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RESUMO: Este artigo foi elaborado a partir de pesquisa bibliografica em livros e artigos
publicados na literatura da administracdo, em particular no que se refere a gestdo de pessoas.
Efetuou-se uma pesquisa descritiva e qualitativa, procurando analisar o plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacdo das IFES e suas implicagbes no
estabelecimento de acdes para gestdo de pessoas. Para tanto, efetuou-se o resgate de conceitos
teoricos referentes a gestdo de pessoas, um estudo do aspecto legal e assim buscou-se
identificar contribui¢cdes do plano de carreira para a atracdo, retencdo e desenvolvimento de
pessoas nas IFES. Pode-se constatar que ha uma estruturacdo do plano de carreiras que a luz
da teoria poderia contribuir positivamente para a atracdo, desenvolvimento e retencdo de
pessoas, embora tenha como critica a impossibilidade de ascensdo funcional. A grande
questdo seria encontrar mecanismos institucionais para que a area da gestdo de pessoas de
cada IFES possa otimizar a aplicagdo dos preceitos do Plano de Carreira dentro de sua
realidade.

Palavras-Chave: Técnico-administrativos. Plano de Carreira. Instituicbes Federais de Ensino
Superior
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1 INTRODUCAO

Cada dia mais, percebe-se que as pessoas se evidenciam como um dos grandes trunfos
para a melhoria do desempenho da gestdo nas organizagdes e instituigdes. Neste sentido, Gil
(2011) traz que muitas empresas procuram tratar seus empregados como parceiros, agregando
ao maximo o talento das pessoas para seu desenvolvimento.

Atrair, desenvolver e manter pessoas capazes de realizar as atividades de maneira
eficaz confere a organizacdo um diferencial para o fornecimento de bens e servi¢os de melhor
qualidade.

Ribeiro (2006) destaca como papel fundamental da &rea de recursos humanos atrair,
reter e desenvolver pessoas, por meio das areas de recrutamento e selecéo e de treinamento e
desenvolvimento. “O objetivo do departamento de Recursos Humanos ¢ criar oportunidades
para as pessoas crescerem dentro da empresa”. (RIBEIRO, 2006, p. 14).

No que tange o servico publico, a &rea de Gestdo de Pessoas precisa considerar além
de todas a questdes que lhes sdo pertinentes, o aparato legal que preceitua as diretrizes sobre
as quais os programas de gestdo de pessoas serdo desenvolvidos.

No ambito dos servidores Técnico-administrativos em Educacdo (TAE) das
instituicOes de ensino superior vinculadas ao Ministério da Educacéo, o plano de carreira esta
estruturado na Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005). A referida Lei dispGe sobre a estruturacdo
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, no ambito das
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, tratando da
organizacdo do quadro de pessoal, da estrutura do plano de carreira do cargo de técnico-
administrativo em educacdo, do ingresso no cargo e formas de desenvolvimento e da
remuneracao e enquadramento

Isso exposto entende-se que a area de gestdo de pessoas precisa utilizar o plano de
carreira como um instrumento de gestdo para desenvolver acbes voltadas a formacdo, ao
desenvolvimento e a manutencdo destes servidores técnico-administrativos, a fim de
incrementar a qualificacdo dos agentes publicos atuantes na instituicao.

Entendendo a importancia da atracdo, manutencdo e desenvolvimento de pessoas para
0 desenvolvimento institucional, o presente artigo pretende analisar o plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacdo e verificar em que medida ele atende os
pressupostos para atracao, retencdo e desenvolvimento de pessoas. Assim, o plano de carreira
sera analisado sob a 6tica de suas prerrogativas e implicagdes para o estabelecimento de acGes
na area de gestdo de pessoas nas instituicGes Federais de Ensino Superior.

O objetivo geral deste trabalho foi analisar o plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacédo e suas implicacdes no estabelecimento de acdes para Gestdo de
pessoas das IFES. Para tanto pretende-se resgatar conceitos tedricos referentes a gestdo de
pessoas, conhecer o aspecto legal do plano de carreira dos servidores técnico-administrativos
em educagdo e identificar se o de carreira contribui para a atracdo, retencdo e
desenvolvimento de pessoas nas IFES.

O estudo apresenta relevancia pois, de acordo com Dutra (2013), “ quando as pessoas
falam de plano de carreira, ttm em mente planos que deixam absolutamente claras as
possibilidades de desenvolvimento profissional, ou que apontam com precisdo o horizonte
profissional”, assim percebe-se que 0 plano de carreira apresenta importancia para as
perspectivas do funcionario na sua inser¢cdo em uma dada carreira. O tema € oportuno pois
constantemente as IFES enfrentam longos periodos de greve dos servidores técnicos
administrativos de forma que ha& necessidade de se discutir e avaliar a carreira. Ainda, 0
estudo € viavel por tratar-se de tematica que apresenta discussdes em artigos académicos e
aspectos teoricos referentes a gestdo de pessoas aparecem sob diferentes abordagens da
literatura.



2 METODOLOGIA

Com relacdo a metodologia trata-se de pesquisa descritiva, pois segundo Lakatos e
Marconi (2001, p. 76), tem como finalidade “o delineamento ou andlise das caracteristicas de
fatos ou fendmenos, a avaliagdo de programas, ou o isolamento de variaveis principais ou
chave”. Quanto aos meios trata-se de uma pesquisa documental e bibliogréafica. De acordo
com Vergara (2013, p.43), “a pesquisa documental ¢ realizada em documentos conservados
no interior dos orgdos publicos e privados de qualquer natureza”. [...] “bibliografica é o
estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais e redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral”. Com relacdo a

abordagem, a pesquisa sera classificada como qualitativa, segundo Demo (2011, p. 159)
a pesquisa qualitativa caracteriza-se pela abertura das perguntas, rejeitando-se toda
resposta fechada, dicotdmica, fatal. Mais do que o aprofundamento por andlise, a
pesquisa qualitativa busca o aprofundamento por familiaridade, convivéncia,
comunicago.

Para a andlise dos dados foi considerado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino, Lei
11.091/2005 (BRASIL, 2005) e o que apresenta a literatura de Gestdo de Pessoas no tocante
ao plano de cargos e salarios, plano de carreira e desenvolvimento de pessoas.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 Plano de Carreira

As politicas de gestdo de pessoas, dentre as quais se pode destacar o Plano de Carreira,
devem buscar um alinhamento entre as necessidades institucionais e as necessidades dos
servidores visando oferecer ndo somente beneficios em termos financeiros, mas também,
desenvolvimento profissional e pessoal. De acordo com Dutra (2011), ha um esforco muito
grande em tornar o servidor protagonista de seu desenvolvimento e de sua carreira e, para
iss0, 0 investimento em tornar claros os critérios de ascensdo e valorizagdo do servidor tem
sido o grande desafio da administracdo publica.

Nas institui¢cdes publicas, muito embora, se tenha consciéncia da necessidade de
adotar uma gestao voltada a interacdo dos interesses institucionais aos interesses pessoais dos
servidores para que ambos caminhem na mesma direcdo, esta equacdo ndo € muito simples.
Segundo (CARMO, LEITE e BARROS, 2013): “Nas IFES, muitas vezes, a aplicacdo dos
principios basicos de gestdo é limitante, devido ampla existéncia de leis e instrumentos que
dificultam a incorporacao de politicas integradas”.

Embora tenha havido uma consideravel evolucdo nos planos de carreiras do poder
executivo ao longo do tempo, ainda se questiona se a forma como se apresentam atualmente
consiste em um plano de carreira ou tdo somente de estruturacdo de cargos, uma vez que ndo
ha possibilidade de ascensdo funcional. Nesse sentido, Moreira e Lucio (2012), ao analisarem

a gestdo de carreiras no poder executivo federal fazem a seguinte critica:
[...] apesar de denominar-se “Plano de Carreira dos Cargos”, na verdade, estas
figuras sdo essencialmente um agrupamento de cargos em um plano, equivalente,
por exemplo, aos que ja vinham sendo criados sob a denominacdo de “Plano
Especial de Cargos”.
Contudo, no que se refere aos servidores técnico-administrativos das institui¢oes

federais de ensino superior, o proprio ambiente das IFES, pela sua particularidade e

3



diversidade, bem como pelo contato direto com a constru¢do do conhecimento desperta nos
servidores o interesse pela formacdo, pela ampliacdo de sua capacitacdo e qualificacdo
profissional. Assim, pode-se pensar que ha uma perspectiva de desenvolvimento na carreira.

Neste sentido, Teixeira (2010) apresenta que
Em consequéncia, do Plano de Carreira, estendeu-se para os servidores uma grande
possibilidade de evolugdo, estabelecendo os institutos de progressdo por capacitacéo
profissional e por mérito profissional que promovem o desenvolvimento do servidor
na perspectiva do planejamento estratégico da Instituicdo e do desenvolvimento
organizacional, no cumprimento de sua funcdo social, de suas metas e de seus
objetivos.

Embora o ambiente das universidades seja propicio ao desenvolvimento, internalizar
esta ideia nos servidores ndo é algo simples, universidades sdo pautadas por um ambiente
propicio ao desenvolvimento, devido & diversidade de especialistas, docentes e técnico-
administrativos, mas nem sempre conseguem estimular os servidores no sentido do
aperfeicoamento (MAGALHAES et al., 2010).

Nessa perspectiva o plano de carreira apresenta importante papel. Na definicdo de um
plano de carreira, ha necessidade de contemplar aspectos variados na éarea de gestdo de
pessoas, que permitam o desenvolvimento do funcionario e o estabelecimento de uma
identidade com a instituicdo, o fator salario de forma isolada ndo pode alcancar tal dimensé&o,
contudo, o sistema de remuneracdo apresenta importancia que deve ser considerada. Neste
sentido, Bergamini (1997) traz que o sistema de remuneracdo € motivador de grande
importancia, uma vez que se relaciona com a crenca de que o comportamento do individuo
proceda em determinado resultado.

Apesar de as IFES encontrem os limitadores legais para sua conduta e mesmo para o
estabelecimento de suas a¢Bes na area de gestdo de pessoas, € preciso usar de criatividade de
uma visao gerencial mais dindmica para poder estabelecer um didlogo entre a instituicdo e
seus servidores. Nesse contexto, Bergue (2011) coloca que as acGes de gestdo devem orientar-
se pela atuacdo articulada na reforma da estrutura normativa; no redesenho de estruturas e
processos de trabalho; na renovacdo de quadros, programas institucionais de qualificacéo
(treinamento e desenvolvimento), sequidos por posturas gerenciais mais descentralizadas, que
estimulem a participacdo, a criatividade e a inovacdo no ambiente organizacional, orientadas
para o alcance de melhores niveis de eficiéncia, eficacia e efetividade nas acdes do Poder
Publico.

No que se refere a atracdo de pessoas ou recrutamento Gil (2011) define como a
capacidade de atrair candidatos potencialmente capazes e qualificados para ocupar cargos na
organizacdo. Ainda podemos encontrar nas defini¢cbes de Dutra (2011) como sendo a captagéo
de pessoas 0 conjunto de atividades da empresa para encontrar pessoas que possam
estabelecer uma relacdo de trabalho e atender necessidades presentes e futuras da organizacao.

No caso dos técnico-administrativos em educacdo o recrutamento e selecdo ocorrem
por meio do concurso publico e o plano de carreira pode atuar como um diferencial para a
atracdo dos candidatos.

A retencdo de pessoas na organizacao esta ligada a sua internalizacdo que envolve
atividades desenvolvidas pela organizagdo para criar aproximagdo, uma relacdo de
estreitamento entre as pessoas e a organizacdo. Segundo Dutra (2011) “as praticas mais
comuns para a internalizagdo das pessoas estdo relacionadas a: integracdo, divulgacdo da
organizagao e negociagdo de expectativas”. Um plano de carreira bem estruturado possibilita
esta visdo aos funcionérios, por vislumbrar uma negociacao de expectativas.

No tocante ao desenvolvimento observa-se que a gestdo das instituicbes pablicas esta
evoluindo dados os desafios impostos pela sociedade mais exigente e pelos novos contextos
politicos e de organizacdo social. Assim, o desenvolvimento precisa ser trabalhado tambem
nos agentes publicos. De acordo com Dutra (2011), pode-se definir o desenvolvimento da
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pessoa como a capacidade de assumir atribuicdes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade. Dessa forma, o plano de carreira precisa prever o desenvolvimento de pessoas
que possa caminhar nesta direcao.

Pensando neste desenvolvimento aspectos da competéncia vem sendo também

vislumbrados, neste sentido, Baptista e Sanabio (2014, p.189) nos dizem que:

Com implantacdo da Lei 11.091/2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito
das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, as
universidades federais foram demandadas a atender aspectos referentes a avaliagao
de desempenho: Com essas medidas, o Governo Federal da inicio a filosofia de
gestdo pela competéncia atrelada a carreira do servidor publico das IFES, associando
as carreiras a avaliagdo de desempenho baseada no plano estratégico institucional,
capacitando e qualificando os servidores para atenderem as demandas
organizacionais. A regulacdo acabou por obrigar as instituicdes a se adequarem para
atender as exigéncias governamentais, que por consequéncia afetou diretamente a
categoria dos Técnico-Administrativos em Educacédo, fazendo com que a legislacdo
proporcionasse melhorias forgadas nas equipes de trabalho. Observa-se que apesar
de regulamentar, o governo da liberdade para cada instituicdo desenvolver seu
préprio modelo e sistematica avaliativa.

Com relagdo aos cargos podemos ter maior compreensdo e clareza com 0 que nos
apresenta Gil (2011), dizendo que as organizagdes funcionam quando as pessoas passam a
desempenhar papeis especificos. Assim, as organizacdes procuram selecionar as pessoas de
modo que possam desempenhar seus papeis com a maxima eficacia. Ainda avaliam
periodicamente o desempenho para verificar se os papeis vem sendo bem desenvolvidos e
quando percebem discrepancia entre 0s papeis ideais e 0S reais promovem capacitacéo.
Quando percebem que as pessoas que desempenham a contento Seus papeis S0 raras
oferecem maiores salérios e beneficios para manté-las na organizacéo.

Uma das dificuldades das IFES, reside justamente nessa questdo a de adequar as
pessoas a suas fungdes ou ao que 0s cargos necessitam. Por isso a necessidade de se trabalhar
constantemente a capacitacao e o desenvolvimento de pessoas.

Sabe-se que hoje o servidor também precisa ser agente atuante no desenvolvimento de
sua carreira. Para Dutra (2011), cabe as pessoas a gestdo de seu desenvolvimento e de sua
carreira e a empresa cabe criar 0 espago para estimular o desenvolvimento e oferecer o
suporte e as condicBes para uma relacdo de alavancagem mdtua das expectativas e
necessidades.

As organizacdes sdo constituidas por pessoas sao elas que agregam os valores reais
que solidificam o diferencial das organizacdes. Por isso, é importante capacitar, formar,
qualificar do ponto de vista técnico os servidores atuantes nas instituicdes publicas. Contudo,
os planos de carreira precisam considerar também fatores que gerem motivacdo e promovam
0 comprometimento com a instituicdo. Segundo Gil (2011): “é mais facil as empresas
conseguirem pessoas competentes do que comprometidas, dai a importancia de promover a
motivacdo dentro das politicas de desenvolvimento de pessoas”. Este caminho de busca e
motivacdo, identidade e comprometimento também precisa ser trilhado pelas IFES, pois,
torna-se indcuo apresentar um quadro de servidores técnicos administrativos potencialmente
qualificados se esta qualificacdo ndo se materializa no trabalho desenvolvido no interior da
instituicao.

3.2 Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos em Educacdo nas IFES
O Plano de Carreira apresenta considerdvel importancia para o direcionamento das agdes

institucionais no que se refere a gestdo de pessoas, reforcando esta ideia, Costa (2010)
informa que:



O PCCTAE foi resultado da orientagcdo estratégica do governo federal na
implantacdo de um novo olhar sobre a gestdo de pessoas, que promoveu
reformulacfes em todas as esferas de sua atuacdo e definiu a democratizacdo das
suas relacGes de trabalho como eixo norteador de toda a politica de gestdo de
pessoas para a administracdo publica federal, em que passa a considerar a carreira
como instrumento estratégico de gestdo de pessoas e de organizacdo da forca de
trabalho, muito além do mero atendimento das demandas de recomposicdo
remuneratoria.

O plano de carreira deve ser capaz de proporcionar aos funcionarios clareza sobre sua
situacdo e possibilidades de crescimento e desenvolvimento dentro da organizagdo. Neste
sentido Dutra (2011) apresenta que a “carreira tem trés momentos bem definidos no que
tange a gestdo do desenvolvimento: inicio, crescimento e final”. Possuir um plano de carreira
bem estruturado que desperte a motivacdo, a identificagdo com a instituicdo atua
positivamente na promocdo do comprometimento do servidor com a instituicdo e no
reconhecimento do seu papel como agente ativo no processo de desenvolvimento
institucional.

Nesse sentido, o governo federal (MP/ASSEC, 2002 apud PEREIRA, 2004) sustenta
que:

A presenca de carreiras bem estruturadas, com incentivos adequados com o
compromisso com a exceléncia permite dar continuidade a politicas e projetos. A
experiéncia, aliada a qualificacdo — inclusive académica e no setor privado — séo
importantes ingredientes para o funcionamento sem sobressaltos do governo.

Para que as acOes pretendidas pelo poder publico possam se efetivar, necessita-se de
pessoas dispostas a buscar este fim

Pereira (2004) a busca da motivacdo trata-se de um reflexo de um posicionamento de
fortalecimento e valorizagdo da funcédo publica:

O objetivo principal @ motivacdo dos servidores publicos contempla diversas
dimensdes no novo contexto: 1) o estabelecimento de uma politica de remuneragéo e
de concessdo de beneficios que, resguardando o equilibrio das contas publicas,
possibilite assegurar a qualidade de vida do servidor e de sua familia; 2) uma
politica de carreiras, capaz de permitir a ascensdo profissional, de acordo com
critérios que privilegiem a busca do aprimoramento técnico e 0 bom desempenho
das funcBes; e, 3) uma politica de capacitacdo que permita o desenvolvimento
continuado das habilidades e conhecimentos do servidor, dotando-o dos meios
indispensaveis para melhor executar suas atribuicbes e responsabilidades em uma
sociedade cada vez mais exigente no que se refere a qualidade dos servigos publicos.

De acordo com a Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), O Plano de Carreira (PCCTAE),
esta estruturado em cinco niveis de Classificagdo com quatro niveis de capacitagdo cada. O
ingresso nos cargos do Plano de Carreira se dara no padrdo inicial do primeiro nivel de
capacitacdo do respectivo nivel de classificacdo, mediante concurso publico. O
desenvolvimento do servidor na carreira sera exclusivamente, pela mudanca de nivel de
capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente, Progressao por
Capacitacao Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

Ainda, no tocante a remuneracao de acordo com a Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005), a
remuneracdo dos integrantes do Plano de Carreira serd composta do vencimento basico,
correspondente ao valor estabelecido para o padréo de vencimento do nivel de classificacdo e
nivel de capacitacdo ocupados pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos nesta Lei e
das demais vantagens pecunidrias estabelecidas em lei. Ainda, sera instituido Incentivo a
Qualificagéo ao servidor que possuir educacdo formal superior ao exigido para o cargo de que
é titular, na forma de regulamento.

Com relagdo a capacitagdo profissional e a progressdo por mérito Fonseca e Ferreira
(2011) nos trazem que:

Esses dois aspectos que destacamos do PCCTAE sdo de grande importancia, pois
devem direcionar acfes que as Instituicbes Federais de Ensino — IFE precisam
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desenvolver para atender o que esta previsto no Plano de Carreira. Portanto, cabe as
IFE organizar os Planos de Desenvolvimento dos Servidores que nela trabalham,
visando garantir condi¢es para que 0s mesmos possam se desenvolver e progredir
em suas carreiras, 0 que pressupde a implantacdo de Programas de Capacitacdo e de
Avaliacdo de Desempenho que atendam as necessidades das Instituicbes e dos
servidores.

O Art.5° estabelece alguns conceitos no estabelecimento da Lei 11.091/2005 cabe
destacar:

| — plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou
entidade;

Il — nivel de classificacdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico
para o desempenho de suas atribuices;

I11 - padrdo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira
em funcdo do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificacdo;

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

V - nivel de capacitagdo: posi¢do do servidor na Matriz Hierdrquica dos Padrbes de
Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;

VI - ambiente organizacional: &rea especifica de atuacdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e

VI - usudrios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de
Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela prestados.
(BRASIL, 2005)

Assim, estando apresentados alguns dos aspectos e defini¢bes trazidos na Lei
11.091/2005, passaremos a uma reflexdo com base em aspectos apontados pela literatura de
gestdo de pessoas.

4 ANALISE DOS DADOS

De acordo com as teorias apresentadas, o Plano de Carreira deve proporcionar
condicdes de clareza para o funcionario sobre sua carreira desde o inicio na carreira, seu
crescimento e desenvolvimento e o patamar limite ao qual podera ascender até o fim da
carreira. Percebe-se que o PCCTAE (Plano de Carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagédo) firmado na Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005, apresenta
com clareza as possibilidades de incremento salarial e de desenvolvimento e crescimento na
carreira para cada um dos cinco niveis nos quais esta organizada a carreira. Com o intuito de
compreendermos melhor o que diz a literatura e como esta estruturado o PCCTAE, apresenta-
se um quadro comparativo buscando uma facilitacdo da anélise.

O quadro n°® 1 procurou relacionar as principais categorias definidas no Plano de
Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo firmado na Lei 11.091/2005 ,
0 que esta descrito na legislacdo sobre cada uma das categorias e 0 que dizem 0s autores que
tratam da gestdo de pessoas:

Quadro 1 Defini¢fes conceituais de gestdo de Pessoas e preceituagdes da Lei 11.091/2005

Categorias Definigdes da Literatura Lei 11.091/2005 - PCCTAE




Categorias

Defini¢Oes da Literatura

Lei 11.091/2005 - PCCTAE

Estrutura do plano de Carreira
dos Cargos

De acordo com Dutra (2011) “a
estrutura da carreira ¢ o que da
concretude ao Sistema, a medida
que define a sucessdo de posicdes,
sua valorizacdo e os requisitos de

acesso a elas”.

O plano de carreira esta distribuido
em 5 niveis de classificagdo (A, B,
C, D e E), com quatro niveis de
capacitacao cada.

Atribuicdes Gerais dos Cargos

Para Gil (2011) “a analise ¢
descricdlo de cargos pode ser
concebida como ponto de partida
para o tratamento da maioria dos
problemas no campo de Recursos
Humanos”. Ainda, a andlise e
descricdlo  dos  cargos, deve
considerar: as atividades do cargo,
recursos utilizados no trabalho,
requisitos pessoais para 0 cargo,
responsabilidades e condicdes de
trabalho e de risco. (GIL, 2011).

S4o atribuigdes gerais que integram o
plano de carreira sem prejuizo das
atribuicGes especificas:

I — Planejar, organizar executar ou
avaliar as atividades inerentes ao
apoio

Il — Planejar, organizar, executar ou
avaliar as  atividades técnico
administrativas inerentes a pesquisa
e a Extensdo nas InstituicBes
Federais de Ensino Superior;

Il — Executar tarefas especificas,
utilizando-se de recursos materiais,
financeiros e outros que a Instituigdo
Federal de Ensino disponha, a fim de
assegurar a eficiéncia, a eficacia e a
efetividade das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo das Instituicbes
Federais de Ensino

Ingresso no Cargo

Para Dutra (2011) a entrada na
carreira é bem clara para a empresa
e para as pessoas, requisitos e
condicbes de acesso a carreira
podem ser estabelecidos com
preciséo.

Dar-se-4 no primeiro nivel de
capacitacdo do respectivo nivel de
classificacdo, mediante concurso
publico de provas ou de provas e
titulos observada a escolaridade e
experiéncia exigidas.

Formas de Desenvolvimento

Para Dutra (2011), “as empresas
mais bem estruturadas conseguem
estabelecer todo o percurso de
crescimento em  determinada
carreira”.

O desenvolvimento na carreira dar-
se-4, exclusivamente pela mudanga
de nivel de capacitacdo e de padrdo
de vencimento por: Progressdo por
Capacitacdo Profissional ou
Progressdo por Mérito Profissional.
Incentivo a Qualificagdo ao servidor
que possuir educacéo formal superior
ao exigido para o cargo de que é
titular, na forma de regulamento.

Remuneracéo

Segundo Gil (2011) “os principais
problemas atuais observados por

especialistas nas empresas
brasileiras s&o: inflexibilidade do
Sistema de remuneracao,

conservadorismo, confidencialidade
do Sistema de remuneracdo,

A remuneragdo serd composta do
vencimento basico correspondente ao
valor estabelecido para o padrdo do
vencimento do nivel de classificacdo
e nivel de capacitacdo ocupados pelo
servidor acrescido dos incentivos
previstos em Lei.




Categorias

Defini¢Oes da Literatura

Lei 11.091/2005 - PCCTAE

recompensa mais relacionada a
posicdo hierarquica do que aos
resultados do trabalho, inexisténcia
de planos para fungdes técnicas,
baixa participacdo das chefias no
processo de administragdo salarial”.

Enquadramento

Importante para a definicdo de sua
posicdo na estrutura da carreira, que
de acordo com Dutra (2011) “a
medida que define a sucessdo de

Sera efetuado de acordo com o anexo
VIl da Lei 11.091/2005 — Tabela de
Correlacdo dos cargos atuais para a
nova situacdo.

posicbes, sua valorizagdo e o0s
requisites de acesso a elas”.

Fonte: Elaborada pelo autor

No que tange Estrutura do plano de Carreira dos Cargos, vista na literatura como
concretude ao sistema, para a definicdo de sucessdo de posigcOes, sua valorizagcdo e 0s
requisitos de acesso a ela, observa-se que o PCCTAE apresenta 0s niveis de classificacdo
claramente divididos sendo em cinco niveis de classificacdo com quatro niveis de capacitacdo
cada. Cabe destacar que a mudanca de nivel de classificacdo sé pode se dar por meio de
concurso publico. Conforme apresentado por Costa (2010) a estruturacdo do plano de carreira
foi ainda resultado da orientacdo estratégica do governo federal na implantacdo de um novo
olhar sobre a gestdo de pessoas, que promoveu reformulacbes em todas as esferas de sua
atuacéo.

Com relacdo as Atribuigdes Gerais dos Cargo dadas as contribui¢des de Gil (2011)
numa visdo da descri¢do dos cargos como ponto de partida para uma série de acdes na area de
gestdo de pessoas, pode-se considerar que atribui¢des gerais que integram o plano de carreira
dos técnicos administrativos estdo dispostas de forma muito genérica e abrangente o que se
justifica pela necessidade de elaboracdo de edital para concurso publico como forma de
selecdo. Contudo, para o estabelecimento de acdes e planos de capacitacdo e desenvolvimento
de pessoas, ha necessidade de as IFES desmembrarem e organizarem as atribuicdes inerentes
a cada cargo de forma mais detalhada.

Em se tratando do Ingresso no Cargo conforme apresenta a literatura, este momento
tende a ser de forma clara para quem contrata quanto para quem estd sendo contratado,
requisitos e condicBes de acesso a carreira podem ser estabelecidos com precisdo. Nao seria
diferente no servico publico até em virtude de todo o controle social que recai sobre os editais
de concursos publicos. Assim, percebe-se que o plano de carreira comtempla critérios claros e
objetivos ao que concerne esta etapa.

No que diz respeito as Formas de Desenvolvimento, para Dutra (2011), “as empresas
mais bem estruturadas conseguem estabelecer todo o percurso de crescimento em determinada
carreira”. Com relacdo ao PCCTAE (BRASIL, 2005) o desenvolvimento na carreira dar-se-a,
exclusivamente pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento por:

- Progressdo por Capacitacdao Profissional (que € a mudanca de nivel de capacitacéo,
no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencao pelo servidor de certificacdo
em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses.

- Progressdo por Mérito Profissional (¢ a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliagcdo de desempenho, observado o respectivo
nivel de capacitacdo). Ainda a legislacdo aponta que o servidor que fizer jus a Progresséo por
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Capacitacao Profissional sera posicionado no nivel de capacitacdo subsequente, no mesmo
nivel de classificagéo.
Fonseca e Ferreira (2011) destacam que:
Esses dois aspectos que do PCCTAE sdo de grande importancia, pois devem
direcionar acBes que as Instituicdes Federais de Ensino — IFES precisam
desenvolver para atender o que esta previsto no Plano de Carreira. Portanto, cabe as
IFES organizar os Planos de Desenvolvimento dos Servidores que nela trabalham.

E importante ressaltar que mudanca de nivel de capacitacdo e de padrio de
vencimento ndo acarretard& mudanca de nivel de classificacdo. A mudanca de nivel de
classificacdo é possivel apenas mediante concurso publico. Este € um ponto para o qual

Magalhées et al. (2010) dizendo que:
Essa lei trouxe alguns avancos na questdo do aperfeicoamento do STA nas Ifes,
estabeleceu os tipos de qualificacdo que cada nivel da carreira técnico-administrativa
pode fazer, bem como incentivos financeiros para esses niveis de acordo com o tipo
de qualificacdo realizado. Embora a legislacdo tenha apresentado um avan¢o na
qualificacdo dos STA, ndo avangou muito em termos de carreira, pois permite
ascensao apenas no proprio cargo.

Apesar da ressalva com relacdo a impossibilidade de ascensdo funcional, observa-se
aqui que o plano apresenta questdes inerentes ao desenvolvimento que sdo atrativas e podem
possibilitar um incremento profissional ao servidor e qualitativo para a instituicdo. A questdo
a ser trabalhada seria a de encontrar uma forma que possibilitasse trazer os conhecimentos
adquiridos por meio da formacdo para a instituicdo, uma vez que ap6s investimentos de
ambos 0s agentes incrementar a formacdo, o servidor retornas as mesmas atividades
desempenhadas anteriormente e 0 novo conhecimento adquirido nem sempre encontra espacgo
para se materializar em ac6es concretas.

Outra questdo a ser tratada € a necessidade de existir uma organizagdo interna no
estabelecimento dos cursos de capacitacao e na oportunizacdo de programas de formacéo que
possibilitem correlacionar interesses e necessidades da organizacdo aos interesses e
necessidades dos servidores.

Precisa-se chamar atengdo para o fato de que a liberdade para o desenvolvimento do
servidor ndo é plena e ndo estd atrela apenas ao seu interesse e esforco em buscar seu
desenvolvimento. A liberacdo do servidor técnico administrativo para participacdo nas
diferentes modalidades de promocdo do seu desenvolvimento na carreira esta atrelada a
autorizacdo da chefia e no caso do mestrado e do doutorado também ao resultado positivo na
avaliacdo de desempenho.

As amarras politicas que envolvem a conducdo de acdes dentro das IFES, muitas
vezes acabam por uma profissionalizacdo da gestao.

Nessa perspectiva o estudo realizado por Andriguetto Junior et al. (2011) demonstrou

que nas IFES:
[...] muitos cargos de lideranca foram ocupados por individuos que ocupavam a area
docente ou estavam em outras posi¢cdes em niveis inferiores, mas que foram
elevados a cargos estratégicos. Tal fato pode desencadear uma gestdo “amadora”,
uma vez que tais individuos ndo sdo especializados em gestéo.

Outro ponto a ser destacado é que para a efetividade das politicas de desenvolvimento
€ necessario o estabelecimento de politicas de avaliagdo, ndo apenas pro forma para
atendimento de exigéncias legais, mas realmente direcionadas a identificacdo de caréncias
formativas e instrucionais para melhor direcionar os cursos de formacéo, aperfeicoamento,
capacitacdo e desenvolvimento.

Reforcando este aspecto e considerando os questionamentos da sociedade sobre a

qualidade do servigo publico Baptista e Sanabio (2014) traz que
[...] diante desse novo cendrio, a avaliagdo de desempenho passa a ser definida pelo
governo federal como o monitoramento sistematico e continuo da atuagdo do
servidor civil, enquanto individuo integrante de uma equipe de trabalho e de uma
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instituicdo, possuindo como referéncia a serem alcancadas, metas globais e
intermediéarias dos 6rgaos e entidades que compdem o conjunto de carreiras e cargos
do Sistema de Pessoal Civil do servico executivo federal.

GIL (2011, p.188), aborda quanto a Remuneracao de que especialistas apontam como
problemas a inflexibilidade do sistema de remuneracdo, conservadorismo, confidencialidade
do sistema de remuneracgdo, recompensa mais relacionada a posicao hierarquica do que aos
resultados do trabalho, inexisténcia de planos para fungdes técnicas, baixa participacdo das
chefias no processo de administragéo salarial.

Pode-se observar que o PCCTAE (BRASIL, 2005) também apresenta alguns dos
problemas citados, a confidencialidade do sistema de remuneragdo ndo seria um dos
problemas uma vez que os padrfes de remuneracéo sao publicos, além da existéncia do portal
da transparéncia no qual se pode consultar padréo de vencimento e remuneracdo de qualquer
servidor pablico federal.

Outra questdo que aparece como favoravel € que o plano é direcionado as funcdes
técnicas. Porém, no que tange a inflexibilidade e conservadorismo do sistema de remuneracgéo
pode-se dizer que é bem mais rigido do que se observa na iniciativa privada e a maioria das
conquistas sdo obtidas por movimentos grevistas e atuacdo dos sindicatos.

O fato de recompensa mais relacionada a posicao hierarquica do que aos resultados do
trabalho ndo motiva os servidores a apresentar uma maior dedicacdo e por vezes atua como
desmotivador, pois um servidor com um desempenho excelente perceberd em termos
financeiros 0 mesmo que um servidor cujo desempenho esteja muito aquém do esperado, caso
a chefia ndo tenha um papel atuante.

Ainda, a baixa participacdo das chefias no processo de administracdo salarial também
aparece, neste caso ndo héa influéncia das chefias no processo de administracdo salario, o que
faz com que o desempenho ndo interfira objetivamente na mudanca dos salarios.

Outro fator sobre remuneracdo e bastante especifico do servico publico federal é o

apresentado por Pereira (1998, p. 17):
[..] internamente no servi¢co publico federal, encontramos também enormes
disparidades entre as remuneragdes dentro do Estado: funciondrios com
qualificacbes muito semelhantes que realizam tarefas parecidas, ndo obstante
recebem remuneragbes muito diferentes.Isso se d& devido a diferenciagcdo de
tratamento entre os poderes.

No que se refere ao Enquadramento € importante e interfere na elaboracdo das
demais acdes. E a partir da definicdo da posi¢do do servidor na estrutura da carreira que as
demais acOes concernentes a carreira podem ser implementadas.

Ainda cabe destacar que para acompanhar, assessorar e avaliar o Plano de Carreira no
PCCTAE (BRASIL, 2005) foi criada a Comissdo Nacional do Plano de Carreira e cada
universidade devera ter uma Comissdo Interna de Superviséo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativo em Educacao.

A Comissdo Interna do Plano de Carreira serd composta por servidores integrantes do
plano de Carreira com finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a implantacéo
do PCCTAE no ambito da respectiva Instituicdo Federal de Ensino e propor a Comissao
Nacional de Supervisao as alteraces necessarias.

No que concerne ao Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnicos-Administrativos em Educacdo, ainda € preciso ressaltar o Decreto n° 5.585,
de 29 de junho de 2006, que estabelece diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento. Este decreto tem dentre outros objetivos o desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes buscando o desenvolvimento de competéncias
individuais e competéncias institucionais.

Portanto, é necessario que as IFES procurarem adequar o plano de carreira a sua
realidade institucional, buscando encontrar maneiras de possibilitar aos técnicos
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administrativos a construcdo do desenvolvimento em sua carreira. Apesar de o plano de
carreira dos TAEs apresentar vérias possibilidades de capacitagdo e desenvolvimento, estas
estdo condicionadas ao interesse da administracdo e a liberacao das chefias o que da margem
a certo grau de discricionariedade

O desafio estd em alinhar as politicas de desenvolvimento de pessoas nas IFES de
modo a promover o desenvolvimento dos técnico-administrativos. Ainda ha que se destacar a
necessidade da profissionalizacdo dos gestores, no sentido de que possam existir decisdes
orientadas de forma mais técnica e isonémica com menor viés politico.

Segundo Andriguetto Junior (2011) “[...] a dimensdo politica destaca a presenca de
negociagoes, barganhas, disputas e conflitos de interesse dentro da organizacao. ”

Faz-se necessario, que a area da gestdo de pessoas, dentro da realidade da Instituicao,
normatize e sistematize programas que visem 0 atendimento ao que preceitua o plano de
carreira de forma que as decisdes sejam isonémicas e pautadas em normas claras e definidas
institucionalmente.

5 CONCLUSAO

Este artigo objetivou analisar o plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacéo e suas implicagcdes no estabelecimento de agdes para Gestéo de
pessoas das IFES. Para tanto, resgatou-se conceitos tedricos referentes a gestdo de pessoas e
procurou-se conhecer o aspecto legal do plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos em educagdo com vistas a identificar contribui¢fes do plano de carreira para a
atracéo, retencdo e desenvolvimento de pessoas nas IFES.

Verificou-se que o plano de carreira dos servidores técnico-administrativos em
educacdo pode atuar positivamente no estabelecimento de acGes para Gestdo de pessoas das
IFES, embora existam questdes a serem orientadas dentro das particularidades de cada
instituicdo para que a gestao de pessoas possa colher os frutos de suas acoes.

Dentro do que preconiza a teoria referentes a gestdo de pessoas a estrutura do plano de
Carreira no que se refere as: atribuicbes gerais dos cargos, ingresso no cargo, formas de
desenvolvimento e enquadramento, atende satisfatoriamente.

Concernente a remuneracdo, verificou-se que plano de carreira dos servidores
técnico-administrativos em educacdo apresenta alguns dos problemas apontados pela teoria
sobretudo no que tange a inflexibilidade do sistema de remuneracdo, conservadorismo,
recompensa mais relacionada a posicdo hierdrquica, no caso do servico publico mais
relacionado ao cargo, do que aos resultados do trabalho. A ndo participacdo das chefias no
processo de administracdo salarial e a diferenciacdo de remuneragéo entre os poderes no caso
do servico publico federal, também se apresentam como aspectos de insatisfagéo.

Assim, no que tange o aspecto remuneratério hd muito que se discutir e aprimorar para
que dentro dos limites aos quais esta subordinada a administracdo publica seja possivel
encontrar mecanismos de remunera¢do mais alinhados ao desempenho profissional e ao que
ele agrega a instituicéo.

Pode-se constatar que o aspecto legal do plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacdo apresenta fatores positivos a atracdo, retengcdo e
desenvolvimento de pessoas nas IFES. Apesar das limitages remuneratorias (niveis salariais)
e da restricdo a mudanca de classe, que € possivel, apenas por meio de novo concurso publico,
ndo havendo ascensdo funcional (0 que coloca em questionamento o proprio plano de
carreira), a legislacéo apresenta previsoes que favorecem o desenvolvimento na carreira.

O desafio estd em alinhar as politicas de desenvolvimento de pessoas nas IFES de
modo a promover o desenvolvimento dos técnico-administrativos. Ha necessidade de decisfes
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orientadas de forma mais técnica e isonémica com menor vies politico, estabelecimento de
critérios claros, normatizados institucionalmente com vistas a adequacdo do que preconiza a
lei a realidade e particularidades de cada Instituicdo de Ensino Superior.

Assim, percebe-se que apesar de apresentar certas limitacOes e aspectos a serem
discutidos e aprimorados, o plano de carreira pode atuar na promocao da atracdo e retengédo
dos servidores nas IFES. A forma como se apresenta atualmente ja constitui um avango para a
carreira contudo, ha necessidade de promover debates sobre as lacunas que sdo observadas e
procurar encontrar mecanismos que em consonancia com o0s aspectos legais possibilitem uma
melhor a adequacéo do plano a realidade das IFES e aos anseios dos técnicos administrativos.

As universidades apresentam-se como um ambiente altamente propicio ao
desenvolvimento profissional, por serem um ber¢co de formacdo e construcdo do
conhecimento, assim a gestdo de pessoas precisa buscar aplicagdo do que o plano traz de
aspectos positivos e buscar o aprimoramento do que ainda requer melhorias.
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