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RESUMO

O artigo analisou a perspectiva da gestdo de pessoas quanto a beneficios e dificuldades
resultantes do incentivo a qualificacdo dos servidores das IFES, tendo como unidade de
estudo a UFSC. Utilizou-se método indutivo, pesquisas aplicada e descritiva e técnicas de
pesquisa bibliografica e documental. O instrumento de coleta de dados foi a observacao
participante e, para tratamento dos dados coletados, optou-se pela abordagem qualitativa e
guantitativa. A pesquisa bibliografica concentrou-se no desenvolvimento dos temas: gestdo de
pessoas (GP), GP na administracdo publica e politicas de GP nas IFES. Como beneficio,
entende-se o fato de a Instituicdo poder contar com um quadro de pessoal altamente
qualificado. Como dificuldade, a demanda de administrar servidores com qualificagdo acima
daquela exigida para o cargo, além das expectativas geradas e a necessidade de continuidade
das atividades desempenhadas e atreladas ao cargo. Concluiu-se identificando a existéncia de
dualidade entre beneficios e dificuldades gerados pelo 1Q e o grande desafio para a gestdo da
UFSC: concilia-los.

Palavras-Chave: Administracdo Puablica. Administragdo Universitaria. Gestdo de Pessoas.
Beneficios. Incentivo a qualificacao.
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1 INTRODUCAO

Em uma época na qual a sociedade revisa seus valores morais e éticos, novas
exigéncias sdo postas a administracdo publica. Essas exigéncias traduzem-se em demandas
por mais e melhores servicos publicos de crescente complexidade, associados a novos
processos, mais simples e mais rapidos. A &rea, por sua vez, atravessa um momento de quebra
de paradigmas, na busca continua por solucBes inovadoras que atendam a esses desafios
contemporaneos do Estado brasileiro.

Nesse cenario, a qualificacdo dos profissionais que atuam na gestdo publica deixou
de ser coadjuvante para ocupar lugar de destaque na busca da tdo cobrada eficiéncia
administrativa, expressa na carta magna nacional (BRASIL, 1988). Assim, vé-se a procura
pela profissionalizacdo e otimizagdo do desempenho desses servidores, por meio da adocdo,
adaptacdo e implementacdo de novos modelos de gestéo.

Nesse contexto, considerando-se que o0s servidores publicos sdo o0s agentes
impulsionadores de resultados dentro dessas instituicdes, 6rgaos publicos federais comecaram
a estruturar seus planos de carreira sob essa nova Otica, entre eles, as Instituicdes Federais de
Ensino Superior — IFES, nas quais o incentivo a qualificacdo aos servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE’s) tem recebido especial atencdo, desde 2005, a partir da
publicacdo da Lei Federal n° 11.091 de 12/01/2005, que estruturou um novo plano de carreira
para a categoria (BRASIL, 2005).

Ao ingressar na administracdo publica federal, o caminho comum percorrido pelos
servidores € buscar o seu desenvolvimento profissional, o que se intensifica quando héa
incentivos financeiros. A esse respeito, para as universidades, particularmente, recomenda
Grillo (2001, p. 18) que “vincular o aperfeicoamento a trajetoria da carreira ¢ uma norma que
as instituicGes universitarias devem adotar para todas as categorias de colaboradores, no
sentido de propiciar maior qualificacdo para o seu quadro de pessoal” .

Embora, inicialmente, pareca excelente o fato de os servidores terem a pré-atividade
de buscarem niveis de escolaridade acima do exigido para o cargo que ocupam, as instituicdes
federais de ensino superior percebem, em seu dia-a-dia de trabalho, a necessidade de
mediarem o conflito entre a expectativa gerada pelo servidor mais qualificado e a necessidade
da continuidade da execucdo das atividades inerentes ao cargo ocupado, realidade vivenciada
por duas pesquisadoras deste artigo que sdo servidoras técnico-administrativas em educacao e
atuam na area de gestdo de pessoas de suas respectivas instituicoes.

Além disso, a legislacdo (MEC, 2006) estabelece criteriosamente as atribuicdes de
todos os cargos constantes no plano de carreira e possibilita uma margem de realocagéo
pequena, exigindo que cada 6rgdo mantenha-se atento para ndo cometer o chamado desvio de
funcdo. “O desvio de fungdo impde ao servidor a pratica de atribuicBes distintas daquelas
adstritas ao seu cargo efetivo, sendo pratica absolutamente proibida no servico publico, por
ferir os principios constitucionais da legalidade administrativa e do concurso publico”
(CONLEGIS, 2015, p. 160).

Dessa forma, as instituicdes precisam saber lidar, ao mesmo tempo, com as
expectativas dos servidores, com a legislacdo vigente e garantir a eficaz prestacao de servicos
a sociedade, triade ardua para o gestor da ja complexa organizacao universitaria.

Diante da dualidade exposta, o presente artigo pretende analisar beneficios e
dificuldades do incentivo a qualificacdo para a gestdo de pessoas das instituicdes federais de
ensino superior, tendo como unidade de estudo a Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC). Para tanto, inicia com a exposicao da teoria concernente ao tema central (gestdo de
pessoas e gestdo de pessoas no setor publico). Apos, faz-se a descricdo do método adotado
para o desenvolvimento da pesquisa. J&, no quarto capitulo, séo apresentados e analisados os
resultados do estudo, e, finalmente, no quinto capitulo, elabora-se a sua concluséo.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Conceitos centrais e os conteldos tedricos que servem de fundamento para a
compreensdo da tematica da pesquisa e, posteriormente, a analise e interpretacdo da realidade
investigada, sdo destacados a seguir.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

O ato de gerir pessoas é definido pelos autores da &rea de forma bastante semelhante.
Por exemplo, para Gil (2011, p. 17), “gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais™.

J4, Ribeiro (2006) ressalta como papel fundamental da area atrair, reter e desenvolver
pessoas, por meio das areas de recrutamento e selecdo 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).

Dutra (2011), por sua vez, destaca 0 processo evolutivo da gestdo de pessoas, no
mundo e no Brasil, citando, como marco, mais objetivamente inicial, de uma preocupacdo em
sistematizar o conhecimento relativo a esta a revolugéo industrial ocorrida na Inglaterra, posto
que, neste periodo, ocorreram pressdes dos sindicatos e do parlamento. Nos Estados Unidos,
lembra o autor, a gestdo de pessoas sistematizada surgiu no século XX, com o movimento da
administracdo cientifica, que defendia fortemente a especializacdo do trabalho e o treinamento
dos funcionarios, fatores que incentivaram o surgimento de uma area de pessoal (DUTRA,
2011). Uma das caracteristicas da administragdo cientifica era a ideia de que “fixados os
padrbes de producdo, era preciso que fossem atingidos. Para isso, eram necessarios a selecao,
o treinamento, o controle, a supervisdo e o estabelecimento de um sistema de incentivos”
(DUTRA, 2011, p. 28).

Assim, diversos autores, a exemplo de Dutra (2011), costumam dividir em trés fases
a evolucdo do processo de gestdo de pessoas: operacional, até a década de 60, gerencial, dos
anos 60 até o inicio dos anos 80, e estratégica, a partir dos anos 80.

No Brasil, o autor (DUTRA, 2011) comenta que podem ser considerados 0s seguintes
momentos historicos, descritos no Quadro 1 — Evolugdo do processo de gestdo de pessoas no
Brasil.

Quadro 1 — Evolucdo do processo de gestdo de pessoas no Brasil.

Periodo Caracteristicas
- inexisténcia de legislacéo trabalhista
Até 1930 Primeira Republica | - funcGes de gestdo de pessoas dispersas nos

diferentes niveis de comando das organizagoes

- formatacdo de um corpo de leis para disciplinar as
relagOes de capital e trabalho

- criagdo de uma estrutura de sindicatos de
trabalhadores e de empresas

- formagdo de uma estrutura juridica para mediar
conflitos entre capital e trabalho

de 1930 a 1945 Estado Novo

- empresas multinacionais sdo estimuladas a instalar-
se Nno pais e trazem praticas estruturadas de gestdo de
pessoas

- inicio de uma gestdo mais profissionalizada de

De 1945 a 1964 | Segunda Republica
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pessoas, baseada nos principios tayloristas

- cargos e salarios: ideias de racionalizagéo,
descricao de cargos, definicdo da remuneragéo justa,
Apos 1964 - dimensionamento de quadro

- preocupacao com a atracdo e retencdo de pessoas

- gestdo estratégica de pessoas

Fonte: Adaptado de Dutra (2011).

A gestdo de pessoas, na iniciativa privada, ocorreu conforme exposto neste topico.
Mas, no ambito publico, ha particularidades, que sdo expostas na sequéncia.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Os novos desafios da politica publica, em que atuam os servidores publicos, imp&em
a necessidade de novos modelos de gestdo de pessoas. De acordo com Bergue (2011),
diferentemente do perfil tradicional (e estereotipado) de agente publico, especializado e pouco
estimulado para o desenvolvimento conceitual e técnico, o perfil profissional contemporaneo
exige pessoas cujo desejo de aprendizagem seja constante, mediante todas as formas de
desenvolvimento. O autor ainda complementa esta tese, ao afirmar que tal impulso para a
aprendizagem, segundo um ciclo virtuoso de expans&o, deve transcender aspiragOes atreladas
tdo somente a possibilidade de ascensdo na carreira, estendendo-se para a dimensdo do
crescimento pessoal e cidadao.

Dessa forma, as politicas de gestdo de pessoas (entre as quais se incluem os Planos
de Cargos e Salarios oferecidos pelas instituicdes publicas) devem buscar um alinhamento
entre as necessidades institucionais e as necessidades dos servidores, que, de modo crescente,
demonstram ser mais exigentes com relacdo ao que desejam do ambiente em que atuam, néo
somente em termos financeiros, mas também quanto ao seu desenvolvimento profissional e
pessoal. Segundo Dutra (2013), concomitantemente a este quadro, ha um esforco particular
em tornar o servidor protagonista de seu desenvolvimento e de sua carreira, exigindo que
sejam tornados claros os critérios de ascensao e a valorizacdo do servidor tem sido o grande
desafio da administracdo publica.

Nesse contexto, Bergue (2011) coloca que as a¢des de gestdo devem orientar-se pela
atuacdo articulada na reforma da estrutura normativa, no redesenho de estruturas e processos
de trabalho, na renovacgédo de quadros, programas institucionais de qualificacdo (treinamento e
desenvolvimento), seguidos por posturas gerenciais mais descentralizadas, que estimulem a
participacdo, a criatividade e a inovagdo no ambiente organizacional, orientadas para o
alcance de melhores niveis de eficiéncia, eficacia e efetividade nas acdes do Poder Publico.

De outro modo, porém, como tratado na Conferéncia Nacional de Recursos Humanos
da Administracdo Publica Federal (2009), ndo é facil estabelecer formalmente as diretrizes
que norteiam a politica de gestdo de pessoas da administracdo publica federal, uma vez que se
entende que o processo de elaboragéo de diretrizes de carreira deve contemplar minimamente
0S seguintes aspectos:

a) definicdo de critérios para estruturacdo e criacdo de novas carreiras;

b) definicdo de uma politica de ingresso, recrutamento e selecao;

c) aperfeicoamento dos critérios de progresséo e promog&o;

d) vinculagédo do desenvolvimento na carreira a critérios objetivos da capacitacéo;

e) estabelecimento de referenciais para definicdo de estruturas remuneratorias;

f) definicio da composicdo das tabelas remuneratdrias (vencimento basico,

gratificacbes de desempenho, gratificacbes de exercicio, retribuicdo por
titulacdo, gratificacdo de qualificacdo);




g) delineamento de sistemas mais adequados de avaliacdo e gratificacdo de

desempenho.

Em analise a essas necessidades apontadas, a gestdo de pessoas deve basear-se em
uma perspectiva estratégica da Administracdo Publica e na compreensdo do contexto em que
estd inserida. Essa perspectiva de gestdo estratégica de pessoas deve incluir a definicdo dos
perfis profissionais, e da quantidade de pessoas com tais perfis, necessarios para atuar na
organizacdo. Deve-se partir da analise das politicas de recursos humanos vigentes que
refletem 0s conceitos organizacionais, econémicos, culturais, politicos, técnicos e
tecnoldgicos dos quais decorrem. Por se tratar de perspectiva estratégica, ndo se pode limitar
o olhar sobre a realidade a um diagnoéstico estatico, tornando-se essencial que se avance em
direcdo a algo dindmico que espelhe a realidade.

2.3 POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS EM INSTITUICOES FEDERAIS DE
ENSINO SUPERIOR (IFES)

De acordo com Bergue (2011), as carreiras sdo 0 mais amplo espaco de atuacdo da
administracdo publica, sob a perspectiva do servidor, ou seja, afastada a possibilidade de
ascensao entre cargos por via outra que ndo seja o concurso publico, a trajetoria profissional
do agente publico, no que tange ao aspecto remuneratorio, estd restrita a carreira. Nesses
termos, a andlise e a definicdo das estruturas remuneratérias no setor publico sdo muito
importantes e exigem um amplo estudo, pois podera servir como fator de motivacdo e
desempenho do servidor ou até mesmo ser determinante para a sua permanéncia na
Administracdo Publica.

O atual Plano de Carreira dos servidores técnico-administrativos em educacdo
(TAE"s) foi criado pela Lei Federal n° 11.091, de 12/01/2005, que “dispbe sobre a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no
ambito das InstituicGes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e d& outras
providéncias” (BRASIL, 2005). Esse Plano de Carreira dos Cargos Tecnico-Administrativos
em Educacdo (PCCTAE) estrutura a carreira e 0s cargos dos servidores TAE’s pertencentes
ao quadro das IFES, em que foram previstas possibilidades de crescimento na carreira, entre
eles, aquelas relativas a beneficios como a progressdo por capacitacdo profissional e o
incentivo a qualificacdo (BRASIL, 2005).

As politicas e préaticas de gestdo de pessoas, segundo Chiavenato (2008), podem ser
divididas em seis processos basicos, dinamicos e interativos, dentre os quais 0s beneficios sdo
classificados como um dos subprocessos de recompensar pessoas, conforme a Figura 1 - Os
processos de Gestdo de Pessoas.

Figura 1 - Os processos de Gestdo de Pessoas.
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Fonte: Chiavenato (2008).



Franca (2011) ressalta que, entre 0s componentes de um sistema de recompensas ao
funcionario, podem-se citar os elogios, as promocdes, as participacdes em congressos e
eventos, 0s acessos a programas de capacitacdo e, o que destaca como mais importante, a
remuneracdo. Enumera como objetivos do sistema de remuneracdo: cumprir as obrigagdes
legais, manter um senso de equidade e justica entre 0os empregados, atrair novos empregados
altamente qualificados, reter os empregados atuais, motivar os empregados na busca do bom
desempenho e do continuo desenvolvimento e controlar os custos, considerando que a folha
de pagamento corresponde a uma grande parcela das despesas organizacionais (FRANCA,
2011). “Na verdade, os incentivos sdo praticas antigas. O que aparece coOmo novo é seu uso
como uma ferramenta de gestdo flexivel que necessita ser moldada ao contexto e as
prioridades de mudangas organizacionais” (GODQY et al., 2008, p. 177).

Nesse novo plano de carreira, PCCTAE, destaca-se 0 incentivo as iniciativas de
capacitacdo a serem promovidas pelas préprias instituicdes, mediante o aproveitamento de
habilidades e de conhecimentos de servidores do proprio quadro de pessoal; a garantia de
acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna e externamente ao seu local de
trabalho; o incentivo a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a promogao
do servidor na carreira e a complementaridade entre o resultado das a¢Ges de capacitacdo e a
mensuracdo do desempenho (BRASIL, 2005). Assim, a Lei (BRASIL, 2005) trouxe uma série
de propostas a gestdo dos TAE’s dentro das IFES, buscando alinhar o desenvolvimento do
servidor aos objetivos institucionais.

Com foco na gestdo estratégica de pessoas, “a criacdo de uma cultura de aprendizagem
nas organizacGes € fundamental para dar respostas a um ambiente exigente, complexo e
dindmico” (DUTRA, 2011, p. 20). Afinal, na chamada gestdo do conhecimento, “entramos,
agora, numa etapa na qual gerenciar corretamente as capacidades existentes na empresa sera
de vital importancia para o seu sucesso” (RIBEIRO, 2006, p. 28). Trata-se, por conseguinte,
de buscar o desenvolvimento do capital intelectual da organizagéo.

“Por desenvolvimento, entende-se a capacitacdo do empregado para alcangar novas
posicdes ou a geréncia de negdcios que envolvam a obtencdo de resultados cada vez mais
abrangentes. Isto pressupde a existéncia de uma carreira com a explicacdo das demandas dos
cargos futuros” (GODOY et al., 2006, p. 262).

O artigo 3°, da Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005, art 3°), que elenca os principios e
diretrizes da gestdo dos cargos do Plano de Carreira, traz, em seu inciso VIII, “garantia de
programas de capacitacdo que contemplem a formacdo especifica e a geral, nesta incluida a
educacdo formal”. Dessa forma, como motivacdo a capacitacdo formal dos servidores, 0
PCCTAE criou o Incentivo a qualificacdo em que é garantido ao servidor um percentual em
seu salario, caso apresente titulagdo maior do que a exigida como requisito para provimento
do seu cargo, conforme indica seu artigo 12, a saber:

Art. 12 O Incentivo & qualificacdo tera por base percentual calculado
sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor, na forma do
Anexo IV desta Lei, observados os seguintes parametros: (Redacao
dada pela Lei n® 11,784, de 2008)

| - a aquisicdo de titulo em area de conhecimento com relacéo direta
ao ambiente organizacional de atuacdo do servidor ensejara maior
percentual na fixacdo do Incentivo & qualificagdo do que em éarea de
conhecimento com relacdo 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.

8 10 Os percentuais do Incentivo a qualificagdo ndo sdo acumulaveis e
serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e
pensao.

8 20 O Incentivo a qualificacdo somente integrard os proventos de
aposentadorias e as pensdes quando os certificados considerados para
a sua concessdo tiverem sido obtidos até a data em que se deu a
aposentadoria ou a instituicdo da pensdo. (Redacdo dada pela Lei n°
11.233, de 2005)

8 30 Para fins de concessdo do Incentivo a qualificacdo, o Poder
Executivo definira as areas de conhecimento relacionadas direta e
indiretamente ao ambiente organizacional e os critérios e processos de
validacdo dos certificados e titulos, observadas as diretrizes previstas
no § 2o do art. 24 desta Lei.

8§ 40 A partir de 10 de janeiro de 2013, o Incentivo a qualificacdo de
que trata o caput sera concedido aos servidores que possuirem
certificado, diploma ou titulagho que exceda a exigéncia de
escolaridade minima para ingresso no cargo do qual é titular,
independentemente do nivel de classificacgdo em que esteja
posicionado, na

forma do Anexo IV. (Incluido pela Lei n°® 12.772, de 2012)

Conforme o artigo 11, da Lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005, art. 11), que ressalta que o
incentivo a qualificacdo sera instituido na forma de regulamento, o Governo Federal publica o
Decreto Federal n® 5.824, de 29 de junho de 2006, em que “estabelece os procedimentos para
a concessdo do Incentivo a qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacao dos servidores integrantes do PCCTAE”. Dessa forma, tem-se que:

Art. 10 O Incentivo a qualificacdo serd concedido aos servidores
ativos, aos aposentados e aos instituidores de pensdo com base no que
determina a Lei no 11.091, de 12 de janeiro de 2005, e no estabelecido
neste Decreto.

8§ 10 A implantacdo do Incentivo a qualificacdo dar-se-4 com base na
relacdo dos servidores habilitados deque trata o art. 20 da Lei no
11.091, de 2005, considerados os titulos obtidos até 28 de fevereiro de
2005, que sera homologada pelo colegiado superior da Instituicdo
Federal de Ensino - IFE.

§ 20 Ap0s a implantacdo, o servidor que atender ao critério de tempo
de efetivo exercicio no cargo,estabelecido no art. 12 da Lei no 11.091,
de 2005, podera requerer a concessdo do Incentivo a qualificacédo, por
meio de formulario proprio, ao qual devera ser anexado o certificado
ou diploma de educacdo formal em nivel superior ao exigido para
ingresso no cargo de que é titular.

8 30 A unidade de gestdo de pessoas da IFE devera certificar se o
curso concluido é direta ou indiretamente relacionado com o ambiente
organizacional de atuacdo do servidor, no prazo de trinta dias apds a
data de entrada do requerimento devidamente instruido.



8 40 O Incentivo a qualificagdo sera devido ao servidor apés a
publicacdo do ato de concessdo, com efeitos financeiros a partir da
data de entrada do requerimento na IFE.

8 50 No estrito interesse institucional, o servidor poderd ser
movimentado para ambiente organizacional diferente daquele que
ensejou a percepgdo do Incentivo a qualificagdo.

8 60 Caso o servidor considere que a movimentacdo possa implicar
aumento do percentual de Incentivo a qualificacdo, devera requerer a
unidade de gestdo de pessoas, no prazo de trinta dias, a contar da data
de efetivacdo da movimentacéo, a revisao da concessao inicial.

8 70 Na ocorréncia da situacdo prevista no § 60, a unidade de gestéo
de pessoas devera pronunciar-se no prazo de trinta dias a partir da data
de entrada do requerimento do servidor, sendo que, em caso de
deferimento do pedido, os efeitos financeiros dar-se-&o a partir da data
do ato de movimentacao.

§ 80 Em nenhuma hipédtese podera haver redugdo do percentual de
Incentivo a qualificacdo percebido pelo servidor.

8§ 90 Os percentuais para a concessao do Incentivo a qualificacdo séo
os constantes do Anexo |I. (DECRETO n.° 5.824, de 29 de junho de
2006)

Percebe-se que o supracitado artigo leva em considera¢do o ‘“‘ambiente
organizacional” para a concessdo do Incentivo a qualificagdo, que, segundo o inciso VI, do
artigo 5°, da Lei 11.091/2005, é a area 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 (BRASIL, 2005). Dessa forma, tem-se a ja
mencionada nova perspectiva trazida pelo PCCTAE, que busca alinhar o desenvolvimento do
servidor aos objetivos institucionais, uma vez que ha o interesse da instituicdo na sua
educacdo formal mediante a titulacdo apresentada e exigida para o desempenho das funcGes
inerentes de cada cargo, levando-se em consideracdo o ambiente onde essas funcbes séo
exercidas.

O Anexo | do Decreto Federal n° 5.824/2006 trouxe 0s seguintes percentuais para a
concessdo do Incentivo a qualificacdo, cujo conteudo € descrito no Quadro 2 - Percentuais
para a concessao do Incentivo a qualificacdo (BRASIL, 2006).

Quadro 2 - Percentuais para a concessdo do Incentivo a qualificacao.

Percentuais de incentivo
Nivel de [ Nivel de escolaridade formal superior ao Areg de Areg de
Classificacéo previsto para o exercicio do cargo conheC|mer~1to conheC|mer~1to
com relacdo | com relagédo
direta indireta
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
A Ensino médio profissionalizante ou ensino
médio com curso técnico completo ou 20% 10%
titulo de educacdo formal de maior grau
Ensino Fundamental completo 5% -
B Ensino médio completo 10% -
Ensmg r_nedlo proflsspnal_lzante ou ensino 15% 10%
médio com curso técnico completo




Curso de graduacgdo completo 20% 15%

Ensino Fundamental completo 5% -

Ensino médio completo 8% -
C Ensino médio com curso técnico completo 10% 5%
Curso de graduagdo completo 15% 10%
Especializacdo, superior ou igual a 360h 20% 15%

Ensino médio completo 8% -
Curso de graduagdo completo 10% 5%
D Especializacdo, superior ou igual a 360h 15% 10%
Mestrado ou tl'tulo_de educacdo formal de 20% 15%

maior grau

Especializacdo, superior ou igual a 360h 10% 5%
E Mestrado 15% 10%
Doutorado 20% 15%

Fonte: Brasil (2006).

Esses percentuais pretendiam incentivar, financeiramente, a obtencdo de titulacédo
maior do que a exigida para provimento do cargo, propiciando, assim, uma maior perspectiva
de conhecimentos entre os servidores das IFES. A Lei Federal n.° 12.772, de 28 de dezembro
de 2012 (BRASIL, 2012), alterou os percentuais de incentivo a qualificacdo, passando a
configurar a partir de 1° de janeiro de 2013, conforme o Quadro 3 - Novos percentuais para a
concesséao do Incentivo a qualificacéo.

Quadro 3 - Novos percentuais para a concessdo do Incentivo a qualificacdo

Nivel de escolaridade superior ao
previsto para o exercicio do cargo Area de conhecimento | Area de conhecimento
(curso reconhecido pelo Ministério com relacdo direta com relacdo indireta
da Educacéao)
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino medio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou
ensino médio com curso técnico 20% 10%
completo
Curso de graduacdo completo 25% 15%
Espeglallzagao, com carga horéaria 30% 20%
igual ou superior a 360h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Brasil (2012).

Ao analisar a atualizacdo dos percentuais (Quadro 3), constata-se um aumento do
incentivo & qualificacdo a ser concedido aos TAE’s. H& situacbes em que o aumento
concedido pela nova tabela acabou sendo maior do que o dobro da anterior, como nos casos
de servidores que ocupam cargos cujo requisito de escolaridade para o ingresso € o ensino
médio completo e que solicitem 1Q pela concluséo de curso de graduacdo com relacéo direta
ao ambiente organizacional: o percentual passou de 10% para 25%.

Um aspecto relevante que essa nova tabela de ajustes trouxe foi a possibilidade de os
cargos de niveis A, B, C e D receberem incentivo a qualificacdo por mestrado e doutorado,



fato que, até entdo, era somente possivel para os cargos de nivel D, mestrado, e E, mestrado e
doutorado.

3 METODOLOGIA

Nesta pesquisa, foi utilizado o método indutivo, que, conforme afirma Richardson
(1999, p. 36), “[...] parte de premissas dos fatos observados para chegar a uma conclusao que
contém informacgdes sobre fatos ou situagdes ndo observadas”.

A pesquisa realizada foi do tipo aplicada, que “caracteriza-Se por Seu interesse
prético, isto é, que os resultados sejam aplicados ou utilizados, imediatamente, na solucdo de
problemas que ocorrem na realidade” (MARCONI; LAKATOS, 1999, p. 22). Classifica-se,
também, como do tipo descritiva, que, segundo aponta Vergara (2007, p. 47), “[...] ndo tem
compromisso de explicar os fenémenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicagdo”.

Para a coleta de dados, utilizou-se a pesquisa bibliografica e documental, realizando-
se uma investigacdo em fontes bibliograficas relacionadas ao tema e por meio do
levantamento documental, quando da analise de relatorios da UFSC que quantificam os
incentivos a qualificacdo, estes concedidos aos servidores entre os anos de 2006 e 2013,
relacionando o tempo da concessao desse incentivo as suas admissdes e também ao nivel de
escolaridade superior ao exigido para o exercicio do cargo. Em razdo de uma das
pesquisadoras ser servidora da area de gestdo de pessoas da UFSC, utilizou-se, ainda, como
técnica de coleta de dados a observacdo participante. Neste contexto, cabe assinalar que, para
analisar beneficios e dificuldades do incentivo a qualificacdo para a gestdo de pessoas na
UFSC, foram considerados os seguintes fatores de anélise:

a) Tempo (em anos) entre a admissdo dos servidores da UFSC e a concessdo do

Incentivo a qualificagéo (1Q);
b) Quantidade, em percentual, de concessdo de Incentivo a qualificacdo por ano, de
2006 a 2013;

¢) Quantidade de concessdo de Incentivo a qualificacdo por nivel de escolaridade

formal superior ao previsto para o exercicio do cargo.

A abordagem do estudo foi quantitativa e qualitativa, sendo que a analise qualitativa
segue 0 modelo interpretativo indicado por Trivifios (1996). O citado modelo tem como
énfase a experiéncia dos pesquisadores, jd que todos atuam como servidores em IFES, a
literatura pesquisada, aqui sobre gestdo de pessoas, e 0s dados coletados da realidade
estudada, isso é, da UFSC. Com isso, pode-se caracterizar esta pesquisa também como um
estudo de caso.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Com base na andlise dos relatérios da UFSC e no levantamento bibliogréfico, é
possivel apresentar uma descricdo dos beneficios e das dificuldades gerados pelo incentivo a
qualificacdo para a gestdo de pessoas.

Os Quadros 4, 5 e 6, que sdo analisados a seguir, foram elaborados pelas autoras com
base em dados extraidos do Sistema de Administracdo de Recursos Humanos (SARH) da
UFSC.

Quadro 4 - Tempo entre a admissdo dos servidores da UFSC e a concessdao do Incentivo a

qualificagdo (1Q), em um periodo compreendido entre 01/01/2006 e 31/12/2013

Quantidade de concessao
de 1Q

Tempo em anos para concessao de 1Q apods a admissao
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3,05%
2,68%
3,36%
3,79%
3,48%
25,59%
8,82%

0 49,23%
Fonte: Adaptado de SARH (2014).

RPINWA~OIO|

Em andlise ao Quadro 4 - Tempo entre a admissdo dos servidores da UFSC e a
concessao do Incentivo a qualificacdo (1Q), em um periodo compreendido entre 01/01/2006 e
31/12/2013, verifica-se que em torno de 25% dos Incentivos a Qualificagdo sdo concedidos
em 2 (dois) anos de exercicio do servidor na Instituicdo. Outra relevancia que se pode
destacar é que 49,23%, ou seja, quase metade, dos Incentivos a Qualificagdo foi concedido até
0 primeiro ano de exercicio. Dessa forma, é possivel dizer que os servidores ja entraram na
Instituicdo com o curso de educacdo formal acima do exigido para 0 ingresso ou estavam
realizando o curso e o concluiram no primeiro ano de exercicio.

Analisando-se 0 exposto por Bergue (2011), de que o perfil profissional
contemporaneo exige pessoas cujo desejo de aprendizagem seja constante, infere-se do
Quadro 4 analisado que os servidores ingressantes na UFSC nos UGltimos anos possuem um
comportamento ao encontro desse esperado. O autor ainda complementa que esse impulso
para a aprendizagem, segundo um ciclo virtuoso de expansdo, deve transcender aspiragdes
atreladas tdo somente a possibilidade de ascensdo na carreira, estendendo-se para a dimenséo
do crescimento pessoal e cidaddo. Como os servidores ja estdo chegando na Instituicdo muito
qualificados, deduz-se que sdo pessoas que possuem um estimulo natural de constante
aprendizagem.

De acordo com o Quadro 5 - Quantidade, em percentual, de concessao de Incentivo a
qualificacdo por ano, de 2006 a 2013, pode-se verificar que, do total de IQ’s concedidos entre
0s anos de 2006 e 2013, o ano de 2006 foi aquele em que foi concedida a maior quantidade de
Incentivo & qualificagdo. Esse foi o primeiro ano de concessdo de tal beneficio, por meio da
implantacdo do PCCTAE, em 2005, e do Decreto 5.824/2006, que regulamentou o 1Q
(BRASIL, 2005; 2006). Nesse primeiro ano, a concessao do 1Q ocorreu por intermédio de um
processo de enquadramento dos servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC no
PCCTAE, em que foram validados os diplomas ou certificados de educacdo formal que 0s
servidores ja possuiam. Dessa forma, destaca-se que a maioria dos 1Q’s de 2006 foi concedida
com base em cursos que os servidores ja possuiam e que, somente com 0 PCCTAE, houve um
incentivo financeiro a essa qualificacéo.

Quadro 5 - Quantidade, em percentual, de concessao de Incentivo a qualificagdo por ano, de
2006 a 2013

Ano Quantidade de concessao de 1Q
2013 10,12%
2012 10,70%
2011 9,38%
2010 8,70%
2009 3,02%
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2008 24,46%
2007 3,58%
2006 30,04%
Fonte: Adaptado de SARH (2014).

Como exposto por Ribeiro (2006, p. 14), “o objetivo do departamento de Recursos
Humanos ¢é criar oportunidades para as pessoas crescerem dentro da empresa”. Os dados
analisados demonstram que a nova carreira criou possibilidade de ascensdo financeira e
intelectual aos servidores, mas nao possibilitou a UFSC criar oportunidade para as pessoas
crescerem dentro da instituicdo, realizarem outras atividades, salvo nos casos onde foi
possivel a alcada a cargos/funcBes de chefia. Entretanto, conforme expde Bergue (2011), os
estimulos financeiros podem servir como fator de motivacao e desempenho do servidor ou até
mesmo sua permanéncia na Administracdo Publica.

O Quadro 6 - Quantidade de concessdo de Incentivo a qualificacdo por nivel de
escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo, em um periodo
compreendido entre 01/01/2006 e 31/12/2013, aponta um panorama geral da UFSC em
relacdo a concessdo de Incentivo a qualificacdo a seus servidores TAE’s. Em anélise a esse
quadro, verifica-se que a maior parte de IQ’s concedidos entre os anos de 2006 a 2013 refere-
se a graduacdo e especializacdo, com 29,84% e 29,52%, respectivamente. Esses niveis de
escolaridades, quando somados, representam um total de 59,36%, ou seja, mais da metade da
concessdo de 1Q. Outro dado que se pode destacar é que ha somente 3,02% de concessdo de
IQ para o doutorado, representando o menor indice de concessao de 1Q.

Quadro 6 - Quantidade de concessdo de Incentivo a qualificacdo por nivel de escolaridade
formal superior ao previsto para o exercicio do cargo, em um periodo compreendido entre
01/01/2006 e 31/12/2013.

Nivel de escolaridade Quantidade de concessao de 1Q
Ensino fundamental 4,66%
Ensino médio 14,98%
Ensino médio profissionalizante 4,75%
Graduagao 29,84%
Especializacdo 29,52%
Mestrado 13,22%
Doutorado 3,02%

Fonte: Adaptado de SARH (2014).

Aqui, traz-se Franca (2011), para a qual no sistema de recompensas ao funcionario, o
mais importante € a remuneracao, pois, alem do estimulo a motivacao, ele ajuda a manter um
senso de equidade e justica entre os colaboradores da organizagdo, a atrair novos
colaboradores altamente qualificados, e a reter os atuais. Nessa Otica, 0 Quadro 6 evidencia a
elevada qualificacdo do corpo técnico-administrativo da UFSC no periodo pesquisado e traz a
reflexdo dos motivos pelos quais o Doutorado ainda apresenta um percentual tdo baixo,
mesmo com as facilidades oferecidas pelo fato de a propria UFSC oferecer diversos
programas de Doutoramento e ja que a lei incentiva a busca pela aprendizagem
continuamente.

O cenério avaliado permite verificar a existéncia de desafios a gestdo dos TAE’s na
UFSC, posto que seu conjunto de servidores apresenta alto 1Q, superando as expectativas
definidas pelas atribui¢es dos cargos que ocupam. De outro modo, ganha o setor pablico e,
por conseguinte, a sociedade que passa a poder contar com servigos de qualidade superior.
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Neste sentido, se a ideia € manter o alto nivel de qualificacdo e continuar alcancando niveis
superiores, had que se verificarem os motivos que impedem os TAE’s de realizar o seu
doutoramento.

5 CONCLUSAO

A area de gestdo de pessoas no setor publico deve ser a detentora das informacdes
sobre o perfil dos funcionérios da organizacdo e também sobre os resultados, devendo
coordenar os esforgcos para suprir as necessidades de pessoal de uma forma técnica, com a
identificacéo dos perfis profissionais adequados.

Os desafios da gestdo de pessoas no setor publico sdo os mais diversos e, para que
possam ser tratados, é necessario identificad-los pontualmente, descrevé-los e dimensiona-los
objetivamente. As politicas de gestdo de pessoas trazem a valorizacédo e profissionalizacdo do
servidor, o estabelecimento de estruturas e composi¢fes remuneratorias adequadas e a
recuperacdo e implantacdo de um sistema de mérito e competéncia, condi¢cdes sem as quais
ndo ha que se falar em carreiras, e nas quais o servidor possa vislumbrar o seu horizonte de
crescimento individual e profissional e a sociedade, usuaria dos servi¢os publicos, possa
contar com a ac¢do administrativa pautada na eficiéncia e eficacia.

O presente estudo tratou dos beneficios e dificuldades geradas pelo incentivo a
qualificacdo a area de gestdo de pessoas da UFSC. Cabe destacar que os resultados
apresentados foram baseados na anélise de relatorios internos.

A pesquisa demonstrou que a maior parte dos beneficios gerados pelo IQ estdo
relacionados a alta qualificacdo dos servidores que ingressam no quadro, atraidos, pelo que se
pode inferir, por uma carreira que proporciona beneficios aos que se mantém em
desenvolvimento e o estimulo a permanéncia no processo de aprendizagem, para aqueles que
ja estdo na instituicéo.

Percebeu-se que, como principais dificuldades, a gestdo enfrenta a alocacdo de
pessoas muito capacitadas para as atribuicdes originarias do cargo que ocupam e a expectativa
gerada nos servidores de que, se a instituicdo estimula o seu desenvolvimento, pretende que
ele atue em funcdes diferentes daquelas que hoje Ihe estdo atribuidas.

E perceptivel que o processo de incentivo a qualificacdo, hoje, enfrenta a sua maior
dualidade entre o aumento financeiro e 0 aumento da qualificacdo do servidor, versus o risco
de desvio de funcdo, aumento no pedido de remocOes e a expectativa em assumir chefias,
muitas vezes frustrada pela preferéncia na designacdo em funcdo de conjunturas politicas do
que pela competéncia técnica.

Um destaque que pode ser feito, a partir do estudo apresentado, é a necessidade de
realizacdo do registro histérico do processo na instituicdo, para que as novas gestdes possam
conhecer as tendéncias ao longo do tempo e interferir no estimulo ao desenvolvimento dos
servidores em diretrizes que se alinhem ao seu planejamento institucional.

Uma possivel complementacdo deste trabalho seria a realizacdo de pesquisa com
servidores que tiveram as concessdes em cada ano analisado, e com servidores que ocuparam
chefias na area de gestdo de pessoas da Instituicdo ao longo do mesmo periodo, a fim de
ampliar a narrativa dos fatos, a possibilidade de enriquecer com outros pontos de vista e
principalmente, conhecer o impacto que esse beneficio causou para as expectativas dos
servidores, da instituicdo e da sociedade.
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