao de cedido.

§ 10. Os cargos de provimento efetivo da Carreira de Magistério do Ensino
Basico Federal cujos ocupantes forem enquadrados na Carreira de Magistério do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico permanecerdo integrando o Quadro de
Pessoal das Instituicbes Federais de Ensino subordinadas ou vinculadas ao
Ministério da Defesa.

§ 11. Os cargos vagos e os 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 Instituicbes Federais de Ensino, subordinadas ou
vinculadas ao Ministério da Defesa, passam a integrar a Carreira do Magistério do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e a denominar-se Professor do Ensino Basico,
Técnico e Tecnoldgico, nos respectivos Quadros de Pessoal a que pertencem.

§ 12. O enquadramento e a mudanca de denominagédo 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¢coes
atuais desenvolvidas pelos seus titulares.

CAPITULO XI

DA ESTRUTURA REMUNERATORIA DO PLANO DE CARREIRAS DE
MAGISTERIO DO ENSINO BASICO FEDERAL
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Art. 32. O art. 137 da Lei n2 11.784, de 2008, passa a vigorar com a seguinte
redacgao:

“‘Art. 137. O posicionamento dos aposentados e dos pensionistas nas tabelas
remuneratérias constantes dos Anexos LXXVII, LXXVIII, LXXIX, LXXXII, LXXXIV,
LXXXV, LXXVII-A, LXXXIII-A, LXXIX-A e LXXXV-A desta Lei, respectivamente, sera
referenciado a situacdo em que o servidor se encontrava na data da aposentadoria
ou em que se originou a pensdo, respeitadas as alteragcdes relativas a
posicionamentos decorrentes de legislagao especifica.”( NR)

Art. 33. A Lei n2 11.784, de 2008, passa a vigorar acrescida dos seguintes
dispositivos:

“‘Art. 124-A. A partir de 12 de margo 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 correlagao estabelecida nos Anexos LXXV-A e LXXXI-
A desta Lei.”

“‘Art. 132-A. A partir de 12 de mar¢o de 2013, a estrutura remuneratoria dos titulares
de cargos integrantes do Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Basico Federal
sera composta de:

| - Vencimento Basico, conforme valores e vigéncias constantes dos Anexos LXXVII-
A e LXXXIII-A; e

Il - Retribuicdo 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
Gratificagao Especifica de Atividade Docente do Ensino Basico Federal - GEDBF e a
Gratificagao Especifica de Atividade Docente dos Ex-Territorios - GEBEXT.”

“‘Art. 133-A. A partir de 12 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 12 de marco de 2013, os valores referentes a RT sao
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 12 de margo de 2013, os integrantes do Plano de Carreiras
do Magistério do Ensino Basico Federal deixam de fazer jus a percepgdo das
seguintes gratificagbes e vantagens:

| - Gratificagao Especifica de Atividade Docente do Ensino Basico Federal - GEDBF;
e
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Il - Gratificagado Especifica de Atividade Docente dos Ex-Territérios - GEBEXT, de
que trata esta Lei.”

CAPITULO XII
DISPOSIGCOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 34. Aos servidores ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do
Ensino Basico, Técnico e Tecnologico do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, na data de 1° de margo de 2013, sera aplicado, para a primeira progressao
a ser realizada, observando os critérios de desenvolvimento na Carreira
estabelecidos nesta Lei, o intersticio de 18 (dezoito) meses.

Paragrafo unico. O intersticio de que trata o caput ndo sera, em nenhuma
hipotese, utilizado para outras progressdes ou para servidores ingressos na Carreira
apos a data de 12 de marco de 2013.

Art. 35. Anteriormente a aplicagao da Tabela de Correlacdo do Anexo Il, 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:
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| - ao Professor de que trata o caput que contar com no minimo 17 (dezessete)
anos de obtencdo do titulo de doutor sera concedido reposicionamento para a
Classe D, com denominacgao de Professor Associado, nivel 2; (Redacao 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 denominacao de Professor Associado, nivel 3; e (Redacdo dada
pela Lei n® 12.863, de 2013)

lll - ao Professor de que trata o caput que contar com no minimo 21 (vinte e
um) anos de obtenc&o do titulo de doutor sera concedido reposicionamento para a
Classe D, com denominagao de Professor Associado, nivel 4. (Redacdo dada pela
Lei n® 12.863, de 2013)

§ 12 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 publicacado desta Lei, com a apresentagao da devida comprovacédo do tempo de
obtencao do titulo de doutor.

§ 2° O reposicionamento de que trata o caput sera supervisionado pelo
Ministério da Educacdo e pelo Ministério da Defesa, conforme a vinculagdo ou
subordinacao da IFE.

§ 32 Os efeitos do reposicionamento de que trata este artigo seréo
considerados por ocasido da aplicagao da Tabela de Correlacédo do Anexo |Il.

§ 42 O reposicionamento de que trata este artigo ndo gera efeitos financeiros
retroativos anteriores a 12 de margo de 2013.

§ 5° O reposicionamento de que trata este artigo n&o 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 poderéo 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 disposi¢cées do Decreto
n°® 94.664, de 23 de julho de 1987.
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Art. 38. O quantitativo de cargos de que trata o art. 110 da Lei n°® 11.784, de
2008, vagos na data de publicagdo desta Lei ficam transformados em cargos de
Professor Titular-Livre do Ensino Basico, 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 comprovacao da
disponibilidade orgamentaria e autorizagdo pelo Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao.

Art. 40. Ficam criados 526 (quinhentos e vinte e seis) cargos de Professor
Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico, para provimento gradual
condicionado a comprovagao da disponibilidade orcamentaria e autorizacdo do
Ministério do Planejamento, Or¢camento e Gestéo.

Art. 41. A Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, passa a vigorar com as
seguintes alteragdes:

EAIE. 10, e

§ 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo Ill, é permitido o
somatorio 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 progressao no intersticio do nivel anterior, vedado o
aproveitamento de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula.

§ 4° A partir de 12 de janeiro de 2013, o Incentivo a Qualificacdo de que trata o
caput sera concedido aos servidores que possuirem certificado, diploma ou titulagao
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. A Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, passa a vigorar com as
seguintes alteragoes:

§ 1° Poderao 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
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Educacéo, desde que possuam o minimo de 5 (cinco) anos de efetivo exercicio em
instituicao federal de educacgao profissional e tecnoldgica.

Art. 43. A parcela complementar de que tratam os §§ 2° e 3° do art. 15 da Lei
n° 11.091, de 2005, nao 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 Lei n°® 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, XXl e XXIl desta
Lei.

Art. 47. A Lein® 11.784, de 22 de setembro de 2008, passa a vigorar acrescida
dos Anexos LXXIV-A, LXXX-A, LXXV-A, LXXXI-A, LXXVII-A, LXXXII-A, LXXIX-A e
LXXXV-A, respectivamente na forma dos Anexos VII, VIII, IX, X, XI, XII, Xl e XIV
desta Lei.

Art. 48. O § 32 do art. 12 da Lei n? 8.168, de 16 de janeiro de 1991, passa a
vigorar com a seguinte redacao:

§ 3° Poderdo ser nomeados para cargo de diregcdo ou designados para funcao
gratificada servidores publicos federais da administragdo 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 fung¢des da
instituicdo, admitindo-se, quanto aos cargos de dire¢cdo, a nomeacéo de servidores
ja aposentados.

Art. 49. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagéo.

Art. 50. Ficam revogados, a partir de 12 de margo de 2013, ou a partir da
publicacdo desta Lei, se posterior aquela data:

| - os arts. 106, 107, 111, 112, 113, 114, 114-A, 115, 116, 117, 120 e os Anexos
LXVII, LXXI, LXXIH, LXXHI, LXXIV, LXXVIH, LXXVIHI, LXXIX, LXXX, LXXXI, LXXXIV
e LXXXV da Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008;
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Il - os arts. 4°, 5°, 6°-A, 7°-A, 10 e os Anexos llI, IV, IV-A, V.-A e V-B da Lei n°
11.344, de 8 de setembro de 2006; e

Il -oart. 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 — DECRETO N° 5.707/06

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N° 5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006.

Institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da
administragcao 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 atribuicdes que lhe confere
o art. 84, incisos IV e VI, alinea "a", da Constituicdo, 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 Aplicagio

Art. 12 Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
a ser implementada pelos 6rgaos 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;

lll - adequagao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgagéo e gerenciamento das agdes de capacitacéo; e

V - racionalizagao e efetividade dos gastos com capacitagéo.

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitagao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com

o proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;
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Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance
dos objetivos da instituicéo; e

lll - eventos de capacitacdo: cursos presenciais e a distancia,
aprendizagem em servico, grupos formais de estudos, intercambios, estagios,
seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor
e que atendam aos interesses da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Diretrizes

Art. 32 Sao diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

| - 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 capacitagcéo interna
ou externamente ao seu local de trabalho;

lIl - promover a capacitagéo gerencial do servidor e sua qualificagdo para o
exercicio de atividades de dire¢ao e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas
proprias instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu proprio quadro de pessoal;

V - estimular a participacdo do servidor em acdes de educacao
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 capacitagcdo como requisito
para a promocao funcional do servidor nas carreiras da administragao publica
federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacao
nessas atividades;

VIl - considerar o resultado das a¢des de capacitagao e a mensuragao do
desempenho do servidor complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores
redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formacgao, respeitadas
as normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administracao publica;
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X - avaliar permanentemente os resultados das acdes de capacitacao;

Xl - elaborar o plano anual de capacitacao da instituicdo, compreendendo
as definicbes dos temas e as metodologias de capacitagdo a serem
implementadas;

XII - promover entre os servidores ampla divulgagdo das oportunidades de
capacitacao; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, 0S 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 Administragao Publica - ENAP.

Paragrafo unico. As instituicdes federais de ensino poderéo ofertar cursos
de capacitacdo, previstos neste Decreto, mediante convénio com escolas de
governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato conjunto dos Ministros
de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestédo e da Educacéo.

Escolas de Governo

Art. 42 Para os fins deste Decreto, sdo consideradas escolas de governo
as instituicdes destinadas, precipuamente, a formagao e ao desenvolvimento
de servidores publicos, incluidas na estrutura da administragao publica federal
direta, autarquica e fundacional.

Paragrafo unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificagao
das necessidades de capacitagao dos 6rgaos e das entidades, que deverao ser
consideradas na programacéo de suas atividades.

Instrumentos

Art. 52 S30 instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

| - plano anual de capacitacao;

Il - relatério de execucdo do plano anual de capacitacéo; e

Il - sistema de gestao por competéncia.

§ 12 Cabera a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo desenvolver e implementar o sistema de gestdo por
competéncia.

§ 22 Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Or¢camento e

Gestao disciplinar os instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal.
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Art. 62 Os orgaos e entidades da administragao publica federal direta,
autarquica e fundacional deverao incluir em seus planos de capacitagcao agdes
voltadas a habilitagdo de seus servidores para o exercicio de cargos de dire¢ao
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. Cabera a ENAP promover, elaborar e executar agdes de
capacitacao para os fins do disposto no caput, bem assim a coordenacio e
supervisdo dos programas de capacitagdo gerencial de pessoal civil
executados pelas demais escolas de governo da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional.

Comité Gestor

Art. 72 Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, com as seguintes competéncias:

| - avaliar os relatorios anuais dos 6rgéos e entidades, verificando se
foram observadas as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal;

Il - orientar os 6rgaos e entidades da administragcao publica federal direta,
autarquica e fundacional na definicdo sobre a alocacido de recursos para fins
de capacitagao de seus servidores;

lIl - promover a disseminacgao da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal entre os dirigentes dos 6rgéos e das entidades, os titulares das
unidades de recursos humanos, 0s 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
devera observar as orientacdes e diretrizes para implementacdo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara de Politicas de
Gestao Publica, de que trata o Decreto n° 5.383, de 3 de marco de 2005.

Art. 82 O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal sera composto por representantes dos seguintes 6rgaos e entidade do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, designados pelo Ministro de
Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;

Il - Secretaria de Gestao; e

[l - ENAP.
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Paragrafo unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestéo:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuacdo de servidores dos
orgaos e das entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em
acdes de capacitacio; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e os meios necessarios a
execucao dos trabalhos do Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 92 Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agao
de capacitagao contemplada no art. 22, inciso lll, deste Decreto.

Paragrafo unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para
treinamento regularmente instituido quando o horario do evento de capacitagao
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 pos-doutorado ou especializacéo; e

IV - até seis meses, para estagio.

Licencga para Capacitagcao

Art. 10. Apds cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera
solicitar ao dirigente maximo do 6rgado ou da entidade onde se encontrar em
exercicio licenca remunerada, por até trés meses, para participar de agao de
capacitacéo.

§ 12 A concessédo da licenga de que trata o caput fica condicionada ao
planejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do

afastamento e a relevancia do curso para a instituigéo.

§ 22 A licenga para capacitagao podera ser parcelada, nédo podendo a
menor parcela ser inferior a trinta dias.

§ 32 O 6rgéao ou a entidade podera custear a inscrigdo do servidor em
acgdes de capacitacao durante a licenga a que se refere o caput deste artigo.

§ 42 A licenga para capacitagéo podera ser utilizada integralmente para a
elaboracgao de dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja
compativel com o plano anual de capacitacado da instituicao.
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Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orgamentarios aprovados e destinados a
capacitacédo, os orgaos e as entidades devem reservar o percentual fixado a
cada biénio pelo Comité Gestor para atendimento aos publicos-alvo e a
conteudos prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades
especificas.

Disposig¢ao Transitéria

Art. 12. Os orgaos e entidades deverao priorizar, nos dois primeiros anos
de vigéncia deste Decreto, a qualificacdo das unidades de recursos humanos,
no intuito de instrumentaliza-las para a execugao das agdes de capacitagio.

Vigéncia

Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Revogacao

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

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N° 5.825, DE 29 DE JUNHO DE 2006.

Estabelece as diretrizes para
elaboragao do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo,
instituido pela Lei n2 11.091, de 12 de
janeiro de 2005.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicdo que Ihe confere o
art. 84, inciso |V, da Constituicdo, e tendo em vista o disposto no § 22 do art. 24
da Lei n211.091, de 12 de janeiro de 2005,

DECRETA:

Art. 12 Ficam estabelecidas as diretrizes para a elaboragcdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de
2005, em cada Instituicao Federal de Ensino - IFE vinculada ao Ministério da
Educacao.

Art. 2° A elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao observara
os principios e diretrizes estabelecidos no art. 3° da Lei n® 11.091, de 2005, e
ainda:

| - cooperagdo técnica entre as instituigbes publicas de ensino e as de
pesquisa e dessas com o Ministério da Educacéo;

Il - co-responsabilidade do dirigente da IFE, dos dirigentes das unidades
académicas e administrativas, e da area de gestdo de pessoas pela gestao da
carreira e do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo; e

lll - adequacao do quadro de pessoal as demandas institucionais.
Art. 32 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;
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Il - capacitagao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que
utiliza acdes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir
para o0 desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

lll - educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de
ensino, por meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da
educacao brasileira, entendidos como educacéao basica e educagao superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acgdes de
ensino-aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa
a formacéo profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a
desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovacdes conceituais,
metodoldgicas e tecnoldgicas;

V - qualificagdo: processo de aprendizagem baseado em agbes de
educacao 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: execucao de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao
alcance de objetivos institucionais;

VIl - avaliagdo 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 padréo de
qualidade de atendimento ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de
subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor;

VIl - dimensionamento: processo de identificacdo e analise quantitativa e
qualitativa da forca de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos
institucionais, considerando as inovagdes tecnoldgicas e modernizagdo dos
processos de trabalho no ambito da IFE;

IX - alocagdo 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 alocagao de cargos: conjunto de variaveis quantitativas que,
por meio de féormula matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos
Técnico-Administrativos na IFE;

Xl -forga de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que,
independentemente do seu vinculo de trabalho com a IFE, desenvolvem
atividades técnico-administrativas e de gestéo;
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XII - equipe de trabalho: conjunto da forga de trabalho da IFE que realiza
atividades afins e complementares;

Xlll - 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 agdes sequenciadas que
organizam as atividades da forga de trabalho e a utilizagdo dos meios de
trabalho, visando o cumprimento dos objetivos e metas institucionais.

Art. 42 O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo sera definido, visando
garantir:

| - a fungado estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE;

Il - a apropriagdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira,
inserindo-os como sujeitos no planejamento institucional;

Il -0 aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em
conhecimento coletivo e de dominio publico;

IV - a construcao coletiva de solugdes para as questdes institucionais;

V - a reflexdo critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho
em relagao aos objetivos institucionais;

VI - a administracdo de pessoal como uma atividade a ser realizada pelo
orgao de gestao de pessoas e as demais unidades da administragao das IFE;

VII - a identificacdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento,
readaptacdo e redistribuicio da forca de trabalho de cada unidade
organizacional,

VIl - as condig¢des institucionais para capacitacdo e avaliagcdo que tornem
viavel a melhoria da qualidade na prestacdo de servigos, no cumprimento dos
objetivos institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes
da carreira e sua realizagao profissional como cidadaos;

IX-a avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a
avaliagao realizada pela forga de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e
que terado o resultado acompanhado pela comunidade externa; e

X - a integracdo entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do
conhecimento.

Art. 52 O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo sera 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
definicho de modelos de alocagdo de vagas que contemple a realidade da
instituicao;
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Il - Programa de Capacitagao e Aperfeicoamento; e
lll - Programa de Avaliagdo de Desempenho.

§ 12 As acgdes de planejamento, coordenagédo, execugao e avaliagdo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo s&o de responsabilidade do dirigente maximo da
IFE e das chefias de unidades académicas e administrativas em conjunto com
a unidade de gestao de pessoas.

§ 22 A unidade de gestdo de pessoas devera assumir o gerenciamento
dos programas vinculados ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao.

§ 32 Em cada IFE, o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao sera acompanhado
e fiscalizado pela Comissao Interna de Supervisdo, conforme disposto no § 3°
do art. 22 da Lei n® 11.091, de 2005.

Art. 62 O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal,
objetivando estabelecer a matriz de alocagéo de cargos e definir os critérios de
distribuicdo de vagas, dar-se-a mediante:

| - a analise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a composicao
etaria e a saude ocupacional;

Il - a analise da estrutura organizacional da IFE e suas competéncias;

lll - a analise dos processos e condi¢gdes de trabalho; e
IV - as condigbes tecnoldgicas da IFE.

Paragrafo unico. Para o cumprimento do estabelecido no caput, deverao
ser adotadas as seguintes agoes:

| - identificagdo da forca de trabalho da IFE e sua composi¢cdo, conforme
estabelecido neste Decreto;

Il - descricdo das atividades dos setores em relagdo aos ambientes
organizacionais e a forga de trabalho;

Il - descrigao das condi¢des tecnologicas e de trabalho;

IV - identificacdo da forma de planejamento, avaliagcdo e do nivel de
capacitacao da forga de trabalho da IFE;

V - analise dos processos de trabalho com indicacao das necessidades de
racionalizacédo, democratizagcédo e adaptacgao as inovagdes tecnoldgicas;

VI - identificacdo da necessidade de redefinicho da estrutura
organizacional e das competéncias das unidades da IFE;

VII - aplicagdo da matriz de alocag&o de cargos e demais critérios para o
estabelecimento da real necessidade de forga de trabalho;



175

VIIl - comparagao entre a forca de trabalho existente e a necessidade
identificada, de forma a propor ajustes;

IX - remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forga de
trabalho a matriz de alocagéo de cargos; e

X - identificagcado da necessidade de realizagado de concurso publico, a fim
de atender as demandas institucionais.

Art. 72 O Programa de Capacitagao e Aperfeicoamento tera por objetivo:

| - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e
cidadao;

Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de agdes de gestédo
publica; e

Il - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada
com a fungao social da IFE.

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

| - iniciacdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da funcédo do Estado,
das especificidades do servigo publico, da missdo da IFE e da conduta do
servidor publico e sua integracdo no ambiente institucional;

Il - formagéao geral: visa a oferta de conjunto de informacgdes ao servidor
sobre a importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagao, ao
planejamento, a execugao e ao controle das metas institucionais;

lll - educacédo formal: visa a implementacdo de acdes que contemplem os
diversos niveis de educacgao formal;

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 fungdes de chefia, coordenagao, assessoramento e direcao;

V - inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um
ambiente organizacional; e

VI - especifica: visa a capacitacdao do servidor para o desempenho de
atividades vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que
ocupa.

Art. 8 O Programa de Avaliagdo de Desempenho tera por objetivo
promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a definigdo de diretrizes
para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos
servigos prestados a comunidade.

§ 12 O resultado do Programa de Avaliacdo de Desempenho devera:
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| - fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando
ao desenvolvimento de pessoal da IFE;

Il - propiciar condigdes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

[Il - identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condicdes de trabalho;

IV - subsidiar a elaboragdo dos Programas de Capacitacédo e
Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal e de politicas de saude ocupacional; e

V - aferir o mérito para progressao.

§ 22 O Programa de Avaliagdo de Desempenho, como processo
pedagogico, coletivo e participativo, abrangera, de forma integrada, a
avaliacao:

| - das acdes da IFE;

Il - das atividades das equipes de trabalho;

lll - das condic¢des de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias.

§ 32 Os instrumentos a serem utilizados para a avaliagdo de desempenho
deverao ser estruturados, com base nos principios de objetividade, legitimidade
e publicidade e na adequacgao do processo aos objetivos, métodos e resultados
definidos neste Decreto.

Art. 92 A aplicacdo do processo de avaliagdo de desempenho devera
ocorrer no minimo uma vez por ano, ou em etapas necessarias a compor a
avaliacao anual, de forma a atender a dinamica de funcionamento da IFE.

Art. 10. Participardao do processo de avaliacdo todos os integrantes da
equipe de trabalho e usuarios, conforme estabelecido no paragrafo unico.

Paragrafo unico. Cabera a IFE organizar e regulamentar formas
sistematicas e permanentes de participacdo de usuarios na avaliacdo dos
servigos prestados, com base nos padrdoes de qualidade em atendimento por
ela estabelecidos.

Art. 11. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Brasilia, 29 de junho de 2006; 1852 da Independéncia e 1182 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 MEC N° 27/2014

MINISTERIO DA EDUCAGAO GABINETE DO MINISTRO
PORTARIA N° 27, DE 15 DE JANEIRO DE 2014
MINISTERIO DA EDUCAGAO
GABINETE DO MINISTRO
DOU de 16/01/2014 (n° 11, Secéao 1, pag. 26)
I

Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional
dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagao, no ambito
das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacao.

O MINISTRO DE ESTADO DA EDUCACAO, no uso das atribuicdes que |he
confere o art. 87 da Constituicdo, e considerando os termos da Resolugcdo n°
01, de 6 de dezembro de 2013, da Comissao Nacional de Supervisao, resolve:

Art. 1° - 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 Educacéo, no ambito das Instituicoes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagéo - MEC.

Art. 2° - 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. Apresentagao

1.1. Introducéo

As Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES passam por um processo de
expansao, por meio da ampliacdo das matriculas, cursos, campus,
infraestrutura, servidores docentes e técnico-administrativos. O pleno
funcionamento das Instituicdes inclui investimentos permanentes na
capacitacdo e qualificacdo de servidores dos docentes e técnico-
administrativos.

Diante desse cenario de expansao e atendendo demanda dos trabalhadores
em educacao, foi discutida a necessidade de novos investimentos, objeto do
presente Plano, que tem como proposta o fortalecimento dos Programas de
capacitacao e qualificagado e o investimento no servidor integrante do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo - PCCTAE para o
desenvolvimento profissional e aperfeicoamento da gestao publica.

Diretrizes para o desenvolvimento dos Servidores Publicos estdo estabelecidas
nos Decretos n°% 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
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Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao.

As IFES, conforme determina a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
oferecem programas de Capacitacdo e Qualificagdo com investimentos
oriundos de recursos disponiveis no orcamento e/ou proprios, por meio de
parcerias e, principalmente, pelo aproveitamento de pessoal qualificado de
cada Instituicao.

A proposta do Plano é garantir para além dos programas oferecidos pelas
Instituicbes, novas oportunidades para o desenvolvimento dos servidores
técnico-administrativos das Instituicdes Federais de Ensino.

1.2. Base legal

O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional &€ fundamentado nas
diretrizes definidas na Lei n°® 11.091, de 2005, no Decreto n° 5.707, de 2006, no
Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006 e no Decreto n°® 5.825, de 2006.

A Lei n°® 11.091, de 2005, estrutura o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagédo - PCCTAE e define também a elaboragédo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo, integrado pelo Programa de
Dimensionamento, Programa de Avaliagdo de Desempenho e Programa de
Capacitacao e Aperfeicoamento.

O Decreto n® 5.707, 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 citado Decreto, em seus arts. 1° e 3°, dispde sobre as
finalidades e as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Os procedimentos para concessao do Incentivo a Qualificacdo e para a
efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores
integrantes do PCCTAE, previstos na Lei n° 11.091, de 2005, foram
estabelecidos pelo Decreto n° 5.824, de 2006. O Incentivo a Qualificacédo é
concedido, na forma de regulamento, ao servidor que possui educagéo formal
superior ao exigido para o cargo de que é titular. O referido incentivo tem por
base, percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo
servidor, observados os parametros estabelecidos, com maior percentual pela
aquisicao de titulo em area de conhecimento com relagdo direta ao ambiente
organizacional de atuagao 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 Educacao e, em seu art. 7°, define os objetivos e
as linhas de desenvolvimento do Programa de Capacitagéo e Aperfeicoamento.

A normatizagao prevista na Lei n® 11.091, de 2005, foi alterada pelas Leis n°s
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 Progressao por
Capacitacdo e Incentivo a Qualificagdo, usados como referéncia para
elaboracao do Plano.
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A legislagdo supramencionada define, ainda, que a Progresséao por
Capacitacao Profissional € a mudanga de nivel de capacitagdo, no mesmo
cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificacdo em Programa de Capacitagao, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o
intersticio de 18 (dezoito) meses.

1.3. Justificativa

A elaboragcdo 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 classificacdo, nivel de capacitacdo e incentivo a
qualificagao.

As Instituicdes 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 Educacgéo.

Sao 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 Classificagao:

Nivel de Universidades : ,
Classificagcao Federais Institutos Federais

A 2.528 454
B 5.395 783
C 18.580 3.595
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 Instituicdes Federais de Ensino
Superior, em efetivo exercicio, 42% (quarenta e dois por cento) pertencem ao
Nivel de Classificagao "D" e 31% (trinta e um por cento) ao Nivel "E".

O mesmo fendmeno 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
Classificagao "E".

O quadro de pessoal das Instituicdbes Federais de Ensino esta em expanséo,
com a criagdo a partir da Lei n® 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 Educagédo. Em 2013
foram disponibilizadas 6.500 (seis mil e quinhentas) vagas para as
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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
Educacao, para atender ao Programa de Expansao do Ensino Médico.

Os técnico-administrativos estdo distribuidos por Nivel de Capacitacdo, dos
quais: 40% (quarenta por cento) no Nivel IV, ou seja, no ultimo nivel de
capacitacédo 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 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.

A autonomia dada as Instituicdes Federais de Ensino pelos Decretos n° 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 reposigdo automatica
de servidores, o que impde um processo continuo de aperfeicoamento dessa
forca de trabalho.

Outro importante indicador a ser avaliado € o quantitativo de técnico-
administrativos ativos que recebem o Incentivo a Qualificagdo. Sao 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 classificacdo 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 percepcdo de Incentivo a
Qualificagao.

Outro dado relevante sobre a qualificagdo dos servidores técnico-
administrativos lotados nas Universidades Federais € o percentual de
especialistas e mestres: 54% (cinquenta e quatro por cento) dos servidores
recebem o Incentivo a Qualificagao pela obtencéo do titulo de especialista. A
rede de 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 quadro.
Entretanto, nos Institutos Federais a situacdo ndo é a mesma das
Universidades. Apenas 2% (dois por cento) dos servidores técnico-
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administrativos lotados nos Institutos Federais recebem o Incentivo a
Qualificagao pela obtencao 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 Educacdo 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, condigdes para o desenvolvimento dos
servidores integrantes do PCCTAE com vistas ao desenvolvimento profissional
e da gestao nas Instituicdes Federais de Ensino.

2.2. Objetivos Especificos contribuir para o desenvolvimento do servidor, como
profissional e cidadao; promover e apoiar as acgdes de capacitacdo e
qualificagdo do servidor para o desenvolvimento da gestao publica, nas IFES;
promover e apoiar a capacitagao e qualificagcao do servidor para o exercicio de
atividades de forma articulada com a fungao social da IFE; criar condi¢des para
a plena implantacdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
PCCTAE.

3. Diretrizes Gerais

A participacdo do servidor técnico-administrativo integrante do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico- Administrativos em Educagdo observara os
principios, diretrizes e conceitos instituidos pela Lei n°® 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 Instituicbes Federais de Ensino; a participacdo do servidor
técnico-administrativo em programa de qualificagdo/capacitacdo devera
respeitar a correlagdo do cargo com o ambiente organizacional ou area de
atuacao; a distribuicdo das vagas nos cursos oferecidos devera considerar o
perfil de formacgao dos servidores dos diferentes niveis de classificagcdo e os
aspectos regionais, garantindo o equilibrio da participacdo das Instituicbes de
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e das Instituicdes de Ensino Superior; a
prioridade para os servidores em efetivo exercicio no o6rgao de origem; a
prioridade para os servidores que néo possuirem o grau de qualificagdo ou
titulagcdo  equivalente a oferta; a instituicho de termo de
compromisso/responsabilidade para participagdo do servidor nos cursos,
mediante anuéncia institucional; os editais de selecdo para cursos de
qualificagdo deverdo prever critérios que objetivem promover a igualdade e
oportunidade no acesso as vagas ofertadas; as instituicbes deverdo, por meio
de oferta direta ou de parcerias, estimular o servidor a participar de programas
de educacéo basica, caso ainda n&o tenha concluido esta etapa de formacao;
as Instituicdes manterdo Programas de Capacitacdo e Qualificagdo, conforme
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diretrizes estabelecidas por atos legais que normatizem o desenvolvimento do
servidor;

4. Estrutura do Plano O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional

consistira em Programas que somados as agdes 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 Capacitagcéo das Instituicbes Federais de Ensino; Programa de
Qualificagcdo em servico do integrante do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagéo; Programa de Capacitagdo - Formagéao
Continuada.

A implementacgao do Plano ocorrera por meio de ag¢des executadas diretamente
pelo Ministério da Educacao e de forma descentralizada.

5. Programas e Projetos

5.1. Programa Nacional de Apoio aos Projetos Institucionais de Capacitagéo
das Instituicbes Federais de Ensino: Programa voltado para apoiar as
Instituicbes Federais de Ensino na elaboragao e implementagao dos programas
de capacitagao.

O Programa sera desenvolvido em parceria pela Secretaria de Educacéo
Superior, pela Secretaria de Educacédo Profissional e Tecnoldgica, pela
Subsecretaria de Assuntos Administrativos do Ministério da Educacio e pela
Comissao Nacional de Supervisdo.

As acbes do Programa Nacional de Apoio serdo elaboradas apds as
informagdes oferecidas pelas IFE. O Programa Nacional de Apoio compreende
0s seguintes projetos:

5.1.1Projeto de apoio a elaboragcdo e implementagcdo de Programa de
Capacitacao e Aperfeicoamento das Institui¢des;

5.1.2Projeto de estudos das normas sobre capacitacdo e qualificacédo do
servidor das Instituicbes Federais de Ensino;

5.1.3Projeto de apoio as Comissdes Internas de Superviséo - CIS.

5.1.1. Projeto de apoio a elaboragdo e implementacdo de Programa de
Capacitacao e Aperfeicoamento das Institui¢cdes:

Meta: Alcancar a implantacdo em 100% (cem por cento) das Instituicdes
Federais de Ensino até margo de 2015, dos seus respectivos programas de
capacitacao e aperfeicoamento, conforme disposto na Lei n® 11.091, de 2005.

Acdes: Promover reunides de orientagédo para a elaboragao dos Programas de
Capacitacdo e Aperfeicoamento; Monitorar a implantacdo do Programa de
Capacitacado e Aperfeicoamento em todas as Instituicbes; Mapear as a¢des de
capacitacao com base nas informacdes prestadas pelas Instituicbes; Apoiar a
cooperacgao técnica entre as IFE, com vistas a promover a elaboragcdo dos
programas de capacitacdo e aperfeicoamento pelas IFE, que ainda ndo os
instituiram.



183

5.1.2.Projeto de estudos das normas sobre capacitacdo e qualificagdo do
servidor das Instituicdes Federais de Ensino:

Meta: Revisar e consolidar até dezembro de 2014, as normas referentes a
capacitacao e qualificacdo aplicaveis ao servidor das IFE e propor as
regulamentag¢des necessarias.

Acbes: Propor normas complementares para orientacido sobre capacitacdo e
qualificacdo do servidor das Instituicbes Federais de Ensino; Revisar as
normas sobre capacitacdo e incentivo a qualificacdo do servidor das
Instituicbes Federais de Ensino frente as alteragdes da Lei n® 11.091, de 2005.

5.1.3.Projeto de apoio as Comissdes Internas de Supervisdo - CIS

Meta: Promover e apoiar a¢des de capacitacdo para todos os integrantes das
Comissbes Internas de Supervisao.

Acodes: Promover Encontro Nacional da Comissado Nacional de Supervisdo com
as Comissbes 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 € constituido por agdes
de aprimoramento e desenvolvimento, dos servidores técnico-administrativos
das Instituicdes Federais de Ensino.

Os cursos serao ofertados preferencialmente na modalidade a distancia e a
participacdo do servidor técnico-administrativo sera condicionada a correlacao
direta com o cargo e/ou ambiente organizacional, conforme Anexo Ill, do
Decreto n° 5.824, de 2006.

O Programa funcionara em parceria com a Coordenacédo de Aperfeicoamento
de Pessoal de Nivel Superior - CAPES, com as Instituicbes Federais de
Ensino, Universidade Aberta do Brasil -UAB, Associacdo Nacional dos
Dirigentes das Instituicdes Federais de Ensino Superior - ANDIFES e Conselho
Nacional das Instituigdes da Rede Federal de Educacgéao Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica -CONIF.

O Programa de Qualificacdo em Servigo sera constituido dos seguintes
projetos:

5.1.4 Projeto de Graduacgao;

5.1.5 Projeto de Pés-graduacgao latu sensu;
5.1.6 Projeto de Pds-graduacgao strictu sensu.
5.2.1. Projeto de Graduacao:

Meta: Oferta inicial de 2.000 (duas mil) vagas, em 2014, e acréscimo de 1.000
(mil) vagas a cada ano. Agao: Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas
dessas turmas em cursos de graduacao para servidores das IFE com diploma
de conclusao de nivel médio ou equivalente.
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Acao: Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas dessas turmas em cursos
de pos-graduagao latu sensu para servidores das IFE com diploma de
conclusao de nivel superior ou equivalente.

5.2.3.Projeto de Pds-graduacgao strictu sensu:
Meta: Ofertar 1.000 (mil) vagas/ano.
Acao: Ofertar turmas de Mestrado Profissionalizante;

Disponibilizar turmas especificas e/ou vagas dessas turmas em cursos de pos-
graduacao strictu sensu para servidores das IFE com diploma de conclusdo de
nivel superior ou equivalente.

5.3. Programa de Capacitagdo - Formagdo Continuada O Programa obijetiva
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 interiorizacdo 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 formagao para as
especificidades do servigo publico gera demandas de capacitagao.

Meta: Disponibilizar, a partir de 2014, 10.000 (dez mil) vagas/ano de
capacitacao 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.

Acao: Realizar o levantamento das necessidades de capacitagao junto as IFEs,
com a elaboracdo de um instrumento de coleta de dados, a exemplo de um
questionario online.

Criar o catalogo de oferta de cursos.

Ofertar vagas em cursos especificos de capacitagdo para servidores técnico-
administrativos das IFE.

6. Monitoramento e Avaliagao

O monitoramento e a avaliacdo das agdes e resultados do Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional serdo feitos pelo Ministério da Educacdo em
conjunto com a Comissao Nacional de Supervisao.

No monitoramento serao considerados:

a.a elevagdo da qualificacdo e capacitacdo 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: relagcdo candidato/vaga; percentual de vagas
preenchidas; percentual de concluintes; percentual de evasao; numero de
vagas ofertadas.
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c.avaliacao qualitativa, verificando o impacto das acbes de capacitacdo e
qualificacdo por meio de critérios estabelecidos nos Programas de Avaliagcéo
de Desempenho e Plano de Desenvolvimento Institucional;

d.os Programas e Projetos existentes, poderédo ser avaliados para revisdo da
continuidade, bem como a elaboragdo de novas propostas para incorporar ao
Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional.

7. Disposicdes gerais

As Instituicbes Federais de Ensino deverdo promover entre seus servidores
ampla divulgacao dos programas e projetos de capacitagao e qualificagao.

Os recursos referentes a execugdo dos Programas e Projetos propostos no
Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional serdo provenientes do
orcamento do Ministério da Educacéo.

O levantamento das necessidades de capacitagdo sera elaborado e
apresentado pelas Instituicbes 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 Instituicdes federais de Ensino.

Mediante regulamento proprio, o Ministério da Educagcéo manifestar-se-a sobre
os procedimentos a serem adotados na execucao do Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional.

A Comissdo Nacional de Supervisdo propora critérios complementares para
construgédo dos editais, objetivando garantir a igualdade de oportunidade das
vagas ofertadas.



