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RESUMO

O presente documento relata o estudo de caso desenvolvido com o objetwepdeender a
percepcdo que os servidores técnico-administrativos em educag@ovdesidade Federal do
Rio Grande do Norte tém sobre os impactos que o Plano de CaP@a AE) promoveu
em certos aspectos da sua vida funcional. As categoriasoseldas para a analise foram
ganhos e perdas percebidos, melhoria das condi¢cdes de trabalho, \&opezcssional,
reconhecimento profissional e motivacao atribuidos ao Plano. Os dados doletados
através de entrevistas realizadas com 30 (trinta) servidarggosfe ativos, admitidos até
agosto de 2004, ou seja, ja integrados a instituicdo ha pelo menos $ anése da
implantacédo do Plano de Carreira. Utilizou-se a analise de contetaorganizar os dados,
classificando-os nas categorias de andlise percepcdes positpersepcdes negativas. Os
resultados demonstram que os servidores entrevistados, em gemalpdetépcdes positivas
sobre os impactos do Plano de Carreira, embora fortemente vincatanshorias salariais,
em relacdo as categorias ganhos, valorizacdo profissionalieagdot para o trabalho. Os
servidores atribuiram percepcbes negativas as condicdes bdghdrae reconhecimento
profissional, indicando que ndo reconhecem nenhuma influéncia do Plano parallsuéa.
Os dados também apontam para a influéncia do Plano em relacéoizagatprofissional
como categoria, indicando uma raiz para o resgate da “moralsprofi§’ citada por Demari
(2007), que poderd promover as bases de uma cultura de negociacdo qua aermit
institucionalizacdo da negociacao coletiva como politica de tratardes conflitos inerentes
as relacdes de trabalho.

Palavras-chave: Negociagdo coletiva na administracdo publica, relacdes ddhtabha
administracdo publica, Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Adwatiniss em Educacao
(PCCTAE)
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INTRODUCAO

A instituicdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Adminigisaem Educacéao
(PCCTAE) em janeiro de 2005 foi resultante de amplo processo de m@goei@aves do
Sistema Nacional de Negociacdo Permanente, onde participavameaite representacoes
dos servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), orgaamaglndicatos
locais e vinculados a Federacdo de Sindicatos de Trabalhadoresderacd das
Universidades Brasileiras (FASUBRA). Até aquele momento,rieica dos servidores era
regulada pelo Plano Unico de Classificagdo e Retribuicio de Gaimpregos (PUCRCE),
gue abrangia o pessoal docente e os servidores técnicos e adtiviosstlas universidades e
demais instituicdes federais de ensino superior, estruturadas sohaade autarquia ou de
fundacao publica. A partir de discussdes e debates que partiram daagda da categoria
de servidores administrativos, foi elaborada uma proposta de attetaglano de carreira, a
qual foi denominada Projeto do Plano de Cargo Unico (PCU), que serviu dgicpasa a
elaboracdo do PCCTAE, que, no entanto, gerou perdas substantivas @ eelalguns
dispositivos, tais como a ascenséao funcional e progressao por tempo de servico.

A transposicdo dos servidores técnico-administrativos do PUCRCE RELTAE,
para além de uma conquista econ6mica e politica, foi determinarateapadefinicdo da
identidade da categoria como trabalhadores em Educacgéo, apesherdgées do projeto
proposto pela Federacdo dos trabalhadores resultantes das negodtas@enova carreira
trouxe uma concepcdo dinamica e abriu possibilidades de evolucao,leestadde os
institutos de progressao por capacitacao profissional e por mpegfissional, que promovem
o desenvolvimento do servidor na perspectiva do planejamento estratégistitdegdo e do
desenvolvimento organizacional das IFES no cumprimento de sua fungal decsuas
metas e de seus objetivos.

N&o obstante as possibilidades de introduzir tais avangos nas padliiqgestao de
pessoas das instituicbes, ndo se pode assegurar que 0s servidoresnobseipacto desta
evolucdo em sua vida funcional. Por haver sido resultado de exaugi@agéo ponto a
ponto de uma pauta acordada, € importante que o0s ganhos sejam percelmdos pel
representados, como forma de estabelecer um reforgo para aateragéo das relagbes de
trabalho, que culmine na efetiva emergéncia de uma cultura de negociacéw patdieo do
NOSSo pais.

O PCCTAE foi resultado da orientacdo estratégica do Governo dFedar

implementagéo de um novo olhar sobre a gestao de pessoas, que prafaweulacdes em



todas as esferas de sua atuacdo e definiu a democratizagétagdss de trabalho como o
eixo norteador de toda a politica de gestdo de pessoas para a ealfamiptiblica federal,
em que passa a considerar carreira como instrumento estraiéggestdo de pessoas e de
organizacdo da forca de trabalho, muito além do mero atendimento masdds de
recomposicado remuneratoria.

Algumas conquistas dizem respeito a vida funcional do servidor, comaihilesde
de desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais; @ aseatvidades
de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténciaguiesespeitadas as
normas especificas; a vinculacdo ao planejamento estratégico @esenvolvimento
organizacional das instituicdes. Outros avancgos referentes ao deseamtdvina carreira
foram alcancados a partir do plano negociado, como o incentivo a @qdldice as
progressdes por capacitacdo profissional e por mérito profissmhajuais tiveram suas
diretrizes orientadas para uma gestdo moderna e participativa.

Pretende-se desvendar se, através da participacdo nos espagegocdacdo, 0s
servidores se sentem contemplados, além das conquistas salamaig melhoria nas
condicbes de trabalho, a valorizacdo e o reconhecimento profissionahogies no
PCCTAE, levando em consideracdo que "a valorizagdo dos servidorestmediastituicdo
de canais de comunicacdo que possibilitem a melhoria de suas condkcdesbalho,
contribui para a formacéo de um "espirito do servi¢o publico” e dé'moral profissional”
da categoria, ambos capazes de superar a apatia e indiferengav@ore dominando nos
altimos anos e contribuindo para o notorio desmonte dos servicos publicosTARDE2007
p.14).

Nesta Otica, 0 presente estudo procura responder a seguinte q@stEm:o0s
servidores da UFRN percebem os impactos da instituicdo do Pla@aragra dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) em relacdo as¢@msdide trabalho, a
valorizacéo e ao reconhecimento profissional?

Com vistas a elucidar este questionamento, o objetivo central da pesepdiestudar
0s impactos da implantacdo do PCCTAE para os servidores técnicusddativos da
UFRN, além de buscar (1) classificar os impactos da implantdgéplano de carreira
percebidos pelos servidores quanto ao valor atribuido (perdas e gd@hak$criminar os
ganhos profissionais atribuidos ao Plano de Carreira; (3) relacdopercepcao do servidor
sobre o PCCTAE com a melhoria das condi¢des de trabalho, a wgoreaeconhecimento
profissional; (4) identificar como as alteracbes sdo capdeesnotivar os servidores,

impactando sobre o “espirito do servigo publico” e a “moral profissional”.
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Sabe-se que as organizagfes publicas enfrentam varios desafioslardaigAo de
modelos de gestdo, sendo o primeiro deles a necessidade de alegd#agio de pessoal.
Os principios constitucionais, as leis, decretos e portarias padamcamo facilitadores ou
entraves nesse processo. Entretanto, é preciso lembrar quéwsdestpublicas passam por
um processo de quebra de paradigmas, consequéncia da necessidsfdendgacao das
praticas de trabalho e da introducdo de estruturas mais flegidescentralizadas, que sejam
capazes de lidar melhor com o ambiente institucional atual em guen dado, a sociedade
cobra do poder publico maior probidade administrativa e uma prestagéwigesmais agil,
assim como espera que 0S gestores exercam 0 seu papel comnuetnpeato, ética e
responsabilidade; e, por outro, a legislacdo (como a instituicdoidde Lesponsabilidade
fiscal e a obrigacao de cumprir ritos burocraticos para a obtenga@pabses constitucionais)
obriga ao exercicio de uma gestéao profissional.

Em 1987, com a implantag&o do Plano Unico de Classificacéo e Retribuicdo de Cargos
e Empregos — PUCRCE, foi instituida, pela primeira vez, a carfermal técnico-
administrativa propria das Universidades. Essa carreira, contudppsswia articulacdo com
o planejamento das IFES.

O PUCRCE vigorou até 2005 quando o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacgédo (PCCTAE), apoiado em amplo processqydeiago, veio
inaugurar novos paradigmas e uma nova estruturagdo dos cargos criadosxsnacao das
atividades administrativas proprias das Instituicoes Federais de EnsinmSUBES).

Neste sentido, a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que institui o Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgdo (PCL Téi€a as bases para a
modernizacdo da gestao de pessoas, propondo trés pilares para susc8asig@anejamento
de necessidades de recursos, desenvolvimento de pessoas e avaliaigsenteenho,
articulados entre si e sistemicamente vinculados as eshti@gjanizacionais. As diretrizes
estabelecidas pelo regulamento ampliaram as possibilidadesethwaesnento profissional
dos servidores integrantes do plano e, por conseguinte, a sua inserggemaldimento
organizacional.

Como instrumento de gestao de pessoas, 0 PCCTAE assegura eleuergosiliam
as instituicdes federais de ensino a se adequarem a um novo corggitoional, marcado
pela otimizacdo dos processos organizacionais, vinculacdo das agdesscestratégias
institucionais, tentativa de consolidar um sistema de avaliacdeddaacédo, visando
proporcionar acfes de ensino, pesquisa e extensdo que atendam as despanidase da

comunidade académica e da sociedade.
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Assim, acredita-se que estudos sobre a percep¢ao do impacto daaggadalo novo
plano de carreira por parte dos servidores técnico-administratgod-Es poderdo contribuir
para consolidar, registrar e difundir resultados concretos alt@scpelo Sistema de
Negociacdo Permanente, bem como reforcar as bases da cultnegataacdo entre o
Governo Federal e os servidores publicos.

Ainda, sendo recente o tema Negociacdo Coletiva na Administracadcalubl
notadamente no ambito académico, espera-se, com esta analisegicemheonhecer melhor
o tema, bem como estimular a producdo académica na area, instigaatinagdo de outras
investigagdes a respeito.

Na primeira parte, o trabalho apresenta a delimitacdo dos mhasnkistoricos da
administracdo publica no Brasil, cujos paradigmas em evolucafersta nas relacbes de
trabalho, analisa as especificidades das relacdes de trabaléetanopublico, discutindo
também a atuacdo sindical, constatando a emergéncia da negoolatjda oo setor publico
como resultado da politica de democratizagéo das relacdes de trabalho de 289Qi8.

Na segunda parte, o texto descreve os elementos metodologiczadosilipara a
definicdo da amostra, coleta e analise dos dados, definidos alpastjeto da pesquisa e do
referencial conceitual que norteou a pesquisa.

A terceira parte apresenta os resultados obtidos a partir tiseasé conteido dos
dados, buscando alcangar o propdésito inicial de desvendar os impactosdpsrgeos
servidores em relacdo a melhoria das condi¢cfes de trabalHoriaag@io, ao reconhecimento
profissional e a motivacdo que possam ser atribuidos a implantacdo do PCCTAE.

Por fim, as conclusdes mostram as principais relagdes entre a percepgiuidoses
da UFRN e o PCCTAE.
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1. PERSPECTIVAS DA NEGOCIACAO COLETIVA NA ADMINISTRAC AO
PUBLICA NO BRASIL

Ao propor um estudo que tem como pano de fundo as relacdes de trabegho ent
governo e servidores, convém retomar a evolucao da administracdo pdbBeasil, a fim
de demarcar o contexto historico em que se d&o tais relagdes.

No Brasil, podemos observar trés modelos basicos que orientaranmnésstidg@o no
setor publico: o patrimonialista, o burocratico e o gerencial. Emdsonaodelos tenham sido
sucessivos, os paradigmas de um nado substituiram completamentadignpas anteriores.
Algumas caracteristicas de cada um deles se mantém at@dcgrne da moderna gestao
publica.

No modelo patrimonialista, o Estado € percebido como propriedade do sgberano
vinculando fisiologicamente a nobreza a administracdo publica. Nadistibhcdo entre
publico e privado. Consequentemente formou-se um terreno fértil parar@nota da
corrupcao e do nepotismo.

No modelo burocratico weberiano, cabia ao Estado o papel de manter a
impessoalidade, a neutralidade e a racionalidade do aparato gometalaEm consequéncia
do capitalismo moderno e da democracia parlamentar que se imstalarpais a partir de
1930 e que ndo coadunavam com as praticas fisioldgicas, a emergéndidéida de
profissionalizacdo da gestdo, baseadas em hierarquia, impessoakdaformalismo
caracterizam o poder racional-legal. O pressuposto € a desconf@nfancionarios e nos
cidaddos que usam os servi¢os, criando a necessidade de controles Kgigosanto, a
énfase nos controles leva a perda da visdo da missdo fundamesdahidastracido publica,
que é prestar servicos com eficiéncia e qualidade. Os exaeggoatorios, conquanto se
considere positiva sua efetividade, também conduziram a adminispralgiica burocratica a
inércia e a ineficiéncia. Logo se verificou que a administrégfiocratica € lenta, cara e
pouco ou nada orientada para a cidadania. As inadequac¢des do modelo barocratic
provocaram muitas tentativas de reforma, com a criacdo e @xtihg Orgdos e outras
estruturas, que tinham a intencao de flexibilizar a administrat@@, edicdo do Decreto-Lei
n° 200, em 1967, que constitui uma verdadeira ruptura paradigmatica, senderedoso
primeiro momento da administracdo gerencial. Foi implementada uonangante
descentralizacdo funcional, atribuindo atividades a autarquias, fundap@ésiades de

economia mista e empresas publicas. No entanto, seria neceasddemacdo de
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administradores publicos de alto nivel, para assumirem as acfes executivas modelo, o
que néo ocorreu, por forca do regime militar.

O modelo gerencial veio se consolidando a partir do Decreto-Led0i62 e em
varias outras iniciativas, passando pela SEMOR, pelo Ministéri®’regrama de
Desburocratizacdo e pelo Programa Nacional de Desestatizagdperibdo anterior a
promulgacéo da Constituicdo Federal de 1988, a preocupacdo com a modeoizaigtada
por varios fatores, principalmente pela falta de apoio politiceraesttupada com a transicao
democratica e logo envolvida pela implementacdo do Plano Cruzado elaagloa as
diretrizes da nova Constituicdo. A criagdo da ENAP — Escola NaaenAadministragéo
Publica em 1986 — manteve em pauta a profissionalizacdo do servidor pébkco
modernizacao da administracao publica federal.

A partir da Constituicdo Federal de 1988, a administracao federahgactada pela
ampliacdo da aplicacao das regras burocréaticas a admirostnaig@ta. A flexibilizacdo que
era possivel através de fundacdes e empresas estatais foi quebrada e pravpessamento
do Estado, concomitantemente a perda de autonomia do Executivo. O apstaial j@
sofrendo com o clientelismo e a profissionalizacdo burocratica inetan@grega ainda o
enrijecimento burocratico extremo. A consequéncia é a inefici@n@ama qualidade da
administracdo publica central e dos servigos sociais do EstadeseBRereira (2001, p.6)
considera que o retrocesso foi de tal monta que houve um retorno aos anos 30:

No plano da administracdo publica, voltou-se, co@oastituicdo de 1988, aos
anos 30, ou seja, a época em que foi implantaddnanestracdo classica no
Brasil. A Constituicdo ird sacramentar os princ$pgie uma administracao publica
arcaica, burocratica ao extremo. Uma administragéitblica altamente
centralizada, hierarquica, rigida, fundamentalmémteeada na idéia do controle
por processo e ndo por resultados e objetivos, dyuasabemos que a
administragdo publica e também a administracaorgeesas modernas estdo hoje
baseadas na descentralizagdo, na administracaddcialatnos sistemas de
autoridade funcional convivendo com os de linhacaofianca e no controle dos
resultados e ndo dos processos.

O governo Collor (1990-1992) definitivamente rompeu com os paradigmaangass
o foco da modernizacdo para o ajuste fiscahandonando as diretrizes de
valorizacéo/profissionalizacdo de servidores e racionalizacdo desposcde trabalho, que
vinham sendo prioritarios até entdo. A reforma envolveu incentivos adémecomercial e a
privatizacdo, enquanto promovia demissfes sumarias, demissdes \asustancentivo a
aposentadoria para milhares de servidores. Tinha como objetivo o rdagefieiéncia e a
dignidade do servigo publico, reduzindo as estruturas da administracdocapUdmicsuas

funcdes tipicas. No entanto, limitou—se a desorganizar as estriturasraticas e a
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desprestigiar os servidores. Sem promover uma reforma da tGigastique apoiasse as
inovagodes, estava fadada ao fracasso.

O mandato-tampao do vice Itamar Franco (1992-1994), apimspeachmentde
Collor, procurou diminuir os impactos causados a economia, adotando o Plangueeal
elegeu Fernando Henrique Cardoso para a Presidéncia da Repabliestdio seguinte, a
partir de 1994, por dois mandatos seguidos (1995-2002). O governo de Itamapyroc
também corrigir distorcdes decorrentes do achatamento dososatini funcionalismo
ocorrido no governo anterior de Collor, concedendo aumentos entre 40 e 120%, o que
provocou um aumento significativo na folha de pagamentos da Uniéo.

O novo modelo de administracdo publica que surgiu a partir de 1995 fespagta
ao novo papel do Estado, frente a expansao das funcdes econémicas easac&eracao do
desenvolvimento tecnologico e a globalizagdo da economia. Na adag@dstpublica
gerencial, o Estado concentra-se na funcdo de promotor e regutadigsenvolvimento
econdmico e social. No plano da gestdo de pessoal, enquanto a antigatesg@d publica
desconfia dos funcionarios, a nova administracao toma por base aredogaionario como
capaz de se autogerir com honestidade e autonomia (BRESSER PERHEI®RA. Os
controles passam a ter foco nos resultados. Aspectos como defiaigdetas, autonomia na
gestdo de recursos e controle de resultados, definem uma acm@uspor resultados,
orientada por planejamento estratégico. A reforma é norteaalagmdssidade de incrementar
a eficiéncia da Administracdo Publica, incutida pelos valoresfidéneia, qualidade dos
servicos publicos e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial noo addst
organizagoes.

Abrucio (1997, p.7) indica o esgotamento do modelo burocratico como principal causa

para o surgimento dos padrdes gerenciais na administracédo publica erméstelaional:

(...) o modelo burocratico weberiano néo respondes s demandas da sociedade
contemporanea (POLLITT, 1990). Voltado cada vezsmaira si mesmo, o modelo

burocratico tradicional vem caminhando para o ladatrario dos anseios dos

cidaddos. E a partir deste processo que o modedmajal comeca a preencher um
vacuo tedrico e pratico, captando as principaisl@aoias presentes na opinido
publica, entre as quais se destacam o controlgakiss publicos e a demanda pela
melhor qualidade dos servigos publicos.

Diferentes estratégias e formas de descentralizacdowigosepublicos sdo postas em
pratica, com o intuito de reduzir o aparelhamento administrativo dod;sio mesmo tempo
em que flexibiliza sua atuagdo, como mecanismos de privatizagéioraqde monopdlios,
autorizacdes, permissdes e concessoes, estabelecimento dapaareria gestdo associada,

convénios, consorcios, contratos de gestao, terceirizacao.
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Entre as principais praticas que definem a nova administracédo pumantram-se
algumas relacionadas a gestdo de pessoal, como a negociagé@m,coke ganhos de
produtividade e critérios de promocdo com base meritocratica, que nindicaa
flexibilizacdo em relacdo as regras anteriores, bem coprmizacdo da profissionalizacao
dos servidores. Na visdao de Nogueira e Santana (2000), era 0 momergsgatarra

relevancia da gestdo de recursos humanos no setor publico:

A nossa interpretagdo é que a gestdo de recursosnios tem que agora se
constituir numa funcéo politica de regulagdo, quexércida pelos dirigentes em
conjunto com técnicos especialistas. Trata-se de funcéo de mediagdo politica e
técnica entre os objetivos de manejo da forca awatho disponivel e os objetivos
éticos e politicos contidos na misséo institucional

No segundo mandato de Fernando Henrique Cardoso, o Plano Real éackatiomo
estratégia de estabilidade econbémica, e o governo elege ooma pobreza e o alcance de
metas internacionais de desenvolvimento. S&o lancados 380 programasvetao,g
distribuidos em areas, com o objetivo de conferir transparénespensabilizacdo gerencial
as acoes implementadas pelo governo.

Nas palavras de Bresser Pereira (2001), podemos observait@zedicto governo em

relacdo as politicas de gestédo de pessoal:

N&o ha duvida de que alguns interesses seraodus)gie que alguns privilégios
serdo eliminados. Mas o mais importante é o asgmaditivo da reforma. E o fato

de que nela estd embutida uma concepc¢éo de Esteidbdemocrata e pragmatica.
De que por meio dela a crise fiscal podera serradpe De que gragas a ela
funcionarios competentes e dedicados serdo maisrizedos, terdo melhores
salarios e mais respeito social. Enfim, que tereomsEstado mais enxuto e mais
eficiente, que prestara um servico de melhor qadédhos cidadaos.

Tal concepcéo ndo se revelou na realidade dos fatos. O tratamergonéldes de
trabalho entre o funcionalismo e o Governo Federal foi, em muitws,caxarcebado até o
desencadeamento de greves, sem que tivessem a devida solucaoegistram Ferreira,
Ribeiro e Alves (2008, p.2):

Utilizaram como téatica derrotar politicamente catégs profissionais (como foi o

caso dos petroleiros em 1996) com demissdes e igdmode multas vultosas contra
os sindicatos que acabaram por criar um anticlitnaonstrucdo democratica do
Estado. Se por um lado reprimiu 0 movimento sinddoafuncionalismo, por outro

criou o sentimento de profundo desinteresse na im@cqublica e contribui para
aprofundar o desmonte do aparelho estatal.

A partir do Governo Lula (2003), as acdes de governo tratam priarienta da
inclusdo socigl desenvolvendo programas sociais onde atua no papel de planejador,

integrando estados e municipios na realizacdo e execucdo das Asdeeformas sao
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organizadas em trés categorias. Sdo elas: (1) reforma doomdelefjestdo publica; (2)
melhoria dos servigos publicos; (3) estruturacdo do executivo.

Os novos caminhos da Administracdo Publica rumam para a “vertaétal’, em
que a populacdo participa efetivamente do planejamento, implementag@urele das
politicas publicas. Sdo assegurados mecanismos de envolvimento da popatagéiestdes
que dizem respeito a prestacdo dos servicos publicos, instituindo ocigerento
participativo, no qual os individuos participam decidindo seu destino como @da&igio
condicOes necessarias para o estabelecimento desta ordenraedipeito ao estabelecimento
de dialogo livre e aberto entre cidadaos, que permita a resolutgpautiihada de problemas.
Inauguram novos meios de interlocucdo e negociacdo entre asrastré administracao
publica e a sociedade.

Tais mudancas vetorizam a cultura da negociacdo na adminigi@gléza brasileira,
haja vista que, cada vez mais, ocorre a aproximacao entre arastt@tfornecimento dos
servicos publicos e atendimento as necessidades da sociedade, loenefasarios destas
acOes, possibilitando a interferéncia desde o planejamento até o controle exezcido pela
sociedade civil organizada, ou pelos cidadéos individualmente, por meio dstéxmni
Publico, Ouvidorias e demais vias de acesso. A administracdo gérersistémica inclui a
visdo do cidad&o na prépria esfera de governo, como ator importgegdamas e projetos,
assume a gestdo compartilhada de inUmeras areas de ativatadesstituicdes nao-
governamentais e com as demais esferas de governo — estadosigiosydiescentralizando
as acoes, permitindo maior agilidade e eficiéncia que confertividdde a sua missao de
governo: servir a sociedade.

Consoante esses objetivos, a politica de gestdo de recursos humam@dieanno
governo federal desde 2003 é a democratizacdo das relacéebalbotr como enfatizam
Ferreira, Ribeiro e Alves (2008, p.3):

As agbes desenvolvidas trazem consigo a marca tdbedscimento de um novo
paradigma, que valoriza a participacéo dos sergglna definicdo de politicas e nos
processos decisoérios que dizem respeito a vidadoal que reforga a transparéncia
e a moral administrativa e que contribui para astogdo de mecanismos de
controle social da funcdo administrativa do Estado.

A construcdo de um Estado presente e atuante, que se contrapdecpc@o de
Estado Minimo do neoliberalismo, exige um olhar abrangente e wwlpara as carreiras e
0s cargos que compdem a Administracdo Publica Federal em todacamsplexidade. Em
consonancia com esta estratégia, a atual politica de gestassdagptem por eixo central a

democratizacao das relacdes de trabalho, desmembrado em citrexedjrquais sejam: 1) a
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recomposicdo da forca de trabalho com servidores publicos concurdpddsrtalecimento
dos planos de cargos e carreiras e a melhoria da estrutura,saban o objetivo de manter o
quadro de servidores publicos, aléem de metodologias mais adequadasidegeessoas no
Governo Federal, entre elas, gestdo estratégica da informacho acenhecimento; 3)
implantacdo de um sistema de atencdo a saude do servidor projetad@adinipacdo dos
profissionais de saude dos diversos 6rgaos publicos, bem como a universalizagdo @macesso
beneficio da saude suplementar; 4) a ado¢cao da gestdo por comageténud instrumento
estratégico da politica de desenvolvimento do servidor; e 5) auiigétitda gestdo do
desempenho no servigco publico federal com a criacdo de uma nova tiistetedavaliacdo
de desempenho para os planos de cargos e carreiras. (ConferérioimalNde Recursos
Humanos na Administracédo Publica Federal. Texto-Base, 2009)

O pressuposto da negociacao coletiva, defendido pelo atual governo, mbs aem
examinar o tema das relacdes de trabalho no servico publico.

A Constituicdo de 1988 alterou aspectos significativos nas reldeégabalho e na
organizacao sindical; entretanto, manteve também aspectos do roogmlaativo sindical.
Os avancos sociais conquistados pelos trabalhadores na Constituicdial Eedd988
resultaram das pressbes dos grupos organizados e das entidadesntediwaes dos
servidores. As principais conquistas foram a legalizacéo do diregoede, a liberdade para
criar sindicatos e negociar diretamente com o0s patrées @mohecimento dos delegados de
base, aliados aos beneficios reconhecidos das licencas matertiRddiéas) e paternidade,
seguro desemprego, reducao da jornada de trabalho, que tiveramignaacte na vida dos
trabalhadores.

No servigo publico, a homologacao do regime juridico Unico garantiu etddkilaos
servidores municipais, estaduais e federais, além da livreiaggBosindical e do direito de
greve no servico publico. Alguns destes aspectos constitucionais, plenvaram ao
rompimento com O corporativismo existente nos sindicatos, enquanto ofibrganam essa
posi¢cdo. O modelo corporativista se opunha as propostas do Partido loaibaldares, que
indicavam a pluralidade sindical, combatendo a unicidade sindical, #&oar@o sindical, a
estrutura vertical e o monopolio de representacdo. Os sindicajpsratosistas, apoiados
pelas associagdes patronais, que queriam a permanéncia do noogefatvo, conseguiram
a manutencédo da unicidade sindical, do monopdlio de representacamytlaeesertical das
federacOes e confederacdes e da contribuicdo sindical nos teriGosstdauicdo Federal. A

organizacao sindical no Brasil ndo alcancou o sucesso de altesag®s de trabalho de
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forma a garantir novas politicas de emprego e renda, nem dar @teestruturas de um
sindicalismo fragmentado.

Com o esgotamento do modelo fordista, no decorrer dos anos 60, deviddiio de
da capacidade produtiva e a incapacidade de flexibilizar a producémnfo®s trabalhistas
comecaram a emergir. O mercado passa a ser regulado peda aquierprefere variedade de
produtos e passa a considerar a qualidade como fator de decisdo da. €@@mpsejo do
consumidor em obter produtos que sejam adequados as suas necessidadeteleeira
Revolucao Industrial.

As novas tecnologias de producéo e organizacdo do trabalho peworgiEmdimento
as demandas dos consumidores por diversidade e qualidade: tecnolodgiagkaettrabalho
em células, polivaléncia, que implicam também em novas relactgabd¢ho dentro das
organizacdes. Comecam a ser implantados modelos de gestédo da quetadatteinamento
do comportamento de gerentes, remuneragao variavel. Todas essas mudgmizacionais
decorrentes da reestruturagdo produtiva sdo também impulsionadas pela géabalizac

Se no modelo fordista havia uma grande homogeneidade nas situacdes de trabalho e os
conflitos eram vistos como naturais, na logicaaymtismoo contexto social e organizacional

é totalmente diverso, como ressalta Delgado Garcia (1998, p. 90):

O aparecimento de maior heterogeneidade das sisiaf trabalho, a redugéo do
tamanho das empresas, o “envolvimento” dos tralalies com os objetivos das

empresas, a concorréncia entre grupos de trabadeadw interior das cadeias

produtivas e até dentro da mesma empresa, dentigs dandmenos, fragmentizam

a percepcdo de igualdade de situacdo no trabathaodstrucdo de identidades
coletivas, de representatividade de interesses @@nawms entre diferentes grupos de
trabalhadores e os coloca como rivais ou concaseentre si, deslocando ou

distribuindo, assim, o conflito para dentro do méziassalariado.

A dindmica das relacbes de trabalho e dos conflitos entrealemplialho assume
outras condi¢des, que séo determinadas principalmente pelas noeasiesigla organizagcao
do trabalho no modeltoyotista como participagdo, envolvimento com os resultados da
empresa (remuneracdo variavel), colaboracdo entre as difeegpipes para o sucesso do
processo produtivo.

Verifica-se ainda que os novos modelos de relacdes de trabalhorso gamento
do desemprego e diminui¢ao da sindicalizagcéo, que eram dois greguiegRios de pressao
nas negociagoes coletivas. Para Delgado Garcia (1998), a solugda paanutencdo da
institucionalidade da negociagcédo coletiva do trabalho podera ser antagdla de uma

legislacdo de protecéo e sustento. Conforme afirma, (1998, p.91):

As relagbes de trabalho no contotongotistatendem a aumentar a heterogeneidade
das relagBes de trabalho, apresentando, juntasnbimadas, diferentes formas de
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regulacdo das relacdes de trabalho, desde a irapBnunilateral autoritaria até a
introducéo negociada, passando por diversas fodedsnvolvimento” individual e
coletivo e pela negociacéo de concessdes.

Na visdo de Teixeira e Souza (1985), algumas técnicas de gerentbaassumem um
carater cientifico, impondo transformacfes no conteddo do trabalhorelegdes de
autoridade e nos processos de integracao dos trabalhadores. Proourassoc neutralizar
os conflitos inerentes as relacdes capital/trabalho, com owabgdi manter o controle do
capital sobre os trabalhadores, escamoteando os conflitos gerada®lpef@ss capitalistas.
Desta forma, mantém os principios da teoria de Taylor, de aumanpvodutividade e
acumulacéo de capital, através do controle da for¢a de trabalho, adoitodos e técnicas
cientificas para a geréncia dos processos de trabalho eatfathadores, em funcdo da
necessidade de superacdo dos obstaculos surgidos a ampliacdo da prdeutoadso
resultados de movimentos historicos e sociais.

Ambas as posicbes ainda hoje poderdao conviver em diferentes contextos
organizacionais, haja vista a diversidade da evolucdo dos setores vaodati da

administracéo do setor publico, como indica Abrucio (2001):

O hibrido administrativo brasileiro também é formgela convivéncia entre setores
administrativos atrelados a uma burocracia me@tar, outros nichos dominados
pelo patrionialismo e cartorialismo (principalmeme nivel subnacional e nos
escaldes mais baixos do Governo Federal), e ainde qarcela do Estado
preenchida pelo sistema dgoilsystemno seu sentido mais moderno, que politiza o
alto escaldo do organograma estatal, podendo olewdioem conta a racionalidade
técnica.

E neste contexto que os sindicatos atuam. Notadamente, as mudangdagdes de
trabalho introduzidas pela Constituicdo de 1988 e pelas transformacdes politmaSeieas
da década de 90 impactaram também nas formas de representagdo dos trabalhadores.

N&o obstante as transformagfes produtivas, enfraquecedoras do poderrtelioga
sindicatos, em escala internacional, a crise do regime mditarabertura politica que a
sucede, fazem com que os sindicatos, no Brasil, tenham uma movimetifagéiociada,
mantendo-se relativamente afastados da crise internacional do sindicalism

Excepcionalmente no Brasil os sindicatos haviam assumido uma positéo die
debate politico, em que ndo apenas reivindicavam melhores condi¢Gasatteotie salarios,
mas também questdes relativas ao posicionamento do pais no ocoexéecior, politicas
sociais e integracédo regional. O papel que os sindicatos nadesaimpenhavam era de um
partido politico, jA que esses se encontravam fragmentados egatezados, apos a
candidatura de Lula haver sido derrotada por Collor. Com a ofensivalite imo a
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reestruturacdo produtiva do trabalho, com énfase direta no servico p@iieees das
privatizacdes e incentivos a reducédo dos quadros, mas tambémdighdo demissfes nas
industrias, devido a competitividade advinda com a globalizacdo queelestu um novo
perfil para a forca de trabalho, os sindicatos tiveram papel prejpoibel@a defesa de direitos
dos trabalhadores, principalmente nos setores mais articulados.

A crise do sindicalismo no Brasil nos anos 90 se da principalmetéraginentacéo
subjetiva e politica da classe, como dispersdo dos lideres que detinbaperiéncia da
organizacao coletiva e das lutas sindicais da década de 80, levattdode imobilizacdo das
categorias e consequentemente a reducao da eficacia da acdo sindical.

Tal efeito foi causado, primeiramente, pela perda da funcéo doedidos sindicatos
nas relacfes trabalhistas, em grande parte solucionadas pgladicial e da Justica do
Trabalho, neutralizando as negociacbes em que o0s sindicatos funciornzoam
interlocutores da categoria.

Além disso, a descentralizacdo das negociacdes coletivas pgoaiagées por
empresas, apoés 1994, gerou um decréscimo no numero de greves geraigiemcfa de
grevistas, que revela a incapacidade dos sindicatos de mantapbdizacdo dos
trabalhadores, bem como indica o “esgotamento relativo do instminpoiftico de
generalizagdo das lutas da classe num contexto de politickemablofensiva do capital na
producao e da constituicdo de um novo mundo do trabalho.” (ALVES, 2002, p. 89)

Deve-se ainda considerar que, durante a década neoliberal, ocorreu wna ma
participacdo dos sindicatos nos foruns de politicas publicas e fonadities de discussao
sobre capacitacdo tecnoldgica e de qualificacdo profissional, ela a busca de um papel
alternativo de interferéncia em politicas publicas, uma vez qagda sindical teve sua
eficacia diminuida.

No plano internacional, a crise do sindicalismo, entretanto, se dagpedda da
sindicalizacdo, ocasionada pelo desemprego gerado pela instabilidcademea e pela
introducdo de novas formas de estruturagdo produtiva, cuja énfase &stgmmentacdo do
trabalho.

Embora no Brasil a reducdo da sindicalizacdo ndo tenha afetadwlicalismo, o
carater representativo nas relacbes capital-trabalho temto abepaco para praticas
burocraticas e corporativistas, assim como a reestruturacadedthtre as novas exigéncias
do trabalhador colocam o discurso sindical com énfase nas condicidabadleo em posicao
paradoxal frente aos trabalhadores: na defesa de melhores esrhcfiabalho, ensejando a

qualificacéo definida pelo capital para aumentar seu lucro.
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A Reforma do Aparelho do Estado, em curso desde a promulgacao diauitéastie
1988, e incrementada no governo Collor (1990-1992), que teve o objetivo de adequar as
estruturas da maquina estatal as funcdes tipicas da adméospmablica, reduziu os quadros
de servidores em todo o servico publico federal. Esta diminuicao feadarda privatizacéo
de empresas estatais, da implantacdo dos planos de demissdo egldiatacbntratacdo
através de regime ndo estatutario e da extincdo de cargescorgextos resultaram, no
servico publico, na precarizacdo do trabalho, principalmente emaaeelags setores
terceirizados, que foram “agregados” ao servigco publico, em condgglagais muito
desniveladas. Ocorreu também a criagdo de Centrais sindicagpreesaram uma forma de
articulacéo entre as categorias, mobilizando os servidores emmim®@ aumentando seu
poder de barganha, conclamando para greves e paralisacdes.

As consequéncias oriundas da reforma do aparelho do estado enetedaE
Constitucional n°. 19, promulgada em 1998 (instituindo o principio constitucional da
eficiéncia) tiveram forte impacto no funcionalismo publico.

A Emenda Constitucional n°® 19 foi o instrumento legal que instituiu arajwko
estabilidade no servico publico, permitindo a demissdo de servidoéeigssempre que
houvesse comprometimento do orcamento do governo ou por insuficiéncia de désempe
condicdo ainda ndo regulamentada até .hGjeobjetivo foi a reducdo dos quadros de
servidores, sob a falsa justificativa de corrigir a distribuijgara aumentar a eficiéncia. Em
consequéncia, grande quantidade de servidores publicos foi demitida, caulsanodo

imensuraveis, de ordem pessoal, familiar e social.

Com a organizacao dos trabalhadores publicos federais em Confedeaachressdes
por melhores condi¢Bes de trabalho e salario também aumentaram .chi@exto, surge o
projeto que regula o exercicio do direito de greve do funcionalismo pUBliPoojeto de Lei

n® 4.497, de 2001, é de autoria da Deputada Rita Camata e do Deputado Nelson Marquezelli.

O projeto consiste em, inicialmente, “que o direito de greve esesécido pelos
servidores publicos nos termos e limites da lei, competindo-lhedirdembre a oportunidade
de exercé-lo e sobre os interesses que devam por meio dele défenadator do projeto de
lei argumenta que o direito de greve € legitimo, mas que ansthgmrtes - tanto a
Administracdo quanto os servidores — devem se submeter a cgrésspe que nao ocorram
arbitrariedades, omissdo ou descaso. Os autores baseararbesan Aa7.783/89, que rege a
matéria para os trabalhadores em geral, para estabelecers deniges, mas diversas

alteracbes e inovacdes foram necessarias, haja vista asfiedpdes da estrutura da
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Administracdo Publica e das atividades dos servidores publicos. © éskdbelece a
burocracia da instalagdo da greve, a partir da decisdo soberassed#léia dos servidores
comandados pelos sindicatos, a comunicacao oficial a Administracdogdo, dixa as
restricbes aos servi¢cos essenciais, definindo-os, e as san¢des pravésfasssiveis abusos.

Existem ainda alguns outros projetos sobre a matéria, que incloerau outro
dispositivo, como a obrigatoriedade de instalacédo de processo delagégo criagdo de
Comité de Negociacdo em cada um dos trés poderes, e de &pmessntermediacdo e
Arbitragem, composta por representantes da sociedade civihypdliar na obtencdo de uma
solugéo para o conflito, e a possibilidade de composicao dos conflitos por meio de arbitragem

As novas formas de gestdo levaram a reformas que incluiramnt@cemismos de
controle como novas relagdes de trabalho no setor publico. A flexgiitizao setor publico
tem a finalidade de solucionar a necessidade de respostas a dmcsed@e supostos
privilégios dos trabalhadores do setor publico, como também possibibiaiste das contas
publicas. No entanto, resulta em precarizacdo das condi¢cdes dbaralighlase sempre em
perda de direitos dos trabalhadores.

A transposicdo dos principios da iniciativa privada para a admimdistagblica séo
fortemente questionadas por Fudge (1998). Para o autor, as diferenga&videntes entre os
setores privados e publicos, sdo: as limitagBes politicas que pebana gestao publica, a
permeabilidade das fronteiras organizacionais que separarvidadds do setor publico e a
auséncia de indicadores ou de resultados quantificaveis, tais comwoophra o setor
privado. No entanto, o autor também reconhece que a diferenciacdo émtrprisado e
publico é cada vez mais dificil:

Quanto mais cresce o setor publico, menos ele @&adp do mercado do emprego
privado, e mais ele entra em concorréncia com or gatvado em matéria de
remuneracdo, de condicdes de emprego e de quadn@akidho. Igualmente, os
modos de gestdo do pessoal da fungéo publica cemhema evolugdo comparavel
aquela do setor privado e nele inspiram-se as wdizeamente. (FUDGE, 1998.
p.131 in Apostila da disciplina_Relacdes e Orgayiea de TrabalhoProf.
Responsavel: Mariana Baldi, Curso de Especializagr@oNegociacdo Coletiva,
PPGA/EA/UFRGS e SRH/MPOG, 2009)

Por mais complexa que seja, a andlise das relagbes de trabaffeongublico
necessariamente precisa levar em conta as especificidauégas, econbmicas e
organizacionais que sao bastante distintas do setor privado.

No que diz respeito aglacdes de emprego no setor publico “podem ser classificadas

ao longo de um continuo, em cujos extremos encontram-se 0 principiooddaaigt e o
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principio do contrato.” (Cheibub, 2004, p.9). As relacbes por autoridade sdadaegplor
atos administrativos, enquanto na relagéo contratual ocorre negociacao pattesas

A natureza do Estado-empregador revela a dificuldade em efetivaagdes de
trabalho na esfera publica, conforme analishannes Schregle (1974, p.394) apud Cheibub
(2004, p.9)

Os orgéos executivos de governo nunca acharam déeitar a idéia de dividir,
exceto com o Congresso, seus poderes de fixaicsalégmuneracdes e condicBes
de trabalho do setor publico.(...) A questdo basicamo compatibilizar a idéia da
negociacdo coletiva (contrato) com a nocdo de pgdeernamental de decisédo
(autoridade). O dilema é 6bvio: como pode o govenocgual a autoridade suprema
do pais é investida, freqiientemente ser confetidvés de eleicbes democraticas,
agir como empregador de mao de obra e, ao mesnmojeabdicar de alguns de
seus poderes soberanos no processo em que lidpéede igualdade, com os
representantes de seus empregados?

A responsabilidade pelas politicas estratégicas pode gerditosorhtre o papel do
Estado como formulador de politicas e o papel como empreg&dsa tondi¢cdo contribui
para acentuar a natureza politica das relagbes de trabalh@mnp(g@ico, jA que as questbes
puramente trabalhistas encontram-se imbricadas com outros obiVidsos do governo.”
(CHEIBUB, 2004, p. 10).

As necessidades da sociedade mais consciente, mais critra enaior acesso a
informacdo, especialmente a classe média com maior poderiaqutéin representado fonte
de pressao sobre o poder publico, exigindo do mesmo maior respeitovidaeti eficiéncia
e eficacia das organizacfes publicas, forcando a referénciadd®p dgerformancedas
empresas privadas, e em relacdo aos produtos e servicos que disp@ee O aumento da
participacdo da iniciativa privada na gestdo publica, por contratos desséoc PPP’s,
OSCIP’s, contratos de gestao, terceirizacéo e outras formasanttalizacdo da realizacao
de servicos publicos, tem contribuido para a equivaléncia das forngestde privada para
dentro dos 6rgédos publicos, que convivem com trabalhadores de varios vinculbsstagba
em sua forca de trabalho.

A transformacdo do Estado Provedor para o Estado Regulador provocou ndo sé a
abertura de possibilidades de trazer o foco da acdo publica pdradesies estratégicas e
essenciais, como também exigiu que novas formas de gestdodesediactrabalho fossem
consideradas no ambito dos governos.

Sobre esta realidade, os autores Nogueira e Santana (2000) propdem uma adaptacéo:

Para alcancar o propésito de equilibrio entre asrggativas da burocracia e os
direitos dos cidaddos, mediante uma real efetiedbub servicos publicos, é preciso
politizar a gestéo de recursos humanos, a partigsomedidas de controle social do
Estado que se tomem fora das organizagfes publicas.
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Nesta perspectiva, a politica de gestdo de pessoas do atualogegéabeleceu a
democratizacdo das relacbes de trabalho como eixo norteador, tomandmasgoro
desenvolvimento de uma cultura de negociacdo como o instrumento delesgecancia
para o tratamento de conflitos emergentes das relacdes de trabalho entre sergdweeeno.

Esta nova proposta é capaz de superar a inversao de valores qteusa gusendo 0s
servicos oferecidos a sociedade tem a necessaria continuidade idaibasegreves e
paralisagées consequentes dos conflitos.

A énfase na negociagdo coletiva, através da criacdo e instilizagéa de um
sistema permanente de negociacao coletiva € explicada no érselgoir, excerto do Texto-
Base da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos na AdmémstPaiplica Federal,
2009:

A gestéo das carreiras e dos planos de cargos miénistracao Publica Federal, que
foi inteiramente revisada com a participagdo dogicderes publicos em espagos de
negociagdo, levou em consideragdo os desafiosnemdi®s na implantacdo das
politicas publicas nas areas em que cada categida Assim, a organizagao dos
planos de cargos e carreiras deixou de ser um éznfasivo da tecnicidade, ou do
mero atendimento das demandas de recomposicao eesthdma, transformando-se
em instrumento estratégico de gestdo de pessoas argdnizacdo da forca de
trabalho.

A extensédo do direito a livre associacao sindical aos servidabdisos (art. 37, VI),
outorgado pela Constituicdo Federal de 1988, rompe com a falta deodiéiie
trabalhadores e governo, reconhecendo a legitima representacaoerdo®res nas
determinacdes relativas as suas condi¢des de trabalho. (Degsaéar que isto sO se efetiva
quando os servidores publicos e suas organizacdes expressam o duplo papelideor e
cidadao que caracteriza uma das especificidades do setor pubfidm)sEse comemore o
avanco no reconhecimento dos sindicatos dos servidores publicos e doddirgiteve, a
Constituicdo manteve-se omissa quanto a possibilidade do estabetectaenegociacéo
coletiva para os servidores publicos. No entanto, ressalta-se queceg&g coletiva, como
mediacdo de conflitos, situa-se entre a liberdade sindical eedodde greve, sendo
alternativa ao acirramento do conflito. Considera-se aqui a relavdos servicos publicos

para a sociedade, como lembram Ferreira, Ribeiro e Alves (2008, p. 4):

Pela relevancia que os servicos publicos assumematerializacao da cidadania as
guestdes que envolvem a relacdo mantida entreaml@ st seus servidores afetam
toda a sociedade, especialmente porque refletes resultados na qualidade e
eficiéncia do que se dispdem a populacdo, de mod@gacificacao destas relacdes
ndo importa apenas ao Estado e aos sindicatostamis®m aqueles aos quais se
destinam o seu mister de persecucgao do interebliequ
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Neste sentido, o Governo Federal tem garantido o dialogo com odosesyipor
intermédio do mecanismo democrético de representacdo das entidadegidores publicos,
através da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente, que peaplicitar e tratar os
conflitos e demandas decorrentes das relacdes de trabalho no amiitmdastracéo
Publica, possibilitando a valorizagcdo do servidor e a consequente mealhagualidade dos
servicos prestados a populacao.

Os resultados obtidos com as negociacdes promovidas na Mesa Ndermpabktram
a amplitude dos acordos que resultaram em reajustes e reastraanmeiras, abrangendo

mais de 1 milhdo de servidores, entre 2008 e 2010.

Resultado das Negociacdes

Acordos Assinados 47

Servidores Beneficiados 1,15 milhdes

Impacto Financeiro Anualizado
2008 | 7,7 bilhdes
2009 | 20,9 bilhdes
2010| 28,9 bilhdes

Fonte: Texto Base da Conferéncia Nacional de RestHumanos, MP/SRH, 2009

Ainda no sentido de legitimar a pratica democratica instituitta@everno Federal,
devera ser encaminhada ao Congresso Nacional uma proposta de geojetosobre a
democratizacao e o tratamento de conflitos nas relacdesbdéhtrantre servidores publicos
e a Administracdo Publica, visando a respaldar as regras dspas@onvencao n° 151, da
Organizagéo Internacional do Trabalho, que trata do direito deaizdgéo e das relacdes
de trabalho na Administracdo Publica, recentemente ratificada peldeptesiia Republica.

A formulacdo de uma politica de gestdo de pessoas no ambito da Acrdus
Publica Federal €, sem davida, um grande desafio, dada a divedédsitigacoes em que se
encontram o0s servidores, com relagdo a estrutura das carrespeys#o territorial,
guantitativo de pessoas, e também quanto a aspectos contingenciais.

O quadro de pessoal do Poder Executivo Federal, que corresponderasdgdo
Publica Federal direta, suas autarquias e fundacoes, esta orgairdwente da seguinte

forma:
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SERVIDORES
Situacgédo funcional Quantitativo
Servidores Ativos 553.000
Servidores Aposentados 364.000
Instituidores de Penséo 249.000
Total 1.166.000
CARREIRAS
Tipos Quantitativo
Carreiras 129
Planos Especiais de Cargos 22
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo 1
(PGPE)
Plano de Classificacdo de Cargos — PCC (em 1
extingcao)
Plano Unico de Classificacéo e Retribuicdo de 1
Cargos e Empregos - PUCRCE (em extin¢éo
Cargos isolados 5

Fonte: Elaborado pela autora, a partir de daddd/SRH, 2009

Em que pesem as dificuldades para a definicdo de politicas td® gespessoas, 0
diagndstico dos quadros de pessoal da Administracdo Publica Fedetalirque os planos
de carreiras e cargos eram estruturados, até entdo, semedireiumentando sobremaneira
as disparidades existentes entre categorias.

A politica de gestao de pessoas desenvolvida pela Secretagawsd® Humanos do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo € marcada, pofelsalemocratizacao
das relacbes de trabalho, recomposicdo da forca de trabalhcserwidores publicos,
estruturacdo de novos planos de carreiras e de cargos, valorizag@patitacédo e da
avaliacdo de desempenho como instrumentos de desenvolvimento profissicugadracao
do sistema de mérito, e, ainda, pelo desenvolvimento de uma politicendécad saude do
servidor publico e pela utilizacdo de instrumentos de tecnologiastemsi de gestdo de
pessoas.

Desde 2003, a nova forma de tratar as relagbes de trabalho no ambito da
Administracdo Publica Federal propbe a participacdo, a competénc@nprometimento
com os resultados, o didlogo e a democratizacdo das relac@esbabdo como meio de
recuperar a valorizagdo do servidor publico e o cumprimento das furogias slo servico

publico. Este processo envolve uma nova postura de todos os atores envolvidos, como
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descreve o0 Texto-Base da Conferéncia Nacional de Recursos Hunmeamiwministracéo
Publica Federal, 2009, no capitulo sobre as Novas diretrizes patanos de carreira da
Administracéo Publica (p. 18-19)

Nesse contexto, ganham forca, na gestdo dos plimasarreiras e de cargos, a
transparéncia, o compartilhamento da informacao walos os interlocutores, tanto
no dominio politico quanto no social (agentes wolf, dirigentes, servidores,
sindicatos e representantes da sociedade orgajipagprofundamento do processo
de negociacdo com as entidades representativaseddadores, com base em regras
explicitas e na intensa cooperacgdo entre os oid@@oder Executivo na busca de
solu¢des compartilhadas.

Como principal ferramenta para consolidar a democratizacaoldeSe® de trabalho,

o didlogo vem permitindo o debate entre diferentes interesses legitimadappesamtacao.

O dialogo, como vimos, assegura a valorizacdo dadee publico, por meio da
adocdo de medidas que resultam na sua atuacdo adetiem ambiente
organizacional democrético e participativo, para gleé possa desempenhar as suas
funcBes de maneira adequada, com maior compronmgbnmm®m a exceléncia do
desempenho e com os resultados organizacionaistofBase da Conferéncia
Nacional de Recursos Humanos na Administracédo éaibkderal, 2009)

A implementacao de diretrizes para a gestao de carretages permitiu mudancas
em diversas areas, como 0 processo de recrutamento e selecdo dsemadoses até a
estruturacédo e a implantacdo de planos de carreiras e de gaeggsmrtindo do sistema de
mérito, incluem mecanismos de desenvolvimento, capacitacdo e remuneracadadequa
Tais diretrizes encontram-se formuladas pela Secretari@edarsos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao, como:
| — A regularidade e a gradualidade de realizacdo de concurs@soplbkeu fortalecimento
como forma Unica de acesso aos cargos efetivos da Administrac&mPallgstabelecimento
de requisitos para suportar as demandas de composicdo e recomplosicuadros de
pessoal, que permitem planejar 0os ingressos; e a substituicaomedsos e terceirizados
por servidores efetivos.
II — Os novos cargos criados devem ser de amplo espectro, recupemandome do
principio da eficiéncia, caracteristicas como a transversalgladeobilidade, inclusive com
a criacao de carreiras transversais.
lll - A mudanca de concepcao quanto as formas de desenvolvimento nos plaaoeice ou
de cargos, 0 que exige a associacao entre a politica naciorgladiacao e as competéncias
necessarias ao desempenho no cargo, em que mecanismos de pregpssancdo e de

avaliacao de desempenho passam a ser intrinsecas as carreirasgoaos car
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IV - Simplificagdo das tabelas remuneratorias, da mudangastade célculo das parcelas e
da desvinculacao entre remuneracdes de diferentes carreiras e cargos.

Todos os esforgos para a busca de solugdes negociadas tém sewnaeatidogéncia
e a sustentacdo de formas de interacdo cooperativas entre goeesindicatos dos
trabalhadores publicos. Segundo Cheibub (2004, p. 57), “nas negociacdes cosperativa
enfatiza-se os pontos de convergéncia e de interesse comum; nodpangentes busca-se
acordo que mantenha e respeite 0s interesses legitimos de tcatosess A cooperacao
tende a ocorrer quando os atores percebem que as questdes qel ¢stEosao de interesse
comum, possivelmente relacionadas a qualidade do servico, & melherieondicbes de
trabalho, dos processos de trabalho. Mas também podem ocorrer em cepEstdesicas e
salariais, como também ha negociacbes envolvendo questbes de interesse que
adquirem natureza muito conflitiva.

Ha uma combinacgdo da necessidade e da oportunidade da emergé&muupeatacao
com os meios adequados para fazé-la acontecer. Necesséar@se s negociadores sejam
treinados em técnicas de negociacao e todos enfatizem d&#moca e ampla de informacdes
como fator fundamental para seu sucesso, como também as qualidhddsidades
necessarias aos lideres envolvidos. Para Cheibub (2004, p.65), tanto adioiestcamo

lideres sindicais precisam desenvolver competéncias que facilitemcagégo
No contexto de crescente pressdo fiscal e demaodajysnlidade, se considera
também que um genuino interesse dos lideres sisdiaamelhoria da qualidade e
na diminuigdo dos custos dos servigos providosspelembros dos sindicatos é
capaz de formar uma base bastante propicia pamenstrecdo de relacdes de
cooperacao.

Ha que se ter claro, no entanto, que mesmo a institucionalizacaga@agéonao
implica a supressao do conflito nas relagdes de trabalho. Como oBs#ha2007, p.70);as
tensdes entre os trabalhadores do Estado se avolumam e reclamardeysolucéo, que por
certo advém dos direitos por eles conquistados paulatinamente, tais acafireito a
sindicalizacdo e a greve”. No caso dos conflitos gerados na AdmgdistPublica, alarga-se
sua abrangéncia, como bem notam Ferreira, Ribeiro e Alves (2008, sej&)pdrque nela nao
se envolve apenas no tradicional conflito entre capitedbatho, patrdo e empregado, mas, para
além disso, estdo envolvidos os interesses de toda a coletividade, dos dss&@sicos.”

Como instrumento estratégico de gestdo, a negociacdo cofetiveetor publico
influencia a prestacéo de servigcos publicos com mais eficiéncia:

O tratamento dispensado a relacdo com os trabakedem reflexo intrinseco na
qualidade e eficiéncia dos servicos prestados, @#omue a negociacdo acaba por
se configurar em instrumento de gerenciamento ddlitts que interfere na
realizacdo dos servicos, na direcdo de garantirealizacdo do principio
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constitucional da eficiéncia, que, diga-se, ndo cemfunde com pregacfes
neoliberais de recorte fiscalistt ERREIRA, RIBEIRO e ALVES, 2008, p.
7).

A democratizacéo das relacdes de trabalho na Administracéo Publicd,Feddrada
pelo dialogo, pela participacéo através da representacambegelo comprometimento com
resultados e pelo reconhecimento dos objetivos comuns, a partir deaelireiegociadas,
articula a prestagcdo dos servicos publicos a sociedade com i@énadic estimulando
compromissos com a resolutividade administrativa e concretizandodliti@aonjugada de
valorizacéo dos servidores com qualidade dos servigos que prestam.

No proximo capitulo, serdo expostos os procedimentos de aplicacdo daapemmui

buscou verificar alguns dos elementos encontrados na literatura sobre negouetpza.
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2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa desenvolvida caracteriza-se como um estudo tedriam pratiescritivo,
de natureza qualitativa, que trata da andlise da percepcaerd@moies da Universidade
Federal de Rio Grande do Norte (UFRN) sobre os impactos do Plabarmdéra dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) instituido pelantell.091, de 12 de
janeiro de 2005.

Utilizamos o estudo de caso Uniceomo estratégia de pesquisa, seguindo a
recomendacdo de Yin (2005, p.26) que afirma que esta estratégieolbides ao se
examinarem acontecimentos contemporaneos, mas quando nao se podem manipular
comportamentos relevantes. Ainda, porque favorece o estudo em profundidade dméendm
em relacdo ao contexto, o que permitira identificar aspectos indwiguéuncionais da
percepcdo dos servidores e categoriza-los como positivos ou neg@pdirdess e ganhos) em
relacdo ao novo plano de carreira.

A unidade de andlise foi definida como sendo constituida por um grupintde tr
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de Ramd& do Norte
admitidos no servico publico até o més de agosto de 2004 e que pemaneedividade na
instituicdo, de forma que pudessem comparar os dois planos (PUCHRCETEAE) em
relacdo aos aspectos individuais e funcionais que impactaram no desenvolvimenrda ca

Para a coleta de dados foram utilizadas fontes primariagésiti@ entrevistas semi-
estruturadas, e fontes secundarias, dispostas em documentac¢a@te¢leios etc) e registros
em arquivos, considerando, como enfatiza Bufoni (2002, p.7), a necessidade de estabelecer
vezes, a coleta de dados em diversos niveis. A necessidade vemcdag@o em apoiar de
forma ideal as afirmacfes da pesquisa, ou seja, em no minimo duas fontes diversas.

Definimos as questdes para a entrevista a partir dos elencartosituais que nos

propomos a analisar, como mostra o quadro a seguir:

Conceito Pergunta:

Percepcéo do impacto Vocé percebeu alguma diferenca na suainetznal
com a implantagéo do plano de carreira dos servidores
em 20057

Percepcéo de ganhos profissionaiéocé acha que os servidores ganharam alguma [coisa
com o PCCTAE?

Percepcéo de perdas Vocé acha que os servidores perderam algo|com o
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PCCTAE?

Relacdo entre condicdes pEm sua opinido, as condigcdes de trabalho tiveram

trabalho e o Plano alguma alteracéo a partir do Plano?

Relagéo entre valorizagddComo vocé vé a valorizagdo dos servidores desfe a
profissional e o Plano implantagéo do PCCTAE?

Relacdo entre reconheciment@omo vocé vé o reconhecimento profissional dos

profissional e o Plano servidores apoés o Plano?

Relagdo entre motivacdo dpEm sua opinido, o Plano de carreira influi na motivagéo

servidores e o Plano dos servidores?

Quadro 1 —Elaboracédo das perguntas da entrevista

A amostra definida é ndo-probabilistica, escolhida por conveniéncistitatda por
30 (trinta) servidores técnico-administrativos em educacdo efetatogs, lotados na
Universidade Federal do Rio Grande do Norte, admitidos até alenégosto de 2004. Os
participantes da pesquisa (amostra) guardam razoavel similaridadepenfih dos servidores
da UFRN em geral.

Apesar de nao ser definida estatisticamente, observou-se a propatagmantre as
principais categorias sécio-econdmicas da amostra e da populap&sqilésa, de forma a
manter a representatividade. Assim, procurou-se relacionar iaudgdo dos servidores que
constituem a populagdo por cargo, classe de cargo, tempo de servigo, jgdede e
titulacao.

A diversidade dos cargos que constituem a carreira dos servidan@gsote
administrativos em educagéo provoca uma distribuicdo bastante didpsrsarvidores por
cargo. O total de servidores efetivos, ativos admitidos até ago2@pDdeé de 2.611 (dois mil
seiscentos e onze) distribuidos em 117 (cento e dezessete) Aprgosi-se a relacao entre o
tamanho da amostra definido para a coleta (trinta entrevistasjabeleceu-se a relacao
idéntica para a composi¢cao dos servidores da amostra (1,15%), astaredacao permitisse

pelo menos 1 (um) servidor, como demonstra a tabela a seguir:

Tabela 1 - Distribuicdo por Cargo dos Servidores Técnico-Admiistrativos da UFRN admitidos até

Agosto/2004

Cargos Servidores % 1.15%
lotados

1. Assistente em Administracédo 437 16.73 5,02

2. Auxiliar de Enfermagem 299 11.45 3,43

3. Médico-Area 207 7.92 2,38

4. Vigilante 175 6.7 2,01

5. Enfermeiro-Area 121 4.63 1,39

6. Auxiliar Administrativo 98 3.75 1,12




7. Servente de Limpeza 97 3.71 1,11
8. Técnico em Enfermagem 87 3.3 1,00
9. Técnico de Laboratorio-Area 53 2.02 -
10. Técnico em Assuntos Educacionais 52 1.99 -
11. Auxiliar de Laboratério 49 1.87 -
12. Motorista 46 1.76 -
13. Copeiro 35 1.34 -
14. Farmacéutico Bioquimico 35 1.34 -
15. Continuo 32 1.22 -
16. Engenheiro-Area 31 1.18 -
17. Auxiliar de Nutrigdo e Dietética 29 1.11 -
18. Assistente Social 28 1.07 -
19. Nutricionista-Habilitacdo 27 1.03 -
20. Mestre de Edificacdes e Infra-estrutura 26 0.99 -
21. Assistente de Laboratério 25 0.95 -
22. Farmacéutico 25 0.95 -
23. Operador de Maquina Copiadora 25 0.95 -
24. Jardineiro 23 0.88 -
25. Administrador 20 0.76 -
26. Técnico em Contabilidade 19 0,72 -
27. Assistente de Aluno 18 0,68 -

28. Economista 18 0,68 -
29. Técnico de Tecnologia da Informacgéo 17 0,65 -
30. Odontélogo - DI 1445-76 16 0,61 -
31. Psicologo-Area 16 0,61 -
32. Recepcionista 16 0,61 -
33. Técnico em Radiologia 16 0,61 -
34. Jornalista 15 0,57 -
35. Auxiliar de Farmacia 14 0,53 -
36. Operador de Maquina de Lavanderia 14 0,53 -
37. Porteiro 13 0,49 -
38. Cozinheiro 12 0,45 -
39. Telefonista 12 0,45 -
40. Pedagogo-Area 11 0,42 -
41. Pedreiro 11 0,42 -
42. Técnico em Eletrotécnica 11 0,42 -
43. Analista de Tecnologia da Informacgéo 10 0,38 -
44. Secretario Executivo 9 0,34 -
45. Servente de Obras 9 0,34 -

46. Socibélogo 9 0,34 -
47. Arquiteto e Urbanista 8 0,30 -
48. Bibliotecério-Documentalista 8 0,30 -
49. Bombeiro Hidraulico 8 0,30 -
50. Contador 8 0,30 -

51. Editor de Imagens 8 0,30 -
52. Mecénico 8 0,30 -

53. Atendente de Enfermagem 7 0,26 -
54. Fisioterapeuta 7 0,26 -

55. Pintor-Area 7 0,26 -

56. Técnico em Nutricdo e Dietética 7 0,26 -
57. Armazenista 6 0,22 -

58. Auxiliar de Cozinha 6 0,22 -

59. Desenhista-Projetista 6 0,22 -
60. Operador de Camera de Cinema e TV 6 0,22 -
61. Sonoplasta 6 0,22 -

62. Técnico em Mecanica 6 0,22 -
63. Desenhista Técnico Especializado 5 0,19 -
64. Montador-Soldador 5 0,19 -




65. Programador de Radio e Televisao 5 0,19

66. Técnico em Reabilitagdo ou Fisioterapia 5 0,19

67. Técnico em Eletronica 5 0,19 -
68. Tecnologo-Formagao 5 0,19 -
69. Almoxarife 4 0,15

70. Auxiliar de Anatomia e Necropsia 4 0,15 -
71. Auxiliar de Creche 4 0,15

72. Auxiliar de Eletricista 4 0,15 -
73. Biodlogo 4 0,15

74. Estatistico 4 0,15

75. Técnico em Arquivo 4 0,15 -
76. Carpinteiro 3 0,11

77. Fotografo 3 0,11

78. Historiador 3 0,11

79. Marceneiro 3 0,11

80. Operador de Caldeira 3 0,11 -
81. Operador de Maquinas de Construgéo Civil 3 0,11

82. Técnico em Higiene Dental 3 0,11 -
83. Técnico em Secretariado 3 0,11 -
84. Assistente de Direcdo e Producéo 2 0,07

85. Auxiliar de Agropecuaria 2 0,07 -
86. Auxiliar de Saude 2 0,07

87. Costureiro 2 0,07

88. Eletricista de Espetaculo 2 0,07 -
89. Medico Veterinario 2 0,07

90. Operador de Luz 2 0,07

91. Operador de Maquinas Agricolas 2 0,07

92. Técnico em Artes Gréficas 2 0,07 -
93. Técnico em Eletromecéanica 2 0,07 -
94. Técnico em Geologia 2 0,07 -
95. Técnico em Refrigeragao 2 0,07 -
96. Tipbgrafo 2 0,07

97. Vestiarista 2 0,07

98. Apontador 1 0,03

99. Atendente de Consultorio-Area 1 0,03 -
100. Auxiliar de Industria e Conservacado de Alimentos 1 0,03

101. Auxiliar de Mecéanica 1 0,03 -
102. Diretor de Imagem 1 0,03

103. Engenheiro Agrobnomo 1 0,03 -
104. Gargon 1 0,03

105. Impositor 1 0,03

106. Impressor 1 0,03

107. Linotipista 1 0,03

108. Musico 1 0,03

109. Produtor Cultural 1 0,03

110. Quimico 1 0,03

111. Recreacionista 1 0,03

112. Revisor de Textos 1 0,03

113. Roteirista 1 0,03

114. Técnico em Instrumentacéo 1 0,03 -
115. Técnico em Manutenc&o de Audio e Video 1 0,03

116. Técnico em Agropecudaria 1 0,03 -
117. Técnico em Prétese Dentaria 1 0,03
TOTAL 2.611 100,00 30

Fonte: Departamento de Administracdo de Pesso&NJglho de 2010
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Desta forma, foram definidos 17 (dezessete) elementos da anstlamais foram

distribuidos pelo total dos cargos restantes:

Tabela 2 — Distribuicdo da Amostra por Cargo

Cargo Servidores lotados Amostra/servidores
Assistente em Administracédo 437 5
Auxiliar de Enfermagem 299 4
Médico-Area 207 2
Vigilante 175 2
Enfermeiro-Area 121 1
Auxiliar Administrativo 98 1
Servente de Limpeza 97 1
Técnico em Enfermagem 87 1
Outros Cargos 1.090 13
TOTAL 2.611 30

As demais categorias que caracterizam a populacao e fplaadas para a definicdo
da amostra, mesmo por conveniéncia, serdo descritas a seguir.

A categoria Classe de Cargo foi escolhida pela relevanciaaliseada carreira dos
servidores, pois decorre da implantacdo do Plano de Carreira, obgdtude desta pesquisa.
Refere-se a hierarquia dos cargos, em funcdo de cinco fatorapatise: escolaridade,
experiéncia, responsabilidade, risco e esforco fisico. Foram disadas 5 (cinco) classes:
A, B, C, D e E, sendo E a classe que incorpora os cargos coém@gigle escolaridade de
nivel superior. As classes A e B comportam 0s cargos mais mpeta¢ cuja escolaridade
nao supera o ensino fundamental. Atualmente, encontram-se em extincaogueqdeer
gue os servidores ocupantes destes cargos ndo serdo substituidiza-séemainda uma
concentracdo de servidores na classe D, cujo requisito de inggesggeral, € o grau de
escolaridade de ensino meédio profissionalizante. Encontram-se ai ésd@srgos de
Assistente em Administracdo e os cargos Técnicos (TécnicBnéenmagem, Técnico em
Laboratdrio, Técnico de Tecnologia da Informacdo entre outros).rétisacdo da amostra
por classe de cargo também foi considerada para a escolha dos servidevesazius.

A distribuicdo dos servidores por classe de cargo esta expressa na saigeia: a

Tabela 3 - Distribuicdo por Classe de Cargo dos sadores Técnico-Administrativos da UFRN admitidos
até agosto de 2004

Classe do Cargo Servidores lotados %
A 122 4,67
B 224 8,57
C 645 24,70
D 914 35,00
E 706 27,03
TOTAL 2.611 99,97

Em relacdo ao tempo de servigo, foram definidos quatro estratosammiitude

similar, comportando o maior tempo de servigo entre os servidores dagip que € de 42
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anos de servico, e 0 menor tempo de servi¢co, que € de seis anogrdidiendo em vista o
corte dado em relacdo a data de admissdo dos servidores, paratinpedguisa. Note-se

que a concentracdo dos servidores entre 20 e 42 anos de servico € ded@&@dida a

necessidade de planos de reposicao deste contingente.

Assim, a tabela a seguir apresenta a distribuicdo proporcionatalaé& populacdo

por tempo de servico, considerando a relacdo de equivaléncia queteionidada entre o
tamanho da amostra e a populacao:

Tabela 4 - Distribuicdo por Tempo de Servico na inguicdo dos servidores técnico-administrativos da

UFRN admitidos até agosto de 2004

TS em anos Servidores lotados %
30-42 805 30,83
20-29 973 37,26
10-19 510 19,53
06-09 323 12,37
TOTAL 2.611 99,99

A distribuicdo dos servidores por género na populacdo é equilibradapmara
tendéncia para o sexo feminino: 47,56% s&o homens e 52,43% sao mulherstiliNgcdo

por faixa etéria, encontra-se uma concentracao de servidores de7§lasa faixa etaria de

45 a 59 anos, como se vé na tabela abaixo:

Tabela 5 - Distribuicdo por faixa etaria e sexo doservidores técnico-administrativos da UFRN admitids

até agosto de 2004

Faixa Etaria Servidorgs % Masculing % Feminino %
lotados
de 25 a 29 anos 30 1,14 8 0,30 22 0,84
de 30 a 34 anos 73 2,79 1B 0,68 55 2,10
de 35 a 39 anos 13y 5,24 40 1,53 97 3,71
de 40 a 44 anos 241 9,23 102 3[90 139 5,32
de 45 a 49 anos 465 17,80 205 7)85 260 9,95
de 50 a 54 anos 800 30,63 400 15,31 100 15,31
de 55 a 59 anos 554 21,21 312 11,94 P42 9,26
de 60 a 64 anos 226 8,65 119 4/55 107 4,09
65 anos ou mais 84 3,25 38 1,45 A7 1,80
TOTAL 2.611 99,94 1.242 47,56 1.369 52,43

A tabela 6 apresenta como estdo configurados os niveis de esdelagitae os

servidores. Percebe-se que os servidores com ensino médio e dresmdm ensino médio
profissionalizante, quando considerados em conjunto, como um Unico grau de dzgim|ari

representam quase a metade dos servidores.
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Tabela 6 - Distribuicdo por titulacdo dos servidore técnico-administrativos da UFRN admitidos até
agosto de 2004

Titulacéo Servidores %
lotados

Ensino fundamental 219 8,38
Ensino médio 655 25,08
Ensino médio profissionalizante 555 21,25
Graduacéo 415 15,89
Especializacéo 629 24,09
Mestrado 116 4,44
Doutorado 22 0,84
TOTAL 2.611 99,97

A partir da caracterizacao e da relacao proporcional eqmop@acdo e o tamanho da
amostra, nas tabelas seguintes pode-se observar a distribuicdo tta gomsepresenta 0s
servidores da UFRN em relagdo a cada uma das categorias selecionadas.

Os servidores entrevistados representam 0 conjunto dos cargos e adoraporg

servidores lotados, como demonstra a tabela 7:

Tabela 7 — Distribuicdo da amostra por classe de o e cargo

Classe do Cargo Cargo N° servidores
A Servente de Limpeza 1
Sub total 1
Pedreiro 1
Auxiliar de Laborat6rio 1
B —
Jardineiro 1
Sub total 3
Auxiliar Administrativo 1
c Auxiliar de Enfermagem 3
Motorista 1
Sub total 5
Vigilante 2
Assistente em Administracdo 5
Técnico em Enfermagem 1
Técnico em Eletrénica 1
D Técnico de Tecnologia da Informacap 1
Técnico de Laboratério/ Area 1
Técnico em Secretariado 1
Técnico em Contabilidade 1
Sub total 13
Enfermeiro-Area 2
Médico-Area 1
Assistente Social 1
Técnico em Assuntos Educacionais 1
E Nutricionista 1
Bibliotecario-Documentalista 1
Editor de Imagens 1
Sub total 8
TOTAL 30
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Na tabela 8, verifica-se a distribuicdo por faixa etaria ergémeantendo a mesma

relacéo que ocorre na populacéo.

Tabela 8 - Distribuicdo da amostra por faixa etariae género

Faixa Etéaria Feminino Masculino Total

de 30 a 34 anos 1 -

de 35 a 39 anos

de 40 a 44 anos

de 45 a 49 anos

de 50 a 54 anos

de 55 a 59 anos

RPIWOAIWIN(F
=
(AJ\IOU'IOOI—‘I—‘

NN

de 60 a 64 anos

TOTAL 16 14 30

O tempo de servico também foi considerado para a selecdo dodoresy

entrevistados, conforme expresso na tabela seguinte:

Tabela 9 - Distribuicdo da amostra por Tempo de Sgico:

TS em anos N° servidores
30-42 9
20-29 11
10-19 6
06-09 4
TOTAL 30

A tabela 10 apresenta a composi¢cado da amostra em relacdagaditdbs servidores,

mantendo a proporgéo encontrada na populagéo.

Tabela 10 - Distribuicdo da amostra por titulacdo

Titulagdo N° servidores

Ensino fundamental 3

~

Ensino médio

Ensino médio profissionalizante 6

Graduacéo

Especializacéo

Mestrado

O(N|N|O1

TOTAL 3

Em sintese, a amostra foi composta por 30 (trinta) servidoressdisper 22 (vinte e
dois) cargos. A faixa etaria dos pesquisados variou de 30 a 64 anossad6®o sexo
feminino e 53% masculino, sendo que a maioria dos servidores da ar60%tjacOntabiliza
acima de 20 (vinte) anos de servico, apresentando escolaridade predemante do ensino

médio (inclusive ensino médio profissionalizante).

A coleta de dados ocorreu no periodo de 02 a 13 de agosto, atraedtizdgdo de
entrevistas semi-estruturadas presenciais e ndo presemaage (caso, por e-mail), com
contato telefénico prévio com o servidor no ambiente de trabalho. @draegforam

realizados no instrumento de coleta de dados, que contém dados de agéwotifio servidor.
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Além disso, foi utilizado o sistema de informacgdes instituciona peessar dados funcionais
dos servidores selecionados para a amostra.

Os dados foram analisados pelo conteddo das respostas fornecigaguaisap, de
acordo com os conceitos apresentados no Quadro 1. Inicialmente, fasaificadas todas as
respostas a cada pergunta e obtidas as categorias de iag@@red seguir, aplicou-se a
técnica de analise categorial, como se pode ver na se¢ao seguinte.
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Através do roteiro de entrevistas, procurou-se investigar ermgdiela os servidores

percebiam os conceitos relacionados aos resultados esperados d=yaomacao coletiva. A

partir da experiéncia da transicdo de um plano de carreit@RE8) para outro (PCCTAE)

cuja criacdo foi pactuada através da Mesa Nacional de NMe§ocPermanente, em 2004,

procurou-se verificar se os servidores percebiam beneficios pagavida funcional, além da

guestao remuneratoria.

Assim, apoiado nos objetivos especificos, definiu-se as seguintg®reegerais

para coletar os dados:

Objetivos especificos

Categorias Gerais

RoteirBntecvista

Classificar os impactos da
implantag&o do plano de carreira

percebidos pelos servidores qua

Percepcao do impacto

Alterac&o na vida funcional

ao valor atribuido (perdas e

ganhos)

Discriminar os ganhos
profissionais atribuidos ao Plano

de carreira

nto
Percepcao de ganhos profissionais  Ganharam?
Percepcao de perdas Perderam?

Relacionar a percepcédo do
servidor sobre o PCCTAE com a
melhoria das condi¢fes de

trabalho

Relacéo entre condi¢des de

trabalho e o Plano

Influéncia do Plano nas condic¢de
de trabalho

7]

Relacionar a percepcédo do
servidor sobre 0o PCCTAE com a

valorizacéo profissional

Relacao entre valorizacao

profissional e o Plano

Influéncia do Plano na valorizaca

profissional

=]

Relacionar a percepcédo do
servidor sobre o PCCTAE com o

reconhecimento profissional

Relacao entre reconhecimento

profissional e o Plano

Influéncia do Plano no

reconhecimento profissional

Identificar como as alteracdes sé

capazes de motivar os servidores

impactando sobre o “espirito do
servico publico” e a “moral

profissional”

0

Py

Relacédo entre motivagéo dos

servidores e o Plano

Influéncia do Plano na motivagaa

Quadro 2 —Categorias definidas para a coleta de dados
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A partir das respostas dos entrevistados foi possivel estabeddegorias para cada

tema, conforme se v

isualiza no Quadro 3:

1. Vocé percebeu alguma diferenca na sua vida funcioheom a implantagdo do plano de carreira dos

servidores em 20057

Categorias

Sintese das Respostas

Incentivo a qualificagao
profissional e
consequente melhoria d
desempenho

“Incentivou a busca pela qualificagdo profissioeaha consideravel melhoria dg
desenvolvimento das atividades.” (Entrevistado 5)

D “Vontade de adquirir mais conhecimento de modoajubos me trariam
compensaces e prazer em fazer e acontecer” (EStaey 18)
“Elaboracéo do plano de trabalho do servidor, ppssibilita maior clareza
guanto as atividades desenvolvidas e quanto aesnecessarios ao seu
aprimoramento.” (Entrevistado 21)

Maior motivacéo

“Mais valorizada.” (Entrevistado 3)
“Minha vida funcional melhorou, estou mais motivadmbora ainda tenha que
melhorar muita coisa.” (Entrevistado 10)
“O trabalho valorizou mais o servidor.” (Entrevidta25)

Alterac¢@es financeiras

“Mudanca, principalmente em relacdo ao salarionhti@&istado 6)
“Incentivos financeiros pelo grau de escolaridadével de capacitagdo.”
(Entrevistado 22)

“Financeiramente melhorou.” (Entrevistado 27)

N&o houve impacto

“N&o percebi modificacdo no gera partir do Plano.” (Entrevistado 12)

Expectativa de mudanca
de funcéo

“Mudaria se houvesse mudanga de fung&o.” (Entielasi6)
“Nao ha possibilidade de mudanca de fungéo.” (Eigtado 9)

2. Voceé acha que os se

rvidores ganharam alguma coisanto PCCTAE?

Estimulo para a
qualificacéo profissional
Ganhos financeiros

“Na melhoria de salério, principalmente.” (Entréato 15)

“Motivagéo para a capacitagéo e a qualificagadigmional.” (Entrevistado 5)
“Com a melhora significativa (salarial), o incewtia qualificacdo fez com que
muitos profissionais voltassem para a sala de"gllatrevistado 20)
“Ganharam em termos financeiros e no nivel defagfis.” (Entrevistado 7)

Qualidade de vida/

“A qualidade de vida melhorou e também a auto-estifEntrevistado 11)

Auto-estima/ “Ter 0 nosso empenho na area académica reconheecidmssa qualificacdo pafa
Reconhecimento aplicacdo do aprendizado no ambiente de trabalb@e&a de ser uma
profissional motivacdo no desempenho das nossas tarefas.” yistado 19)
Conhecimento adquiridg  “Os cursos ajudam as pessosesscer.” (Entrevistado 3)
Conquista da classe “Os servidores batalharam por tal conquista.” (&ngtado 21)
“Ganharam reconhecimento do quanto sédo importaalé&s, da oportunidade que
tiveram e tém para continuar buscando por outrdisamas.” (Entrevistado 28)
Injustica em relacdo aos| “Houve muita injustica na implantacao: Uns ganhaeaoutros, ndo.”
colegas que (Entrevistado 13)
“melhoraram” de posi¢éo “Alguns servidores ganharam retribuicdo financeiraelhoria na fungdo.”
na carreira (Entrevistado 8)
3. Vocé acha que os servidores perderam algo com o PCAE?
Ascenséo funcional “Alguns servidores ndo ganharam, com as categdegsedreiro, pintor,
(mudanca de cargo)/ jardineiro ficaram no plano como apoio, 0 que nd@perciona uma maior
Hierarquia dos cargos | possibilidade de crescimento. Essas categoriaondim enquadradas como
deveria.” (Entrevistado 30)
“N&o diria que perdemos algo, mas podemos lutar gae seja possivel a
ascensao funcional, nos dando condi¢es para madatencargo.” (Entrevistado
22)
Falta de qualificacdo “Os servidores que nao fizeram cursos acabaramefedicando.” (Entrevistado
profissional anterior 6)
N&o houve perdas “E o inicio de um processo parseguirmos melhorias para essa categoria;

ainda nao é o ideal.” (Entrevistado 4)

“S6 tivemos ganhos.” (Entrevistado 16)

4. Em sua opini&o, as co

ndi¢cbes de trabalho tiverama@lima alteracdo a partir do Plano?
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Aumento de
investimento /Tecnologig

“A demanda da qualificacdo exigiu mais tecnologigue influenciou na

» modernizacdo e na agilidade do fluxo de atividdd&strevistado 15)
“Muitas coisas mudaram, houve mais investimentseator de salde e nas
condicdes de trabalho.” (Entrevistado 3)
“As condi¢cdes melhoraram bastante, principalmeate a tecnologia.”
(Entrevistado 24)

Melhoria. do  clima| “O clima ficou mais harmonioso.” (Entrevistado 7)
organizacional
Falta de “Acredito que sim, entretanto gostaria de ressaltaecessidade de comprometg

comprometimento dos
gestores

0s gestores com o0 PCCTAE.” (Entrevistado 11)

Escassez de

humanos

recurs

D$Houve uma pequena melhora, mas precisamos muiteadesos humanos. Alér
de termos um déficit muito grande de profissionatisalmente, ainda perdemos
muitos profissionais para outras instituicdes, e s agrava a situagdo. Em
funcéo disso, os profissionais que continuam treralo na instituigdo ficam
sobrecarregados.” (Entrevistado 29)

N&o houve alteracdo n
ambiente de trabalho

0“Eu continuo a trabalhar em uma sala contaminadggeira e mofo. E continug
trazendo as ferramentas de casa para c4, poixiedes.” (Entrevistado 5)
“As condi¢bes de trabalho ndo mudaram, ficaram snmecoisa.” (Entrevistad
13)
“O plano em si ndo alterou as condi¢des de trabalhacentivo foi financeirg
para o servidor.” (Entrevistado 21)

O

5. Como vocé vé a valo

rizacdo dos servidores desdenplantacdo do PCCTAE?

Melhoria da auto-estima

“Acredito que ainda temos fjabalhar bastante para nos sentirmos valoszag
(Entrevistado 22)
“Mais auto-estima.” (Entrevistado 13)

10

Oportunidades de
capacitacao

“Os que fizeram cursos tiveram melhorias apenas @as e ndo para o setor.”
(Entrevistado 15)

“A qualificacdo que melhorou o conhecimento do islemy” (Entrevistado 28)
“O servidor hoje pode se qualificar.” (Entrevistatjo

Conscientizacéo e
comprometiment@om o
trabalho

“Houve uma conscientizagdo e comprometimento pdeis funcionarios com
o trabalho que exercem, percebendo que o trabgiaceéo povo, os cidadaos.”
(Entrevistado 17)

Falta de suporte
organizacional (geréncia

“Muitas vezes nos qualificamos e a chefia ndo toamhecimento do que
) aprendemos, ndo deixam por em pratica os conhetmmeadquiridos.”
(Entrevistado 20)

6. Como vocé vé o reconhecimento profissional dos siwres apos o Plano?

Oportunidades de
crescimento

“Reconhecimento profissional existe e ha uma opadade de crescimento.”
(Entrevistado 10)

Exigéncia de qualidade
do trabalho

“Como o servidor foi notado, houve mais cobrancaismalorizacdo e um
trabalho de melhor qualidade passou a ser exig{@mfrevistado 1)

Alinhamento do saber
com o fazer profissional

“Na medida em que vocé pode estudar, h4 ganhosd#tios no sentido de
trabalhar melhor.” (Entrevistado 23)

Nao héa reconhecimento

“O reconhecimento profissioaanstituicéo € relativo.” (Entrevistado 17)
“O servidor ndo tem apoio de todas as chefias.tréistado 26)
“Trabalho em um setor com uma clientela que estéasmde pré-aposentadorig
e ouco muita reclamacao da falta de reconhecintpré@ Universidade tem con
os servidores que dedicaram sua vida inteira aresttuicdo, e que sequer
recebem um “muito obrigado” ao se aposentar.” @gtado 11)

=

7. Em sua opinido, o Plano de carreira influi na motiagcdo dos servidores?

Ganhos financeiros e
profissionais/ Segurancd
financeira

“Vocé passa a ganhar melhor, havendo um maior eltiao trabalho.”
(Entrevistado 25)

“Na medida em que o servidor ganha melhor, podecexsuas atividades co
mais tranquilidade.” (Entrevistado 3)

gue o servidor pode alcancar. Nos dias atuaisgepe um servidor mais
preocupado em adquirir novos ensinamentos, sO@ehele também deve esta
atento a aplicabilidade desse aprendizado no sbieate de trabalho e néo fica

“Nao deixou de ser uma ferramenta motivadora, didos beneficios financeiros

m

D

na correria por melhoria de salario.” (Entrevistady
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Crescimento profissiona

“O plano de carreira possibilita crescimento psifieal daqueles que podem se
aperfeicoar e fazer cursos.” (Entrevistado 14)
“O servidor quer crescer e quer trabalhar.” (Enstado 26)

Comprometimento/
Satisfacdo com o
trabalho

"O comprometimento sem o reconhecimento tende a desmotivador.”
(Entrevistado 22)

“O servidor busca atender melhor o povo. E é bais p servidor tem acesso| a

cursos e melhoria de salario.” (Entrevistado 16)

“Sinto bastante orgulho de trabalhar aqui e fazgueeu gosto.” (Entrevistado
25)

“Influencia a motivagdo e o valor agregado ao serdue € feito com mai
gualidade em virtude dos cursos e da aquisicAadeecimento.” (Entrevistad
12)

OO

Nao ha influéncia na
motivagao

“O Plano néo influiu na motivacao dos servidoréRritrevistado 21)

Desequilibrio entre a
qualificacdo e as tarefas|

“Como qualquer ser humano, quando vocé se qualifjoataria de colocar e

pratica o conhecimento adquirido, de alguma formfelizmente ndo é isso qye

acontece. Ainda vai demorar um pouco, acreditoa gar perceber e comeca

tirar alguns entraves administrativos que oporginz aproveitamento dgs

servidores que estdo sendo subaproveitados. E péiiiza entrando no ralo
(Entrevistado 20)

Quadro 3 - Categorias de contetddo

3

A categorizacdo das respostas de acordo com o contetdo possibditdlise das

percepcbes expressas em relacdo as categorias geraiorgoe dbjeto deste estudo,

interpretando-as como percepcdes positivas e percepcdes negativas.

Percepcéo do impacto do Plano de Carreira na vidaihcional

Percepcdes positivas Percepcdes negativas
Incentivo a qualificagdo profissional e conseqiientg Nao houve impacto.
melhoria do desempenho. Expectativa de mudanca de funcao.

Maior motivacao.
Alterac@es financeiras.

Percepcéo de ganhos

Percepcdes positivas Percepcdes negativas

Estimulo para a qualificacdo profissional/ Ganhos | Injustica em relacdo aos colegas que “melhoraram

financeiros
Conhecimento adquirido
Conquista da classe

Qualidade de vida/ Auto-estima/Reconhecimento

profissional

posicdo na carreira

" d

Percepcéo de perdas

Percepcdes positivas Percepcdes negativas

N&o houve perdas

Ascenséo funcional (mudanca de cargo)/Hierar
dos cargos
Falta de qualificag8o profissional anterior

uia

Relacdo entre condi¢des de trabalho e o Plano

Percepcdes positivas Percepcdes negativas
Aumento de investimentos/ Tecnologia Falta de comprometimento dos gestores
Melhoria do clima organizacional Escassez de recursos humanos

N&o houve alteracdo no ambiente de trabalho

Relacdo entre valorizagdo profissional e o Plano

Percepcdes positivas Percepcdes negativas

Melhoria da auto-estima

Oportunidades de capacitacéo
Conscientizagcao e comprometimentom o trabalho

Falta de suporte organizacional (geréncia)

Relacao entre reconhecimento profissional e o Plano
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Percepcdes positivas Percepcdes negativas

Oportunidade de crescimento. N&o ha reconhecimento.
Exigéncia de qualidade do trabalho.
Alinhamento do saber com o fazer profissional.

Relacdo entre motivacdo dos servidores e o Plano

Percepc¢des positivas Percepcdes negativas
Ganhos financeiros e profissionais/ Seguranca N&o ha influéncia na motivacao
financeira. Desequilibrio entre a qualificacdo e as tarefas

Crescimento profissional.
Comprometimento/ Satisfacdo com o trabalho

Quadro 4 —Interpretacdo das categorias de contetdo

A classificacado das respostas em respostas positivas etagsspegativas facilita a
compreensdo sobre a percepc¢do predominante em cada categoriaeifaprista, embora
nao haja muita variabilidade de respostas, ocorreram mais Bspost denotam percepcoes
positivas dos servidores em relacdo ao Plano de Carreira. Vamos examirtategoaa.

Os servidores perceberam positivamente o impacto do Plano der&Caaevida
funcional principalmente devido a melhoria salarial. Foi tambénridaefe relevancia da
qualificacdo:“Voltei a ter vontade de adquirir mais conhecimento de modo que ambos me
trariam compensacdes e prazer em fazer e acontecer.”

O aspecto negativo refere-se a insatisfagdo com a manutenc&ardgos e a nédo
transposicao dos servidores para cargos melhor posicionados na haeanguim momento
anterior da carreira (Decreto n°® 94.664, de 23 de junho de 1987) os servidoaes $idoi
reclassificados de acordo com a escolaridade que possuiam, tem@ml@enovamente uma
expectativa semelhante com a introducdo da nova carreira. Algussagpeporém, disseram
gue nédo perceberam nenhuma alteracao.

Na categoria dos ganhos profissionais que o Plano trouxe, os servideresi1ge
muito fortemente aos aspectos remuneratorios, como o salario, vocantjualificacdo e
progressdes funcionais, mas também reconhecem como ganhos o aumentvat@mmats
oportunidades de qualificacdo, o reconhecimento da categoria, 0 desenvvpassoal.
Evidencia-se um pouco daquilo que Demari (2007) denominou "espirito dgosadblico” e

de uma "moral profissional” da categoria, como expressam estas cekicaco

“Claro que tivemos um ganho, o fato de termos rieeoitlo o0 nosso empenho na
area académica e a nossa qualificacdo para aplidacaprendizado no ambiente de
trabalho ndo deixa de ser uma motivacdo no desdropias nossas tarefas.”
“Ganharam reconhecimento do quanto sdo importaatés) da oportunidade que
tiveram e tém para continuar buscando por outrdisaras.”

“Os servidores batalharam por tal conquista.”

A percepc¢ao de injustica que aparece nesta categoria, como aspgivo, talvez
seja proveniente da rehierarquizacdo dos cargos, que foi feita aoyplamtacdo da nova

carreira. O Plano anteriormente vigente classificava os c@mosscolaridade, oferecendo
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uma referéncia objetiva para apropriacdo pelos servidores. Wueatda carreira definida
pelo PUCRCE classificava 0s cargos em grupos operacionais, de aoon a natureza das
respectivas atividades, e depois em subgrupos. Assim, o Grupo Nivel decApareendia
0S cargos e empregos pertencentes as atividades de apoio opkrespetalizado ou nao,
gue requeressem escolaridade de |I° Grau ou experiéncia comprovaddaocoahecimento
especifico, enquanto o Grupo Nivel Médio, englobou os cargos e empnegestés as
atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio eradexfgrmacédo de 2° Grau ou
especializacdo ou formacao de |I° Grau, com especializacdo oifeg@ena area; ja o Grupo
Nivel Superior, agrupou cargos e empregos permanentes para eugiciexé exigida
formacgao de 3° Grau ou registro no Conselho Superior competente.

Esta simplicidade fez com que os servidores procurassem compreemue Plano
aplicando a mesma ldgica, o que ndo é possivel, ja que a andida para a reclassificacao
dos cargos na nova carreira € mais complexa, contemplando outromscrisdém da
escolaridade exigida. Esta formula resultou em situagdes eomyguoargo destoa dos demais
que compdem a classe, quando analisado apenas pelo aspecto da escol@oichade
exemplo, o cargo Vigilante, cujo requisito de ingresso € ensinorherdal completo e curso
de formacdo, esta localizado no Nivel de Classificacdo D, omdgaxia dos cargos exige
ensino médio profissionalizante. A falta de clareza sobre a andlise e adoexdos critérios
utilizados para a hierarquizacdo dos cargos resultaram na @rceé@dnjustica referida,
atribuindo ao “Plano” ou ao “Governo” a decisdo para favorecer alguuslses na
reclassificacdo dos cargos: “Uns ganharam e outros, nao.”

Em contrapartida, a percep¢cdo de perdas provocadas pelo Planotaevstan um

conhecimento restrito sobre o Plano de carreira:

“Alguns servidores ndo ganharam, com as categdegeedreiro, pintor, jardineiro
ficaram no plano como apoio, o que ndo proporciona maior possibilidade de
crescimento. Essas categorias ndo foram enquadradesdeveria.”

“A maioria dos servidores ganhou, mas alguns serg&lperderam.”

Os servidores consideram que o impedimento legal para a mudangagde &
hierarquia dos cargos operacionais e a falta de capacitacaergdmores, que passou a
reverter em progressao por capacitacao, foram perdas g@edamplantacdo do PCCTAE.
Ha que se considerar que a ascensao funcional passou a sepektadanstituicdo Federal
de 1988, e néo pelo Plano. A questdo da hierarquia dos cargos, amplamantiadiatre os
servidores, adotou critérios, sendo os mais adequados, ao menos expréssoa da Lei n®
11.091/2005, art. 5°, inciso I, quando define nivel de classificacdo como o conjealgake

de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito delagdade, nivel de
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responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacacialzsua,
experiéncia, risco e esfor¢o fisico para o desempenho de sumscées. J4 a falta de
capacitacdo remete ao fato da falta de estimulo que os servideasiavam antes do
PCCTAE, esgotadas as possibilidades de desenvolvimento, dada a pequéndeaanite o
acesso e o final da carreira. Era fato comum que os servidorgssem a Ultima classe
guando contavam com 12 ou 15 anos de servi¢o, ou seja, no meio de sua vidalfunciona
obrigatoria.

No entanto, a maioria dos servidores percebe que ndo houve perdagtoaugao
da nova carreira: “é o inicio de um processo para conseguirmos melpara essa categoria;
ainda nao é o ideal.”

Na relacdo entre as condi¢cdes de trabalho e a implantacdo dodelaaareira, a
pesquisa levantou muitas opinides contraditorias. Varios respondengésrisam a evolucao
tecnologica, com a melhoria de processos de trabalho e fluxo de ddéijdaomo
consequéncia da qualificacao dos servidores. A melhoria do clima @gjanal e o aumento
de investimentos também foram atribuidos ao Plano. Alguns servidoed#an que houve

alguma melhora, mas argumentam que

“podemos melhorar bem mais, precisamos muito derses humanos. Além de
termos um déficit muito grande de profissionaigjalthente, ainda perdemos
muitos profissionais para outras instituicdes, e s agrava a situacao. Em funcao
disso, os profissionais que continuam trabalhand®d instituicdo ficam
sobrecarregados.”

Também foi citada a falta de comprometimento dos gestores @ara gestao de
recursos humanos como entrave para a melhoria das condicbes dw.trilbaentanto, a
maioria dos servidores ndo reconheceu relacdo nenhuma entre as soddi¢@bdalho e o
Plano. Estes acham que nao ocorreram mudancas: “néo vejo grandes mndargadicdes
de trabalho em funcéo do Plano de Carreira”. Embora Cheibub (2004) assinale cagbas rel
de cooperacdo entre os atores sdo mais facilmente estabeleaglsesles aspectos de
interesse comum, como melhoria das condi¢bes de trabalho, da qualidaseign es dos
processos de trabalho, esta relacdo ndo se confirmou entre o®resrvem relacdo a
avaliacao que fazem destes fatores, pois existe uma grande dispersgoastastes

Quanto a valorizacédo profissional, os servidores pesquisados avaliam Rjaeo
oportunizou a elevagdo da “auto-estima com o ganho financeiro, com o<iouiies
adquiridos, e com a aplicacdo destes conhecimentos no fazer profisstona que “o
servidor foi mais valorizado, houve uma conscientizagdo e comprometipmnparte dos

funcionarios com o trabalho que exercem, percebendo que o trabalho é para, @s
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cidadaos.” Muitos relacionam valorizagéo profissional com a retédbuecas oportunidades
de desenvolvimento e treinamento que passaram a ser oferecis@wvidor, mas também

existe a percepcéo de “invisibilidade” do que ocorre com 0s servidores:

“Muitas vezes nos qualificamos e a chefia ndo tarpahecimento do que
aprendemos, nao deixam por em prética os conhetmmadquiridos”.
“Acredito que ainda temos que trabalhar bastant pas sentirmos valorizados.”

A percepcao dos servidores quanto a relagdo entre reconhecimendgsiqumafie o
Plano de carreira, apresentou igualmente fatores positivos evosgdds entrevistados
acham que o plano gerou maior reconhecimento pelo trabalho realinpdotenidades de
desenvolvimento: “Como o servidor foi notado, houve mais cobranca, maigaedore um
trabalho de melhor qualidade passou a ser exigido” e que houve um “almbatoesaber
com o fazer profissional”. Muitos servidores nédo estabeleces@géo entre reconhecimento
profissional e o Plano, mas também atribuiram esta lacunagiatgerencial: “Nessa parte
nao ha muito reconhecimento. O servidor ndo tem apoio de todas as. &igfiazas vezes
falta apoio para saber os motivos de algum problema.”

Um servidor relatou sua sensibilidade com os aposentados, pois desenvelve sua
atividades em contato com estes servidores; outrossim, um vigilantguech@lano fez com

gue se tornassem discriminados:

“Em certo grau, acredito que em escala um pouemtaada, a categoria dos
vigilantes comecaram a ser vistos com olhos vesdmdado, como se tivessem
sido privilegiados sem merecimento. O detalhe éajoategoria organizou-se e ha
20 anos realizam seminario nacional, anualmenteedo que essa sensacgdo de
ser mau visto esta passando.”

Este dado ilustra a questao anteriormente descrita sobreuajhiardos cargos, pois o
cargo “Vigilante”, cujo requisito de ingresso € 2° grau, foi enquadraddlasse D, junto aos
cargos Técnicos, na sua maioria com requisito de ingresso denoEmMdédio
Profissionalizante.

Ao abordar a questdo da influéncia do Plano na motivacdo dos serviglosses a
totalidade dos entrevistados referiu percepcfes positivas, tambémiadias a retribuicao
financeira. Eles acreditam, por exemplo, que “na medida em queidoseganha melhor,
pode exercer suas atividades com mais tranquilidade.” A rel&ag@® a motivacdo para o
trabalho devido a melhoria salarial imposta pelo Plano é muito peesast falas dos
entrevistados. A satisfagdo com o trabalho e o comprometimentoacqoalidade dos
servicos também aparece atrelada a remuneracdo, como parte rébo cpsicoldgico do

servidor com a Instituicao:

“Influencia no sentido de ser bem remunerado e ipfader um trabalho de melhor
qualidade. Sinto bastante orgulho de trabalhar edazer o que eu gosto.”
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“Na medida em que se faz um curso ja ha um progrfassnceiro que influencia a

motivacéo e o valor agregado ao servigo que € ¢eito mais qualidade em virtude
dos cursos e aquisicdo de conhecimento.”

“Nao deixou de ser uma ferramenta motivadora, diaas beneficios financeiros
gue o servidor pode alcancar. Nos dias atuais, eseepe um servidor mais

preocupado em adquirir novos ensinamentos, sé qabcele também deve estar
atento a aplicabilidade desse aprendizado no séieata de trabalho e nédo ficar
na correria por melhoria de salario.”

Retomando os objetivos desta pesquisa, a analise dos dados indica qualoeser
técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do, Mortexpressarem
suas percepcdes sobre o impacto do Plano de Carreira implantad@0Bmma sua vida
funcional, valorizam positivamente todas as categorias do estudo. A eosgwala melhoria
na vida funcional é atribuida, em grande parte, aos ganhos remunerab@sotambéem a
motivacdo pessoal e reconhecimento profissional decorrentes das aaai®snide
desenvolvimento e qualificagdo. Poucas referéncias a identidade telgoriea como
trabalhadores em Educacédo foram encontradas. Tampouco a consciénaaodeagancos
obtidos na carreira resultam de novas politicas para gesté@elaig®es de trabalho dentro do
Governo Federal pode ser identificada nas respostas dos servidoressjpolederam a
entrevista. Como negativos, foram classificados os aspectosnidigdes de trabalho, que,

na opinido dos servidores, ndo foram alterados em funcao do Plano.
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CONCLUSOES

A questdo central deste estudo foi investigar como os impactospiEniatédo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educ&®@GTAE) eram
percebidos pelos servidores, comparativamente ao modelo de carreira anégiorgente.

Entendemos o PCCTAE como instrumento estratégico de gestdo de spessoa
superando o0 mero atendimento das demandas de recomposicdo remuneraoria
caracterizavam os conflitos nas relacées de trabalho na dafadministracdo publica. Este
avanco so foi possivel a partir de 2003, com a instalacdo da Mesm&at® Negociacdo
Permanente, que inaugurou uma nova orientacdo para a politica de despissoas,
estabelecendo como eixo norteador a democratizacdo das rela¢édmlie®, que toma por
base o desenvolvimento de uma cultura de negociacdo como ferramemspeigal
relevancia para o tratamento de conflitos emergentes daSe=lde trabalho entre servidores
e governo. Este tratamento propde a participacdo, a competéograpmmetimento com 0s
resultados, o dialogo e a democratizacao das relacdes de tratralaneio de recuperar a
valorizacdo do servidor publico e o cumprimento das funcbes sociaisndgospublico.
Neste contexto, todos o0s atores precisam estar preparados, chparsslizar competéncias
que permitam o compartilhamento das informagbes, o aprofundamento dos@roees
negociacao e a intensa cooperacao entre os 6rgaos do Poder Execliigza de solucdes
compartilhadas.

E nossa crenca que a democratizacdo das relagdes de tralaattunsolidacéo do
tratamento dos conflitos pela negociacdo coletiva s6 € possiaetsatda participacdo pela
representacdo legitima. Portanto, buscamos compreender se os eenpdorebem e
atribuem a gestdo democratica de carreiras os benefanogjee foram contemplados, de
modo que reforcem a cultura da negociagéo.

Para organizar a pesquisa, elegemos 6 (seis) categorias t®:apétcepcdo de
ganhos, percepcao de perdas, relacdo entre o Plano e a melbarandigdes de trabalho,
relacdo entre o Plano e a valorizacao profissional, relacé® @ftlano e o reconhecimento
profissional e relagao entre o Plano e a motivacdo dos servidores.

A andlise dos dados revelou que os servidores entrevistados, em gétal, d
percepcdes positivas sobre os impactos do Plano de Carreira dgss Cegcnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), embora fortemente vinculadasnelhorias
salariais. Reconhecem o impacto dos institutos de retribuicaa@psicdo de conhecimentos

(incentivo a qualificagdo e progressao por capacitacdo funcianad),definiram novas
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oportunidades de desenvolvimento profissional, com a oferta de progresti@sionais para
capacitacdo que revertem em melhoria do desempenho das atrib@iedeados também
apontam para a influéncia do Plano em relacdo a valorizacdo ipradissomo categoria,
indicando que a conquista de uma carreira debatida e negociada poithelicqara o resgate
da “moral profissional” citada por Demari (2007), que podera promovéasss de uma
cultura de negociacdo que permita a institucionalizacdo da aegodaioletiva como politica
de tratamento dos conflitos inerentes as relacdes de trabalho.

De acordo com as respostas dos servidores, podemos inferir quevacéwipara o
trabalho acontece através da recompensa financeira, mas também pat@isgiedo trabalho
executado com maior qualidade. Para os servidores, o estimulo finapag frequentar
cursos de capacitacao profissional e educacéo formal reveaguesicdo de conhecimento e
proporciona o desenvolvimento de capacidades para a execucdo maigeefiie suas
atividades. O trabalho mais bem realizado gera satisfad@oc(reositivo), 0 que provoca
motivacao.

As categorias de condi¢cdes de trabalho e reconhecimento profidsiaral as que
apresentaram maior percepcdo negativa. Muitos servidores ndo mmunhenhuma
alteracdo nas condicdes de trabalho, em fungcdo da implantacdo eleacassim como
consideram que ndo ocorreram mudancgas quanto ao reconhecimento profissional.

A percepcao dos servidores sobre sua carreira profissional ratodiscussoes sobre
0 comprometimento e a responsabilidade social de nossas instituicoes.

Muito se tem veiculado sobre a necessidade um processo de mudanitaraadas
organizacg6es publicas, incorporando novos padrdes de comportamento que atersfaasnao
expectativas da populacdo, mas também a uma estratégia dertnagépb do Estado, que
podera contar com servidores voltados para analisar os problen@scsnémicos, com
competéncia para buscar solucdes eficazes.

Partindo das transformagfes constantes de um novo mundo do trabalho, em que a
comunicacdo instantanea e 0 conhecimento em constante construgdo requerem
desenvolvimento continuo, nenhum processo de reforma, nenhum sistema lggredeia
prosperar sem o desenvolvimento de pessoas, por meio da formac@oqieledade. Novas
tecnologias, através de inovacdo dos processos de trabalho ou daaadesamentas e
equipamentos, sdo constantemente introduzidadaper impactando no significado do
trabalho e nas expectativas que se criam nas relacdes dadrdhiahte de um processo de
transformacao vigente no contexto das instituicbes publicas, que @sdopassoas como

determinantes para a consecucédo dos objetivos institucionais, vadoissy das IFES se
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deparam com a possibilidade de obter reconhecimento através de morsalarial e avanco
na carreira por cursos de capacitacao profissional e por cursos de edocaeho f

Vale ressaltar que as instituicdes publicas estdo sujsitaesimas pressdes do setor
privado, sobretudo aqueles decorrentes das pressdes competitivas essul@ntima
economia global, a natureza variavel do trabalho, além da pressao por legitimigaddeva
as instituicdes publicas a vislumbrarem os cidaddos como consumidoliestes e isso
demanda um processo de transformacéo na identidade e na cultura organizacional.

No contexto das Instituicbes Federais de Ensino, a Lei n® 10.861/2004, quauiostit
Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagdo Superior — SINA&ShHém pode ser
considerada um norteador das politicas de gestdo de pessoas poisaounside servidores

integram o processo e sao fundamentais na implantacéo do sistema.

...a melhoria da qualidade da educacao superiorieatacdo e expansdo de sua
oferta, 0 aumento permanente da sua eficaciauogtital e efetividade académica
e social e, especialmente, a promocao do aprofusntardos compromissos e

responsabilidades sociais das instituicdes de eédacauperior, por meio da

valorizacdo de sua missdo publica, da promogédo aleres democraticos, do

respeito a diferenca e a diversidade, da afirmagiautonomia e da identidade
institucional . (Art. 1°. da Lei n® 10.861/2004)

O tratamento dispensado as politicas de carreira dos servidorkgndaistracao
Publica Federal, em geral, e das Instituicdes de Ensino, em particulamcestiza por

um processo em constante evolucdo, em que as stamse consolidam por meio

de solucdes negociadas e, nesse processo, a ¢#tegias gestores de recursos
humanos e das entidades representativas dos sewigaiblicos, ademais do

acompanhamento da sociedade — destinatéria firmlsdovicos prestados — € de
primordial importancia para o éxito da politica destdo de pessoas da
Administracdo Plblica Federal. (Texto-Base da &amicia Nacional de Recursos
Humanos na Administracdo Publica Federal. BragiiQ9)

O esforco pela democratizacdo nas relacdes de trabalho veactamdo na
construcdo do debate entre as partes envolvidas na negociagcdo pgFmanéei n°
11.091/2005 vislumbra com seu carater inovador um novo vinculo entre as pratieasade
de pessoas com as estratégias institucionais, reconhecimentorgeeténcias vinculadas ao
saber resultante da atuacdo profissional, além dos processos adedwwontinuada,
oportunidades de crescimento profissional, avaliagdo e foco na qualigsar de a Lei
institucionalizar principios e diretrizes para um plano de carrebnstata-se que eles sao
mais amplos e contribuem para a delimitacdo de um modelo de desfissoas para 0s
servidores técnico-administrativos das Instituicdes Federais de Ensino.

A percepcao dos servidores técnico-administrativos das IFES sobimpastos
gerados pela implantagcéo do plano de carreira na sua vida funcionahtido sle ampliar as
perspectivas do trabalho para além do provimento financeiro, atingindigaoificado mais

profundo para a realizacdo pessoal e o desenvolvimento da consciérali@@uoi cidadao
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no mundo, poderd desencadear o novo perfil de servidor necessario no coiatexto
administracdo publica, que se depara com a pressao da sociedaslezcathis exigente por
efetividade, eficiéncia e eficacia, nos mesmos padrdes das empresadaspriva

As conclusfes desta pesquisa remetem, ainda, a necessidaderds ssudos sobre
a possibilidade da cooperacdo nas relacbes entre Governo e sindicatgsdgriam
averiguar competéncias existentes para a negociacdo, compaeatieaas competéncias
requeridas, ou ainda testar o modelo de institucionalizacdo da cd@upeagartir da
emergéncia de comportamento cooperativo, como sugerido por Cheibub (2004)¢ leasea

Ospina e Yaroni.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

SIAPE

Nome

Cargo

Lotacao

Tempo de
servigo na
UFRN

Escolaridade

1. Vocé percebeu alguma diferenca na sua vida funcional com a ingdlarmta plang
de carreira dos servidores em 20057

2. Vocé acha que os servidores ganharam alguma coisa com o PCCTAE?

3. Vocé acha gue os servidores perderam algo com o PCCTAE?

4. Em sua opinido, as condi¢bes de trabalho tiveram alguma alterggdidir do
Plano?
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5. Como vocé vé a valorizagao dos servidores desde a implantagdo do PCCTAE?

6. Como vocé vé o reconhecimento profissional dos servidores ap6s o Plano?

7. Em sua opinido, o Plano de carreira influi na motivagao dos servidores?

Comentarios:




