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RESUMO

O presente trabalho aborda enfoques sobre o desenvolvimento e a carreira do
Servidor Técnico Administrativo da Universidade Federal do Vale do Sao Francisco-
UNIVASF. Para isso foi feito um estudo baseado na legislacdo que rege a referida
carreira dos Técnicos Administrativos em Educacao-TAE, a Lei 11.091/2005, e na
politica Institucional da UNIVASF, avaliando de que forma a progressao por
capacitacdo, a avaliagdo de desempenho, o trabalho em equipe, a comunicacéo, a
autonomia e motivagédo estdo sendo trabalhados na referida instituicdo, em prol do
desenvolvimento e da carreira dos seus técnicos administrativos. Foi realizado um
estudo bibliografico com referenciais sobre o tema em estudo e feita uma pesquisa
de campo nas dependéncias da UNIVASF, com a observagao da rotina de trabalho,
entrevistas verbais e a aplicacdo de um questionario aos seus servidores técnicos
administrativos, de diferentes setores. Os dados levantados apresentam pontos
positivos na carreira técnica administrativa, assim como pontos que devem ser
aprimorados para o desenvolvimento profissional dos servidores e o crescimento da
supracitada Instituicdo de ensino.

Palavras-chaves: Técnico-Administrativo, desenvolvimento, UNIVASF.



ABSTRACT

The present research focuses about development and career of the Technical Server
of the Universidade Federal do Vale do Sao Francisco -UNIVASF. For this was done
a study based on the law governing that rules the career of Technical Administrator in
Education —TAE, Law 11.091/2005, and in the UNIVASF's Institutional Policy,
evaluating how the progression of training, performance evaluation, the teamwork,
communication, autonomy and motivation are being worked at that institution for
development and career of its administrative staff. A study was conducted with
bibliographical references about the studied topic and made a survey on the
UNIVASF premises with the observation of work routine, oral interviews and
administration of a questionnaire to its servers administrative staff from different
sectors. The data collected exhibit positive points in career technical administrator, as
well as points that must be improved for the professional development of servers and
the growth of that teaching institution.

Keys Words: Administrative-technical, development, UNIVASF.
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INTRODUCAO

Como forma de compreender quais sdo os limites apresentados no desenvolvimento
e na carreira dos servidores Técnico-Administrativos da Universidade Federal do
Vale do Sao Francisco - UNIVASF, surgiu a necessidade do aprofundamento do
presente estudo. E importante ressaltar que o seu foco principal esta ligado ao
estudo da legislacao que rege a referida carreira, a Lei 11.091/2005 (ANEXO A), e
na politica Institucional da UNIVASF, no sentido de compreender se 0os mesmos
atendem as necessidades dos servidores da carreira Técnico-Administrativa da
Educacao — TAE.

O estudo aborda assuntos relevantes, referentes a carreira dos Técnicos
Administrativos da UNIVASF, Instituicdo criada ha cinco anos, com o objetivo de
desenvolvimento regional. Dessa forma, € pertinente levantar algumas questoes,
sobre as possibilidades garantidas por lei aos servidores no que tange ao exercicio
de suas fungdes dentro da organizagdo. As garantias regidas na referida Lei
estariam sendo oferecidas? A politica Institucional da UNIVASF estaria sendo
aplicada em beneficio do desenvolvimento do servidor Técnico-Administrativo?
Dentro desses questionamentos, é importante avaliar de que forma a progressao por
capacitacdo, a avaliacao de desempenho, a comunicacéo, a autonomia e motivacao,
estdo sendo aplicados na supracitada Instituicao.

As Instituicdbes de Ensino Superior deverdo tracar estratégias para o melhor
desenvolvimento de pessoal na area Técnico-Administrativa, seja por meio da
capacitacao ou, até mesmo, do dimensionamento profissional das suas atividades.
Nesse sentido, Junior (2003, p. 4) afirma:

Observa-se, com freqiiéncia, na pratica gerencial das instituicdes de ensino
superior, que a formulacdo de estratégias esta consideravelmente separada
da sua implementacdo, ou seja, a clpula pensa e os niveis inferiores
supostamente executam aquilo que é pensado, caracterizando uma
indesejavel dicotomia entre o pensar e 0 agir numa organizagao
educacional, além de causar frustracbes e decepgbes aos seus
participantes.



Isso demonstra que o servidor da area administrativa precisa de autonomia no
exercicio de suas fungdes dentro da Instituicdo de Ensino, pois através do seu

desempenho e profissionalismo é possivel o crescimento organizacional.

Nessa perspectiva, o presente trabalho traz o seguinte questionamento: Quais as
principais limitagdes, frente a legislacdo vigente e politicas institucionais, no
desenvolvimento profissional e na carreira dos servidores Técnicos Administrativos
da Universidade Federal do Vale do Sdo Francisco — UNIVASF, sado consideradas

prejudiciais ao desenvolvimento profissional e institucional?

Com isso, o trabalho objetiva identificar, frente a legislagdo vigente, as principais
limitagbes no desenvolvimento e na carreira dos funcionarios Técnicos
Administrativos da Universidade Federal do Vale do Sdo Francisco — UNIVASF. E

também os seguintes itens:

a) Observar de que forma as garantias contidas na lei 11.091/2005 estdo sendo
oferecidas aos servidores Técnicos Administrativos da UNIVASF;

b) Compreender de que forma a politica institucional da UNIVASF atende as
necessidades dos servidores Técnicos Administrativos;

c) Analisar como se da o desenvolvimento de carreira dos técnicos
Administrativos da UNIVASF.

Dentro desses questionamentos é importante avaliar de que forma a progressao por
capacitacdo e a avaliacdo de desempenho, estdo sendo aplicadas, visto que as
mesmas sdo garantidas pela Lei 11.091/05 ao servidor técnico administrativo em
educacgao, além disso, € importante verificar, também, de que forma o trabalho em
equipe, a comunicagao, a autonomia e motivacao, desses profissionais estdo sendo

praticados na supracitada Instituicdo de Ensino.

Sabe-se da importancia do profissionalismo para o bom desenvolvimento
organizacional. Quando os profissionais atuam de forma ética, competente e em
trabalho de equipe, contribuem para o crescimento institucional. Nesse sentido,
Moscovici (2004, p. 46) enfatiza que em uma perspectiva democratica de gestao



participativa recomendam-se relagdes de coesdo, colaboracdo e harmonia grupal,
isso facilita as tarefas conjuntas, a produgéo e a qualidade.

Assim, no sentido de compreender quais as limitacoes na carreira dos técnicos
administrativos da UNIVASF, realizou-se este trabalho. O mesmo teve a colaboracao
dos Técnicos Administrativos de diversos setores da citada instituicdo. Foi feito um
estudo por observacbes de campo, entrevistas e questionarios nos quais 0s
servidores expuseram suas opinides, além de possibilitar que tecessem criticas e

sugestdes com relacao as funcgdes que exercem.

Com a elaboracao deste estudo, apresentam-se alguns questionamentos sobre as
garantias contidas na lei para os Técnicos Administrativos em Educacgao - TAE, no
que tange ao exercicio de suas funcdes, sobre a politica da UNIVASF, quais as
estratégias utilizadas por esta Universidade para o desenvolvimento da carreira dos

servidores Técnicos Administrativos.

O estudo disp6s-se, também, a pesquisar se 0s interesses profissionais técnico-
administrativos estariam sendo atendidos dentro da organizacdo, através da sua

participacao nos processos de decisao.

Dessa forma, pretende-se, com esse trabalho, alcancar resultados que proporcionem
uma reflexdo sobre as acgdes empregadas junto aos profissionais Técnicos
Administrativos, para a aplicacdo de um modelo que atenda as necessidades desses

profissionais.

Para alcancar os objetivos propostos, o presente trabalho esta organizado da

seguinte forma:

Introducéo que traz a questdo da pesquisa, 0 objetivo geral e os especificos, assim

como a justificativa.

Apresentacao do Quadro Tedrico, o qual procura abranger os conceitos necessarios
para o entendimento dos aspectos que envolvem o desenvolvimento do servidor

técnico Administrativo nas Instituicbes Federais de Ensino Superior.



Logo apods, sdo apresentados os Procedimentos Metodoldgicos utilizados para a
realizacdo do presente trabalho; uma explanacado sobre o Ambiente Organizacional
da UNIVASF; os Resultados da Pesquisa, com a descri¢cao e analise da amostra; as
Consideracdes Finais, com suas ponderacbes e recomendacdes para futuras

pesquisas; e, por fim, sdo apresentadas as Referéncias Bibliograficas.

A seguir, sdo abordados alguns conceitos que permitirdo compreender melhor o

desenvolvimento do tema do presente trabalho.



1 QUADRO TEORICO

Este capitulo apresenta assuntos relevantes acerca da Lei 11.091/05, para o
desenvolvimento e a carreira do Técnico Administrativo em Educacdo, aborda
conceitos tedricos necessarios para a execugao do trabalho. Além disso, recorre a

fontes bibliograficas de diversos autores, que o tema tem como referéncia.

1.1 OS IMPACTOS DA LEI 11.091/05 PARA OS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO.

Para se alcancar resultados positivos, no que diz respeito ao desenvolvimento das
Instituicdbes Federais de Ensino, é necessario contar com a participacdo ativa dos
seus servidores Técnico-Administrativos nesse processo. As Universidades devem
proporcionar aos seus funcionarios bom nivel de satisfacdo interna, tendo em vista
que essa € uma das mais significativas metas para o crescimento Institucional.
Nesse sentido, foram criadas diretrizes e leis que estabelecem a estruturacao das
Universidades Federais de Ensino, assim como o regimento da carreira de seus
servidores Técnico-Administrativos em Educacgéao.

A Lei 11.091/05 (ANEXO A), que dispde sobre a estruturacao do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicoes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e que da outras
providéncias, trouxe algumas questbes de suma importdncia com relagdo ao
desenvolvimento dos servidores dessas Instituicdes de Ensino. Abaixo, serao
apresentados alguns pontos relevantes da referida Lei.

No Art. 39, sdo apresentados principios e diretrizes da gestao dos cargos do Plano
de Carreira, referentes a natureza do processo educativo, funcao social e objetivos
do Sistema Federal de Ensino, da dindmica dos processos de pesquisa, de ensino,
de extensdo e de administracdo, além da qualidade do processo de trabalho, do



reconhecimento do saber, da vinculagdo ao planejamento estratégico e ao

desenvolvimento organizacional das Instituigdes.

Esse mesmo artigo, em seus incisos VI e VII, é informado que a investidura dos
cargos sera por meio da aprovagao em concurso publico, e que o desenvolvimento

do servidor serd vinculado aos objetivos da Instituigao.

O inciso VIII destaca-se um ponto muito importante para o servidor Técnico-
Administrativo em Educacao. Nesse inciso, é garantido o oferecimento de programas

de capacitacao para os servidores.

Ainda relatando sobre capacitacédo, o Art. 10° da Lei aborda o desenvolvimento da
carreira do servidor, informando que a mesma se da pela mudangca de nivel de
capacitacdo e de padrdao de vencimento, mediante Progressao por Capacitacao
Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

Assim, no 1° e 2° paragrafo do Art. 109, é definido que a Progressao por Capacitacao
Profissional esta relacionada a mudanca de nivel de capacitacdo, no mesmo cargo e
nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente
organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o periodo de dezoito
meses. Ja a Progressao por Mérito Profissional € a mudanga para o padrdao de
vencimento imediatamente subsequente, a cada dois anos de efetivo exercicio,
desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de
desempenho.

No inciso IX, ainda do Art. 32, observa-se que a avaliagao do desempenho funcional
dos servidores é referida como processo pedagodgico, realizada mediante critérios e
objetivos decorrentes das metas institucionais, no que diz respeito ao carater coletivo

do trabalho e nas expectativas dos usuarios.

E importante ressaltar que a avaliacido de desempenho, garantida pela Lei, é um
processo a ser feito pelas Instituicbes de Ensino Federais no sentido de avaliar os
resultados alcangados pelo trabalhador ou pelo grupo de trabalho, a fim de auxiliar
nas realizacbes das atividades a serem realizadas na instituicio em prol do



desenvolvimento do servidor. Sobre avaliagdo de desempenho, Vroom (1997, p. 190)

afirma que:

Avaliacdo de desempenho tem trés fungbes basicas: (1) fornecer feedback
adequado a todas as pessoas sobre seu desempenho; (2) servir como base
para modifica¢gdes ou mudancas de comportamento em direcao a adogao de
hébitos de trabalho mais eficazes; e (3) fornecer aos gerentes dados que
possam ser usados para julgar futuras atribuigcdes e remuneragdes.

Assim, compreende-se que a Avaliacdo de desempenho é uma ferramenta muito
importante dentro das instituicbes de ensino, pois, por maio deca, € possivel
mensurar o desempenho das pessoas, seus interesses individuais e em grupo; além
disso, é possivel analisar a melhor forma de realizacdo das tarefas dentro da

organizacao.

E importante frisar que o caput do art. 42 da Lei 11.091/05 aborda que as Instituicdes
Federais de Ensino deverdo avaliar todos os anos a adequacdo do quadro de
pessoal as suas necessidades e propor ao Ministério da Educacao - MEC, quando
necessario, o redimensionamento das demandas institucionais, da proporcao entre
0s quantitativos da forca de trabalho do Plano de Carreira e usuarios, das inovagoes
tecnoldgicas e da modernizacao dos processos de trabalho.

Outras questdes, que devem ser levadas em consideracdo estdo destacadas no
Capitulo 1, do Art. 52, as quais apresentam-se da seguinte forma:

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

I — nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formagdo especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribuigées;

Il - padrédo de vencimento: posi¢éo do servidor na escala de vencimento da
carreira em fungao do nivel de capacitagao, cargo e nivel de classificagao;

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

V - nivel de capacitagdo: posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos
Padrées de Vencimento em decorréncia da capacitagio profissional para o
exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada ap6s o ingresso;



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

VIl - usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicao
Federal de Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigcos por
ela prestados.

Nesse sentido, observa-se a grande contribuicdo da Lei 11.091/05 para os
servidores das Universidades Federais de Ensino, pois define sobre plano de
carreira, nivel de classificacao, padrdao de vencimento, cargo, nivel de capacitacao,
ambiente organizacional e usuérios das citadas institui¢des.

Além desses fatores, a mencionada Lei, em seu Art. 82, atribui aos cargos, que
integram o Plano de Carreira, o planejamento, a organizacdo, a execugao ou
avaliagdo das atividades inerentes ao apoio técnico-administrativo ao ensino, a
pesquisa e a extensdo, assim como a execucao de tarefas especificas, por meio de
recursos materiais e financeiros de que a Instituicido Federal de Ensino disponha,
com a finalidade de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades

de ensino, pesquisa e extensao.

Fazendo uma reflexdo sobre a insercdo dessa Lei nas Instituicbes Federais de
Ensino, nota-se que a estruturacao do Plano de Carreira dos Cargos dos servidores
Técnico-Administrativos ficou bem mais definido mediante as garantias contidas na

mesma.

1.2 MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Dentro das organizagdes, € comum perceber individuos que se destacam pela sua
perseveranca e dedicacdo ao trabalho que executam, cada um com sua
caracteristica prépria. Essas pessoas anseiam por chegar a uma situacao

profissional mais elevada e, com isso, realizar-se profissionalmente.

Nesse sentido, é importante frisar que cada pessoa tem uma personalidade propria,
uma maneira propria de lidar com os acontecimentos. Segundo Bergamini (1990, p.



24), os individuos séo diferentes uns dos outros, cada um tem um motivo diferente
para buscar os seus objetivos; além disso, cada individuo acumula experiéncias, que

Ihe sdo pessoais, no decorrer de suas diferentes etapas de vida.

A diversidade de interesses percebidas entre os individuos permite aceitar,
de forma razoavelmente clara, a crenga segundo a qual as pessoas nao
fazem as mesmas coisas pelas mesmas razbes e é dentro dessa
diversidade que se encontra a mais importante fonte de compreensao a
respeito de um fendmeno que apresenta aspectos aparentemente

paradoxais: a motivagdo humana. (BERGAMINI, 1990, p. 24)
As instituicoes organizacionais deverao implantar politicas de gestao de pessoas que
valorizem a diversidade no ambiente de trabalho, estimando as caracteristicas

individuais dos trabalhadores.

Além disso, deve oferecer aos profissionais oportunidades de participagcdo nas
decisbes, estabelecendo uma lideranca inspiradora, assim como a presenca de
metas desafiadoras na organizagdo, para que o funcionario possa trabalhar com
espirito de cidadania, em um ambiente onde se sinta bem para exercer suas
funcdes. Nesse aspecto, que Fischer (2001, p. 228) afirma:
Um dos maiores desafios, se ndo o maior, dos modelos inovadores de
gestdo de pessoas € exatamente o de propiciar as condigdes e 0s recursos
para que se desenvolva uma cultura de cidadania organizacional. Desafio
para o qual cada organizagdo devera encontrar um caminho, pois as
tendéncias apontam para um futuro, muito préximo, em que todas as
pessoas desejardo sentir-se cidadas em cada papel que tiverem de

desempenhar, em cada relagdo em que se envolverem, em cada contexto
organizacional a que estiveram vinculadas.

Essa perspectiva demonstra que modelos atuais de gestdo de pessoas propiciam ao
trabalhador uma cultura cidada, na qual o mesmo desempenha suas atividades com

a participacao direta no desenvolvimento organizacional.

Ainda seguindo as afirmacbes da citada autora, no que diz respeito a Gestdo de
Pessoas, destaca-se que € importante resolver algumas questdes atuais colocadas
no ambiente organizacional, para um melhor cenario futuro. Algumas estao
relacionadas a motivacdo para o trabalho; outras estdo relacionadas a realizacao
pessoal, pois o individuo devera gostar do que faz, ele deve obter valorizacéo,
reconhecimento e a mobilizagdo do seu talento como determinantes para eleger um

trabalho e se dedicar a ele.



Nesse contexto, as organizacbes devem inovar no sentido de proporcionar aos seus
funcionarios um ambiente de trabalho transparente, com a fidedignidade das
informacdes, condicbes ampliadas de participacdo, valorizacdo do patrimdnio,

conhecimento coletivo, tratamento digno e respeitoso.

Compreende-se que nem todos os avancos podem ser feitos de uma Unica vez,
porém um ambiente criativo, saudavel e motivador inspira a produtividade e a
qualidade nos servicos, e € esse ambiente que deve ser proporcionado ao

funcionario para que ele se sinta bem.

E importante ressaltar que, para compreender como as atividades estdo sendo
desenvolvidas dentro de uma organizacdo, se de forma coerente, construtiva,
positiva ou negativa, e para perceber o nivel de satisfacdo dos individuos, €
necessario estudar o comportamento do ser humano ligado a motivagao, pois o fator
motivacional explica, também, o comportamento das pessoas no ambiente de

trabalho.

Segundo Chiavenato, (2001), a motivagcao do comportamento supde o conhecimento
das necessidades humanas, o pagamento ou a recompensa salarial. Mesmo quando
efetuado com bases justas ou generosas, esse ndao € o Unico fator decisivo na
satisfacdo do trabalhador dentro da situacao do trabalho. O ser humano é motivado,
nao apenas por estimulos econdmicos e salariais, mas por recompensas sociais,

simbdlicas e ndo materiais.

Chiavenato, (1983), afirma ainda que a motivacdo € aquilo que impulsiona a pessoa
a agir de determinada forma, que da origem a uma inclinagdo, a um comportamento
especifico. A chamada “Teoria de Maslow” ilustra essa inclinagéao, pela hierarquia de
necessidades que apresenta, segundo a qual o comportamento de individuos
acompanha a ampliagdo de necessidades, que surgem sucessivamente ao longo da
vida. A medida que sao realizadas algumas necessidades, outras mais elevadas vao

surgindo.



A teoria de Maslow é representada por uma piramide (figura 1), na qual aparecem as

necessidades mais basicas na base e outras mais amplas no topo.

As necessidades fisiolégicas, mais basicas, sao representadas pelo ar, pelo abrigo,
pelo repouso e pela comida. As necessidades de seguranga, no segundo nivel da
piramide, representam a protecdo contra perigos e privacées. As necessidades
sociais, no terceiro nivel da piramide, sao representadas pela amizade e inclusdo em
grupos. As necessidades de estima, no quarto nivel da piramide, sdo representadas
pela reputacdo, pelos reconhecimentos, pelo autorrespeito e amor. Por ultimo, é
apresentada a necessidade de autorrealizacdo, a qual esta representada pela
realizacdo do potencial pela utilizacdo plena dos talentos individuais, como mostra a
figura abaixo.

Figura 1: Piramide das Necessidades de Maslow

de auto-realizagéo
necessidades
de estima

necessidades sociais \

/ necessidade de seguranca
/ necessidades fisiolégicas

Fonte: Chiavenato, (1983, p. 67)

A referida teoria demonstra a importancia da cooperacdo para a satisfacdo do
empregado, por meio de recursos que ajudem a sua autorrealizagdo, pois a
motivacdo de um profissional proporcionara o bom desempenho de suas fungdes,
além de melhorar a qualidade de vida e a elevacao da autoestima do mesmao.



Um dos fatores imprescindiveis para o desenvolvimento organizacional esta
relacionado ao bem-estar do individuo, pois, quando se trata da realizacdo pessoal,

percebe-se um aumento da produtividade humana.

E evidente que, quando ha motivagdo no trabalho, sentimentos e fatores emocionais
contribuem para o profissional lidar com os contratempos e conflitos existentes em

seu cotidiano.

1.3 COMUNICACAO PESSOAL NAS ORGANIZAGCOES

A comunicacdo entre os individuos, dentro organizacbes, € um fator de suma
importancia. A mesma contribui para o bom comportamento das pessoas, para o
controle emocional, para a expressao e informagao. Conforme Rego (1986, p. 62), “A
Comunicacao Pessoal agrupa os comportamentos comunicativos dos individuos:

palavras, conversas, atos, reclamacdes etc”.

Além disso, a comunicacdo funciona, também, como facilitadora das tomadas de
decisdes. Ela proporciona as informacdes e transmite os dados que permitem
identificar e avaliar diversas possibilidades para tomadas de decisoes.

As organizacdes possuem hierarquias e orientagcbes formais, que devem ser
seguidas pelos funcionarios; a comunicagcdo quebra tais barreiras; além disso,
“facilita a motivacado porque torna claro para o trabalhador o que deve ser feito, como
ele esta se saindo e o que fazer para melhorar seu desempenho” (ROBBINS, 2004,
p. 120). A comunicacdo que ocorre entre 0s grupos é de suma importancia, tanto
para expressar sentimentos negativos como positivos; e ela abre caminhos para a

transmissao das emocodes e para o atendimento das necessidades sociais.

O relacionamento é um ponto relevante a produtividade dos funcionarios das
organizacdes no ambiente de trabalho. Ainda na concepcado de Robbins (2004), o
envolvimento dos funcionarios € um processo participativo, que tem por objetivo

estimular o comprometimento crescente com o sucesso da organizagao.



Por meio do envolvimento dos trabalhadores nas decisées que Ihes dizem respeito e
de seu controle sobre o desempenho de seu trabalho, eles se tornardo mais
comprometidos e, consequentemente, mais produtivos, motivados e satisfeitos

dentro do ambiente de trabalho.

1.4 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA NAS ORGANIZAGOES

Quando se enfoca o desenvolvimento de carreira dentro das instituicdes, os
profissionais geralmente se baseiam em uma visdo ampla para chegarem a um nivel
mais elevado. Dentro dessa visdo ampla, preparam-se profissionalmente por meio de
cursos de capacitacdo, visando a buscar o aperfeicoamento para exercer a funcéao
almejada; desta forma, abre-se a possibilidade de crescimento profissional interno,
ao mesmo tempo em que as organizacoes terdao beneficios, como profissionais mais
capacitados, implicando em melhoria da qualidade do servigco e maior exceléncia no

trabalho.

De acordo com Dutra (1996), ha, por parte dos individuos, uma certa resisténcia ao
planejamento de suas vidas profissionais. I1sso ocorre tanto por considerarem a trilha
profissional como algo dado, quanto por ndo terem tido estimulo ao longo de suas
vidas. Dessa forma, entende-se que, para obter sucesso nas conquistas
profissionais, o trabalhador, as vezes, passa por obstaculos; no entanto o
planejamento de carreira € uma ferramenta crucial para o0 mesmo desenvolver

técnicas que o fardo um profissional conceituado.

Bispo (2010) afirma que: “ao contrario do que muitos imaginam o planejamento para
o desenvolvimento de carreira ndo é uma agao que parte apenas do profissional”. A
autora enfatiza que as instituicdes, mediadas pela area de Recursos Humanos e dos
lideres, em trabalho conjunto com o colaborador, oferecem todas as ferramentas
necessarias para que aquele talento se desenvolva e agregue valor a si préprio e a
organizacao, e que, dentre o planejamento de carreira, esta o desenvolvimento de

competéncias, que, segundo ela, € o foco no relacionamento, na agilidade, no



comprometimento, no controle emocional, no zelo pelos bens, no atendimento, no

trabalho em equipe e na iniciativa prépria.

Ja na concepcao de Lerner (2009), “lideranca é uma competéncia que se constroi dia
apoés dia, exige comprometimento e deve ser encarada como uma responsabilidade
individual”. Para esse autor a formacao de lider ndo é uma missao facil e nem
exclusivamente das areas de Recursos Humanos; cada individuo deve cuidar de sua
prépria carreira e buscar seus objetivos.

Nessa perspectiva, o desenvolvimento de carreira € um objetivo do profissional; cabe
a ele buscar esse desenvolvimento, para assim, alcancar resultados positivos em
relacdo a sua carreira dentro das organizacoes. As Secretarias de Recursos
Humanos podem contribuir para o desenvolvimento do individuo, mediante

programas de capacitacao e treinamento dos funcionarios.

O desenvolvimento pessoal é fundamental para o sucesso da organizacao e, para
isso, é preciso que cada individuo use seu potencial, construa o caminho para
alcancar os objetivos que deseja, busque obter o melhor aprendizado por meio de
programas de treinamento, tome a iniciativa de dirigir sua carreira, buscando apoio,
junto a Instituicao, para o seu crescimento profissional. No ponto de vista de Vroom
(1997, p. 50).

O desenvolvimento de carreira deve adequar-se as exigéncias das tarefas
do individuo. Embora o desenvolvimento de carreira deva oferecer
oportunidades promocionais significativas para o individuo, também precisa
fornecer estabilidade dentro das organizagdes; isto €, o desenvolvimento de
carreiras nao deve interferir na capacidade da unidade de executar suas
tarefas.

Para o ingresso no desenvolvimento de carreira, o profissional deve estar pronto a
usar sua experiéncia como aliada, pois tanto o conhecimento teérico quanto o

conhecimento pratico contribuirdo para uma carreira bem sucedida.

Contudo, o profissional deve estar pronto para mudancas, inovagcdes e preparado
para as atividades a serem exigidas pela organizacdo. E importante que o mesmo
esteja disposto a utilizar estratégias que sejam coerentes para o desenvolvimento
organizacional, por intermédio de acdes claras e estratégias definidas, visto que,

para o sucesso profissional, € preciso estar aberto as criticas e sugestdes da equipe



de trabalho e do publico externo, para assim tracar planos e meta, com o objetivo de
aprimorar-se, mantendo o rumo e aproveitando as oportunidades de aprendizagem,

com comprometimento e dedicacao.

Em seguida, serdo apresentados os Procedimentos Metodoldgicos utilizados na
realizacdo do presente trabalho.



2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa é caracterizada como exploratéria, pois, na concepcao de Révillion
(2003, p. 21) o objetivo desse tipo de pesquisa é entender razdes e motivacdes
subentendidas para algumas atitudes e comportamentos dos individuos. Utiliza-se
esse tipo de pesquisa para a formacgao de hipoteses e na identificacdo de variaveis,
que devem ser inseridas na mesma. A pesquisa exploratéria proporciona a formacao
de ideias para o entendimento do conjunto do problema.

Ainda sobre pesquisa exploratéria, Selltiz, citado por Gil (2002, p. 41), enfatiza que:

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-la mais explicito ou a construir hipdteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicdes. Seu planejamento
€, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragao dos
mais variados aspectos relativos ao estudado. Na maioria dos casos, essas
pesquisas envolvem: a) levantamento bibliografico; b) entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e
c) andlise de exemplos que “estimulem a compreensao”.

O método usado para a realizagdo desta pesquisa tem como base a abordagem
quantitativa e qualitativa.

E de carater quantitativo, por mensurar em estatisticas informagdes obtidas nos
questionarios. O método quantitativo “se caracteriza pelo emprego de quantificacao
tanto nas modalidades de coleta de informacdes quanto no tratamento dessas
informacgdes por meio de técnicas estatisticas” (TEIXEIRA E PACHECO, 2005, p.60).
Nessa perspectiva, esse método se molda a este estudo, uma vez que permite

conhecer opinides dos profissionais da Instituicado pesquisada.

Por outro lado, a pesquisa se caracteriza, também, como qualitativa, pois investiga
valores, crencas, habitos e atitudes, além de estudar a interpretacdo das
informacdes obtidas pelas opinides das pessoas pesquisadas. Sobre a perspectiva
qualitativa, Minayo (1993, p.21), aborda que:

Trabalha com o universo de significados, motivos, aspiragdes, crengas,
valores e atitudes, o que corresponde a um espago mais profundo das



relagbes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizacao de variaveis.

O trabalho foi realizado mediante um prévio estudo bibliografico. Posteriormente,
foram realizadas observagdes e entrevistas com os profissionais da area técnica-
administrativa da Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — UNIVASF. Os
servidores colaboraram com o estudo respondendo entrevista verbal e questionério
escrito, esse ultimo contendo perguntas fechadas e abertas; nas questées abertas,
os funcionarios puderam expor suas opinides, criticas e sugestées com relacdo ao
exercicio de suas fungdes, apontar pontos positivos e negativos e o nivel de

satisfacdo nos cargos que ocupam.

A realizacao desse estudo requereu momentos diarios de uma hora de observacao
durante o expediente de trabalho do pesquisador (servidor técnico administrativo).
Foi feita a observacdo de uma hora diéria, duas vezes por semana, entre os dias 19
de julho a 19 de agosto de 2010. Apds esse levantamento de dados, foi necessario
que o pesquisador fizesse mais um levantamento no periodo de 26 a 29 de outubro
de 2010. Nesses periodos, buscou-se informacdées sobre o funcionamento, o
expediente e a rotina de trabalho do técnico administrativo, por meio de entrevistas
verbais (Apéndice B) e a aplicacao de um questionario (Apéndice A) a 30 Assistentes
em Administracdo de diferentes setores, entre eles, 19 do sexo feminino e 11 do

sexo masculino.

O proximo capitulo apresenta um breve histérico da formacdo da UNIVASF, bem

como a estruturagédo do seu ambiente organizacional.



3 AMBIENTE ORGANIZACIONAL DA UNIVASF

Este capitulo consiste na abordagem de um breve histérico da formagdo da
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — UNIVASF e na descricdo do

ambiente organizacional da mesma.

3.1 HISTORICO DA UNIVASF

A UNIVASF é uma instituicdo de ensino superior vinculada ao Ministério da
Educacdo, criada com o nome de FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO
VALE DO SAO FRANCISCO. Sua criacéo foi legitimada pela Lei n® 10.473 de 27 de
junho de 2002 (ANEXO B), que lhe conferiu uma natureza fundacional, com sede na
cidade de Petrolina, Estado de Pernambuco, e Campi nas cidades de Juazeiro-BA,
Senhor do Bonfim-BA e Sdo Raimundo Nonato-PI.

A UNIVASF se propde ser inovadora sob o ponto de vista académico e pedagdgico
por introduzir, na sua concepcao de criacao, como atividade curricular obrigatéria e
percentual minimo, a contemplacédo de cargas horarias nos cursos para os Nucleos
Teméaticos Multidisciplinares e as Disciplinas Eletivas, respectivamente de 20% e
10%. Os Nucleos Tematicos Multidisciplinares abordam a formacgao profissional dos
cursos de graduacdo, exercitando o envolvimento de professores e estudantes com
as questdes locais e regionais, ligadas aos mesmos. As disciplinas eletivas permitem
aos estudantes uma maior flexibilizacdo da sua formagao profissional, possibilitando
que 10% da carga horaria da sua formacao seja alcancada livremente dentre todas
as disciplinas dos demais cursos existentes na UNIVASF.

Atualmente, a Universidade dispde de Reitoria e quatro Pro-Reitorias, um Conselho
Universitario e um Conselho de Curadores, uma Procuradoria, uma Secretaria de
Gestao e Orcamento e uma Secretaria de Recursos Humanos.

O seu Estatuto traz uma proposta inovadora de gestdo, via adogcdo de um

organograma bem horizontalizado. Todos os cursos adotam estruturas curriculares



flexiveis e interdisciplinares, com o objetivo de valorizar temas e atividades

pertinentes ao desenvolvimento da regiéo.

3.2 ORGANOGRAMA DA UNIVASF

O organograma tem como finalidade mostrar como estdo dispostos os 6rgaos ou

setores, a hierarquia e as relagées de comunicacao existentes entre eles dentro da
UNIVASF.

Figura 2: Organograma da UNIVASF

ADMINISTRACAO

SUPERIOR

PRO-REITORIAS

COLEGIADOS

Fonte: Plano de Desenvolvimento Institucional-PDI da UNIVASF, 2009 a 2014.

A Administracdo Superior - estd composta pelo Conselho Universitario, pelo
Conselho de Curadores e pela Reitoria.

As Pro-reitorias - estdo compostas pelas Pré-Reitoria de Ensino, Pré-Reitoria de

Pesquisa e Pdés-Graduacdo, Pré-Reitoria de Planejamento e Administracdo, Pro-
Reitoria de Integracéao.



Os Colegiados - sdo compostos pelos colegiados académicos dos cursos existentes

na UNIVASF, conforme mostra a Tabela 1.

3.3 MISSAO DA UNIVASF

Ministrar ensino superior, desenvolver pesquisas nas diversas areas do

conhecimento e promover a extensao universitaria

3.4 AREA DE ABRANGENCIA DA UNIVASF

Legitimada pela Lei complementar n® 113, de 19 de setembro de 2001, tendo o
semiarido nordestino e o Vale do Sao Francisco como referenciais, a UNIVASF se
expande de acordo com a tabela abaixo.

Quadro 1: Colegiados Académicos da UNIVASF

Colegiados Académicos dos
Cursos de Graduacao

Colegiados Académicos dos
Cursos de Pés-Graduacao

Campus

Artes Visuais, Ciéncias Sociais,
Engenharia Agricola e
Ambiental, Engenharia Civil,
Engenharia da Computacéo,
Engenharia Elétrica, Engenharia
Mecanica e Engenharia de
Producao

Mestrado em Ciéncia dos
Materiais e Mestrado em Ciéncia
Animal.

Juazeiro-BA

Administracao, Educacao
Fisica, Enfermagem, Farmacia,
Medicina, Psicologia.

Petrolina-PE
Centro

Biologia, Engenharia
Agronémica, Medicina
Veterinaria, Zootecnia.

Petrolina-PE
Ciéncias Agrarias




Ciéncia da Natureza. Senhor do Bonfim-

BA
Arqueologia e Preservacao S&o Raimundo
Patrimonial e Ciéncia da Nonato — Pl

Natureza.

Fonte: A autora

No préximo capitulo, serdo apresentados os dados do resultado da pesquisa com a
descricao da amostra por meio de graficos.




4 RESULTADOS

Neste capitulo, serdo demonstrados os resultados da pesquisa qualitativa e
quantitativa, esta ultima esta apresentada com a descricdo da amostra por meio de

graficos.

A analise desta pesquisa tem como objetivo demonstrar de forma sistematizada a
opinido dos servidores Técnicos Administrativos da Universidade Federal do Vale do
Sao Francisco - UNIVASF e, dessa forma, contribuir para que as proposicoes
levantadas possam ser avaliadas coerentemente de acordo com os objetivos

definidos.

Este trabalho teve um momento de observagado durante o expediente de trabalho do
servidor Técnico-Administrativo. Foi feita a observacao de uma hora diaria, duas
vezes por semana, entre os dias 19 de julho a 19 de agosto de 2010. Apds esse
levantamento de dados, foi necessario que o pesquisador fizesse mais um
levantamento no periodo de 26 a 29 de outubro de 2010. Nesses periodos, buscou-
se informagbes sobre o funcionamento, o expediente e a rotina de trabalho do
técnico administrativo, por meio de entrevistas verbais (Apéndice B) e a aplicagdo de
um questionario (Apéndice A) a 30 Assistentes em Administragdo de diferentes

setores, entre eles 19 do sexo feminino e 11 do sexo masculino.

Baseando-se nas informacdes da pesquisa de campo, foram analisadas as
respostas dos funcionarios em relagdo a Organizagdao. Dessa forma, encontram-se
detalhados os dados referentes as perguntas do questionario e da entrevista verbal,
os quais foram analisados, visando nortear as proposi¢des finais do trabalho

desenvolvido.



4.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO
- ENTREVISTA VERBAL

Para a andlise dos dados da entrevista verbal (Apéndice B) levou-se em
consideracao a interpretacao de cada resposta dada pelo Técnico-Administrativo,
relacionada a sua aspiracao, além de critica e sugestdo, sobre a sua rotina de
trabalho.

4.1.1 Ingresso do Técnico-Administrativo na UNIVASF

Na entrevista verbal (Apéndice B) foi possivel perceber que o servidor Técnico-
Administrativo ingressa na UNIVASF mediante concurso publico, conforme rege a
Lei 11.091/05. A UNIVASF esta composta por profissionais de diversas formagdes:
nivel médio, técnico e superior. Esse ultimo nivel tem profissionais formados em
Direito, Biologia, Pedagogia, Histéria, Agronomia, Letras, Ciéncias Contabeis, entre

outros.

Alguns técnicos responderam que, ao ingressarem na UNIVASF, a referida
Instituicdo faz uma triagem, por meio de um questionério, sobre a sua formacgéo e a
sua area de interesse para atuacao, para assim poder colaborar com o crescimento
institucional; no entanto, esses profissionais estdo lotados em setores que nem

sempre correspondem com sua formagao.

4.1.2 Avaliacao de Desempenho realizada pelos Técnico-Administrativos da
UNIVASF

Referindo-se a avaliacdo de desempenho, os funcionarios responderam que ela é

feita anualmente mediante um programa de informatica, no qual os profissionais se



autoavaliam, sao avaliados pela sua chefia imediata e pelos demais membros do
setor.

Em entrevistas verbais, alguns técnicos responderam que nao avaliam o seu
superior hierarquico, e as vezes avaliam colegas de outros setores, sem conhecer o

seu desempenho.

Alguns técnicos responderam que o método de avaliagdo precisa de ajustes, no
sentido das chefias também serem avaliadas pelos seus subordinados. Além disso, o
servidor que fizer a avaliacdo devera conhecer o trabalho desempenhado pelo seu

colega avaliado.

4.1.3 Como o servidor se sente em trabalhar na UNIVASF

Os entrevistados responderam que se sentem seguros em trabalhar na UNIVASF,
tendo em vista que a mesma proporciona estabilidade, além de oportunidades de

crescimento e desenvolvimento profissional.

4.1.4 Limitacoes do Técnico-Administrativo na UNIVASF

Com relagédo as limitagbes no desenvolvimento e na carreira dos Técnico-
Administrativos da UNIVASF, os entrevistados acham que a referida Instituicdo de
Ensino devera valorizar o cargo do Técnico-Administrativo, no sentido de equiparar
esse cargo com outros setores da Administragdo Publica Federal. Além disso, esses
profissionais precisam de reconhecimento, valorizacdo, autonomia e poder de
decisao, pois, afirmam que as vezes se sentem limitados com relagdo as tomadas de
decisdo serem feitas apenas pelos superiores. Afirmaram, ainda, que a UNIVASF

deveria proporcionar as seguintes melhorias ao funcionario técnico-administrativo:

19) A progresséo deveria ser anual e ndo a cada 18 meses;



29) O nivel maximo de progressao por capacitagcdo que é até o nivel IV, deveria
seguir enquanto o servidor estivesse ativo, visto que depois que realiza os trés
cursos de capacitacdo de 90h, 120h e 150h ele praticamente estagna;

39) O doutorado deveria elevar o salario do técnico de ensino médio para padrao de
vencimento D, em 75 %. Pois esse aumento s6 € previsto para os técnicos de ensino

superior;

Alguns servidores responderam que as limitagcbes encontradas na referida
Instituicdes sao frutos, ainda, da sua recente fundacéo, no entanto a Universidade
esta crescendo para oferecer qualidade no trabalho dos seus servidores.

4.2 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO
- QUESTIONARIO

A analise das respostas do questionario escrito (Apéndice A) foi iniciada, levando-se
em consideracdo o percentual de respostas em cada questdo, realizada aos 30
Técnicos Administrativos. A seguir, tem-se o0s resultados relacionados ao
questionario aplicado demonstrados em gréficos.

4.2.1 Aspectos relacionados a Lei 11.091/2005

Sobre as questdes inerentes a Lei 11.091 no questionario apresentado aos 30
Técnicos Administrativos, a maioria respondeu que conhece essa Lei e ja a leu,

conforme grafico 1.



Grafico 1: Conhecimento dos funcionarios acerca da Lei 11.091/2005
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Fonte: A autora

Com a vigéncia da Lei n® 11.091/05, as Universidades Federais passaram a utiliza-la
em seus procedimentos de plano de carreira dos técnicos administrativos. Nessa
questao, perguntou-se qual a opinido dos servidores com relagao a referida Lei. O
percentual de 34% dos funcionarios respondeu que ela é disciplinadora de recursos
e potencial instrumento na eficiéncia de gestdo, 23% dos funcionarios responderam
que a Lei se encontra defasada e necessitando de ajustes ou emendas pelo
Congresso Nacional, outros 23% dos funcionarios responderam que a Lei esta
impedindo a celeridade nos processos de desenvolvimento do técnico-administrativo

em educacéao, 20% respondeu a opg¢ao “Outro”.

Grafico 2: Opiniao dos funcionarios acerca da Lei 11.091/05
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Fonte: A autora



4.2.2 Programas de Capacitacao

Com relacao aos programas de capacitacao garantidos pela Lei 11.091/05, pergunta
respondida pelos 30 funcionarios, a maioria respondeu que ja foram favorecidos por
algum curso de capacitacado, conforme dados apresentados no gréfico 3.

Grafico 3: Sobre os programas de capacitacao
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Fonte: A autora

Sobre os programas de capacitagdo oferecidos pela UNIVASF, a maioria dos
servidores informou que ja participaram de programas e que esses eram compativeis

com o cargo que ocupam, conforme grafico 4.

Grafico 4: Participacao dos funcionarios nos cursos de capacitagéo
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No quesito se ha algum curso de capacitacdo, ndo promovido pela Instituicdo, que o
servidor deseja realizar, 60% respondeu “Sim” e 40% respondeu que “Nao”.

Grafico 5: Se existe algum curso de capacitacao que o servidor deseja realizar.
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Fonte: A autora

Com relacdo a quantidade de treinamento oferecido pela Instituicdo, 53% respondeu
que tem sido satisfatéria e 40% respondeu que tem sido pouco satisfatéria, conforme

grafico 6.

Grafico 6: Quantidade de treinamentos oferecidos pela UNIVASF
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Fonte: A autora

4.2.3 Autonomia

No quesito sobre a autonomia do funcionario em propor melhorias na execuc¢ao do
seu trabalho dentro da organizacado, 50% respondeu que sua autonomia € pouco
satisfatoria, 47% respondeu que é satisfatéria, conforme o Grafico 7.




Grafico 7: Autonomia do funcionario dentro da organizacao
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Perguntou-se aos Técnicos Administrativos se eles acham que suas idéias e
sugestdes, em prol do desenvolvimento institucional, sdo ouvidas. Com relacédo a
essa pergunta, a maioria dos técnicos disse estar pouco satisfeita, conforme grafico
8.

Grafico 8: Satisfacdo dos funcionarios com relacao as suas ideias e sugestoes, em prol do
desenvolvimento institucional
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Fonte: A autora

Quanto a realizagdo profissional no trabalho executado, 53% respondeu que se

sente pouco realizado, 40% respondeu se sentir realizado, conforme grafico 9.



Grafico 9: Realizacao profissional no trabalho executado
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Fonte: A autora

Foi perguntado se o técnico em administracdo se sente reconhecido pelo trabalho
que executa na UNIVASF. Quanto a essa pergunta, 50% respondeu que se sente
pouco reconhecido, 47% respondeu que se sente reconhecido, conforme grafico 10.

Grafico 10: Reconhecimento pelo trabalho executado
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Fonte: A autora

Com relacdo aos procedimentos utilizados pela UNIVASF, acerca da politica, do
trabalho desempenhado, dos objetivos, das metas e dos resultados obtidos, junto a
populacao em geral de servidores, 49% respondeu acha-los regular, 37% respondeu

acha-los bons, conforme demonstra o gréafico 11.




Grafico 11: Visao do técnico acerca da politica, do trabalho, dos objetivos, metas e resultados
obtidos, pela UNIVASF
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Fonte: A autora

4.2.4 Comunicacao

No questionario, perguntou-se de que forma os técnicos administrativos avaliam a
comunicacao interna entre a populagao em geral de servidores dos diversos setores
da UNIVASF. 53% respondeu ser regular, 37% respondeu ser boa, conforme gréafico
12.

Grafico 12: Comunicacao interna entre servidores dos diversos setores da UNIVASF
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Fonte: A autora

Sobre o relacionamento entre as pessoas da equipe, a maioria respondeu ser boa,
conforme mostra o grafico 13.




Grafico 13: Relacionamento e a Comunicacao entre as pessoas da equipe
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Fonte: A autora

Acerca do relacionamento entre o superior imediato e os subordinados dentro do
setor de trabalho, 50% respondeu ser excelente, 37% respondeu ser bom e 13%

respondeu ser regular.

Grafico 14: Relacionamento entre o superior e o subordinado
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Fonte: A autora

4.2.5 Motivacao

Sobre o salario atual do servidor Técnico-Administrativo, 63% a maioria respondeu

gue 0 mesmo é razoavel, conforme mostra o grafico 15.



G

rafico 15: Salario atual do servidor Técnico-Administrativo
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Fonte: A autora

Com relacdo ao grafico abaixo, buscou-se analisar no ponto de vista dos
funcionarios quais os itens essenciais que os motivam a trabalhar na UNIVASF.
Nessa questdo, cada servidor poderia responder até trés quesitos. De acordo com
cada resposta os fatores que mais motivam o Técnico-Administrativo a trabalhar na
UNIVASF séao: Estabilidade no emprego, instalacdes fisicas da UNIVASF, salario

somado aos beneficios.

Grafico 16: Fatores que motivam a trabalhar na UNIVASF
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4.3 ANALISE DOS RESULTADOS OBTIDOS

Através desse estudo, destacou-se a percepcao de que os profissionais do qudro
Técnico- Administrativos da UNIVASF estdo buscando informagdes oficiais sobre o
seu desenvolvimento profissional e a sua carreira, por meio da Lei 11.091/05.

A Lei 11.091/05 diz que a avaliagao de desempenho devera ser feita como processo
pedagogico, realizada mediante critérios e objetivos decorrentes das metas
institucionais, no que diz respeito ao carater coletivo do trabalho e tendo em vista as
expectativas dos usuarios. Dessa forma, a mesma precisa de ajustes no ambito da
UNIVASF, no sentido das chefias também serem avaliadas pelos seus subordinados.
Além disso, o servidor que fizer a avaliacdo devera conhecer o trabalho
desempenhado pelo seu colega avaliado.

O trabalho aponta pontos positivos com relagdo a realizacdo de cursos de
capacitagédo oferecidos pela UNIVASF aos Técnicos Administrativos, uma vez que a
maioria dos funcionarios ja foram beneficiados por algum curso de capacitacao, e, na
maioria das vezes, esses cursos eram compativeis com o cargo que ocupam. Esse €
um fator de suma importancia para o desenvolvimento da carreira do funcionario e

crescimento institucional.

Quanto ao relacionamento e a comunicagédo dentro das equipes de trabalho de um
mesmo setor e entre os Técnicos Administrativos e seus superiores, apresentam
fatores positivos, podendo melhorar a inter-relacdo entre os servidores dos setores
diferentes.

A autonomia do funcionario em propor melhorias na execucao do seu trabalho dentro
da organizacdo, ainda é um fator muito preocupante, visto que a maioria dos
funcionarios ndo tem espaco para propor mudangas, ndo conseguem concretizar
suas idéias e sugestoes e, além disso, 0s mesmos estao trabalhando sem feedback,
constituindo, assim, um fator prejudicial para a equipe, que acaba ficando
desmotivada e sem perspectiva de inovagao. Bergamini, (1998, p. 16), salienta que:



O processo de desmotivagao fara ir por agua abaixo a auto-estima que cada
um nutre por si mesmo. Comecam ai os problemas que podem tornar-se
mais graves com o passar do tempo, trazendo desconforto para o individuo
em si e causando também, de forma mais ampla, danos ao clima
organizacional.

Vislumbrou-se, também, que a maioria dos técnicos se sentem pouco satisfeitos
quanto a realizacdo e ao reconhecimento profissional no trabalho que executam,
pois 0s mesmos consideram que poderiam ter um desempenho bem mais

significante com as experiéncias, que ja possuem.

Quando o individuo trabalha satisfeito, ele produz mais e melhor. Dessa forma, no
ambiente de trabalho, devem existir politicas que satisfacam ao funcionario para que
0 mesmo seja estimulado a desempenhar suas funcées com mais qualidade. Sobre
esse assunto, Robbins afirma:

O termo satisfagdao com o trabalho refere-se a atitude geral de uma pessoa
no tocante ao trabalho que realiza. Um individuo com alto nivel de
satisfagdo com o trabalho apresenta atitudes positivas em relagéo a ele,
enquanto o insatisfeito manifesta atitudes negativas. (ROBBINS, 2004, p.
21)

A satisfacao esta relacionada ao aumento da produtividade; um trabalhador, quando
contente com o seu exercicio e ambiente de trabalho, utiliza artificios e habilidades
inovadoras no desenvolvimento das suas atividades, o que facilita ao cumprimento
de metas e aumenta a expectativa de ultrapassar possiveis crises. Além disso, ele

tem um melhor relacionamento com sua equipe e com o publico externo.

Evidentemente, é de fundamental importancia para os resultados organizacionais
que os funcionarios se sintam satisfeitos e motivados. Os fatores, que mais motivam
os servidores Técnico-Administrativos em trabalhar na UNIVASF sao: Estabilidade
no emprego, instalagdes fisicas da UNIVASF, salario somado aos beneficios.
Bergamini (1998, p. 15) afirma que:

Alguém que se engaja numa determinada atividade que faca sentido para si
mesmo espera ser recompensado no sentido de fazer jus ao prazer de uma
reputagao. Isso significa reconhecimento, independéncia e acesso a um
mundo melhor que possa ser considerado como um tipo de necessidade

diretamente ligado ao potencial criativo ja existente no interior de cada um.



Dessa forma, o funcionario, quando motivado, reforca o comprometimento com
relacdo ao exercicio de suas fungdes, favorecendo um melhor desempenho
profissional, qualidade no trabalho em equipe e estabelecimento de estratégias para

o melhor desenvolvimento institucional.

A seguir, sdo apresentadas as Consideracbes Finais do trabalho com suas

ponderacdes sobre o0 estudo e recomendacdes para futuras pesquisas.



CONSIDERAGCOES FINAIS

A conclusédo deste trabalho resultou em um diagnéstico sobre as Limitagées no
Desenvolvimento e na Carreira dos servidores Técnico-Administrativos da
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco - UNIVASF.

Por meio dos obijetivos, que foram propostos, foi possivel identificar, via dados da
amostra utilizada, as principais limitacdes no desenvolvimento e na carreira dos
servidores Técnicos Administrativos da UNIVASF; observar de que forma as
garantias contidas na lei 11.091/2005 estao sendo oferecidas; compreender de que
forma a politica institucional da UNIVASF atende as necessidades dos servidores.
Além disso, foi possivel analisar como se da o desenvolvimento de carreira desses

profissionais.

A investigacdo demonstrou que a UNIVASF possui um quadro Técnico-
Administrativo com diferencas e similitudes. Dessa forma, os resultados foram
baseados através das respostas mediante a entrevista verbal, o questionario escrito
e a observacao do cotidiano de trabalho dos supracitados servidores.

Com a analise das respostas dos Técnicos Administrativos, compreendeu-se as
variaveis que apresentam fatores positivos, como a progressao por capacitacao, o
salario somado aos beneficios. Outro fator favoravel € a comunicacdo e o
relacionamento dentro das equipes de trabalho, a relacdo entre os Técnicos
Administrativos e seus superiores. Podendo melhorar a inter-relacdo entre os
servidores de setores diferentes, tendo em vista que um bom relacionamento

contribui para a produtividade e o desenvolvimento no trabalho.

Baseando-se nas respostas dos servidores, conclui-se que fatores como a avaliacao
de desempenho, autonomia, satisfacdo, idéias e sugestdes em beneficio do
desenvolvimento organizacional, reconhecimento, realizagdo profissional e a
motivagédo, requerem acao de melhoria. Por isso, a organizagdo deve reanalisar
quais politicas devem ser utilizadas para o avanco desses fatores, para que os

profissionais sintam maior autoestima, e com condicdes para desenvolverem melhor



suas atividades no ambiente de trabalho e, conseqlientemente, contribuirem para o

crescimento institucional.

Foi constatado que as limitagdes, encontradas frente a legislacao vigente e politicas
institucionais, no desenvolvimento profissional e na carreira dos servidores Técnicos
Administrativos da Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — UNIVASF, séao
frutos, ainda, da sua recente fundagcao. Contudo, os servidores se sentem bem em
trabalhar na referida Universidade, visto que a mesma esta crescendo e construindo
seu desenvolvimento, com finalidade de, também, oferecer qualidade de trabalho

aos seus servidores.

Com a conclusao deste estudo, recomenda-se, para trabalhos futuros, a analise da
progressao por mérito, os eixos da politica de Recursos Humanos como estruturacao
de carreiras e cargos, saude e seguridade do servidor e gestao por competéncias.
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APENDICE A - PESQUISA: Limitagdes no Desenvolvimento e na Carreira dos
Funcionarios Técnico-Administrativos da Universidade Federal do Vale do Sao
Francisco-UNIVASF

Prezado(a) servidor(a),

Estamos realizando uma pesquisa, para fins académicos, intitulada: Limitacées no
Desenvolvimento e na Carreira dos Funcionarios Técnico-Administrativos da
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco-UNIVASF, voltada para o trabalho
de conclusao do curso de Especializacdo Lato Sensu em Negociacdo Coletiva no
Servigo Publico Federal, promovido pela Universidade Federal do Rio Grande do
Sul-UFRGS.

O objetivo da pesquisa consiste em identificar, frente a legislagdo vigente, os
principais impactos das limitagbes no desenvolvimento e na carreira dos
funcionarios Técnico-Administrativos para o desenvolvimento institucional da
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — UNIVASF, observar de que
forma as garantias contidas na lei 11.091/2005, estdo sendo oferecidas aos
servidores Técnico-Administrativos da UNIVASF; compreender de que forma a
politica de Recursos Humanos atende as necessidades dos servidores Técnico-
Administrativos da UNIVASF e analisar como se d& o desenvolvimento de carreira
dos Técnico-Administrativos da UNIVASF.

Para tanto, recorremos a sua gentileza da sua participacdo em responder ao

questionario proposto a seguir.

Ressaltamos que suas respostas sdo estritamente confidenciais. Somente os

sumarios agregados dos dados serao relatados, sem a sua identificacao.

Desde ja, agradecemos sua participacao e contribuicao.

Aitla Lidiane Hermégenes de S. Jatoba




5érie 1: Informacdes Gerais

1) Qual seu género?

a.( ) Masculino b.( ) Feminino
2) Ha quanto tempo vocé trabalha na UNIVASF?

a.( )menosdetiano b.( )entreie2 c.( )entre2e3 d.( ) +de4d
3) Qual o seu cargo e sua funcao como servidor(a) da UNIVASF?

Cargo: Funcao:

4) Em qual Campus vocé esta lotado?

Série 2: Aplicacao da Lei 11.091/05 nos padrdes institucionais da Univasf

1) Em 2005, o Governo Federal sancionou a Lei n2. 11.091, que dispoe sobre a
estruturacao do Plano de Carreira dos Cargos Téchico-Administrativos em
Educacao, no ambito das Instituicoes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacao, e da outras providéncias.

) Vocé sabe da existéncia dessa Lei, mas nunca a leu;

() Vocé conhece essa Lei e ja a leu;
() Vocé nunca ouviu falar a respeito dessa Lei;
(

) Outros. Especifique:

2) Com a vigéncia da Lei n2. 11.091/05, as Universidades Federais passaram a

utiliza-la em seus procedimentos de plano de carreira dos técnicos

administrativos. De acordo com o que rege a referida Lei, em sua opiniao, ela

se encontra:

() Defasada e necessitando de ajustes ou emendas pelo Congresso Nacional;

() Impedindo a celeridade nos processos de desenvolvimento técnico-
administrativo em educacao;

() Disciplinadora de recursos e potencial instrumento na eficiéncia de gestao;

() Outros. Especifique:

3) A Lei n2 11.091/05 garante ao servidor programas de capacitacao. Sobre
esses programas, responda abaixo:

() Nao tem conhecimento de que a Instituicdo tenha oferecido cursos de
capacitacdo ao servidor;

() Nao se interessa pelos cursos de capacitacao oferecidos pela Instituicao;



() Vocé ja foi favorecido por algum cursos de capacitagao;
() Nao foi favorecido por nenhum curso de capacitagao.

Se ja foi beneficiado por cursos de capacitacao, especifique-o (s)

4) Caso vocé ja tenha participado de algum cursos de capacitacao oferecido
pela Instituicao, responda a seguir.

() Ja participei desse (s) e era compativel com o cargo que ocupo.

() Ja participei desse (s), mas nao era compativel com o cargo que ocupo.

() Nao participei de nenhum curso de capacitacao.

5) A quantidade de treinamento oferecido pela instituicao, tem sido:

() Muito Satisfatorio
() Satisfatério

() Pouco Satisfatério
(

) Outros. Especifique-os:

6) Existe algum curso de capacitacao que vocé deseja realizar e a Instituicao
nao o promova? Especifique-o (s)

7) Use o espaco abaixo para fazer algum comentario sobre a Lei n2 11.091/05.

Série 3: Politica institucional aplicadas pela UNIVASF aos seus servidores:

1) A autonomia que vocé tem para propor melhorias na execucao do seu
trabalho, dentro da organizacao, é:

() Muito Satisfatoria

() Satisfatéria

() Pouco Satisfatéria

(

) Outros. Especifique-os:

2) Em termos de sentir quais suas ideias e sugestoes, em prol do
desenvolvimento institucional, sao ouvidas pela Instituicao, vocé esta:

() Muito Satisfeito

() Satisfeito




( ) Pouco Satisfeito

() Outros. Especifique-os:

3) Em termos de realizacao profissional com o trabalho que executa, vocé se
sente:

) Muito Realizado

(

() Realizado
() Pouco Realizado
(

) Outros. Especifique-os:

4) Voceé se sente reconhecido pelo trabalho que vocé executa na UNIVASF?
() Muito Reconhecido

() Reconhecido

() Pouco Reconhecido

() Outros. Especifique-os:

5) Como vocé avalia os procedimentos utilizados pela UNIVASF, com relacao
as politicas, ao trabalho desempenhado, aos objetivos, as metas e aos
resultados obtidos, junto a populacao em geral de servidores?

) Muito bons

(

() bons
() Regulares
(

) Outros. Especifique-os:

6) Como vocé avalia a comunicacao interna entre a populacao em geral de
servidores dos diversos setores da UNIVASF dos diversos setores da
UNIVASF?

() Excelente

() boa

() Regular

(

) Outros. Especifique-os:

7) O relacionamento e a comunicacao entre os servidores e a equipe de
trabalho em sua opiniao sao:

) Excelente

) boa

) Regular
)

Outros. Especifique-os:




8) O relacionamento entre o superior imediato e os subordinados dentro do
seu setor é?

Excelente

boa

Regular

Outros. Especifique-os:

)
)
)
)
) Como vocé considera o seu salario atual:
) Excessivo
) Suficiente
) Razoavel
)

Insuficiente

-~~~ —~ O —~ —~ —~ —~

0) Marque até 3 opcoes que vocé considera como aspectos importantes, que
estimulam a trabalhar na UNIVASF:
Gostar do que faz
Salario somado a beneficios
Imagem da organizacao
Participacédo das decisdes
Autonomia

Estabilidade no emprego

)

)

)

)

)

)

) Instalagdes Fisicas

) Treinamento oferecido
) Oportunidade de Crescimento
) Integracao da equipe de Trabalho
) Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que executa
) Ser ouvido

)

Outro(s). Especifique-os

T e e T e T T e T T T T

1) Levando em consideracao tudo que foi perguntado até aqui, como vocé se
sente em trabalhar na UNIVASF?

12) Deixe registrada, alguma consideracao, critica ou sugestao.

Muito Obrigada!



8.

APENDICE B - ROTEIRO DA ENTREVISTA VERBAL FEITA AOS TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DA UNIVASF

. Como se deu o seu ingresso na UNIVASF?

. Qual sua formagao?

. Em qual Setor vocé esta lotado?

. O setor no qual esta lotado € correspondente com a sua formagao?

. Em qual setor vocé gostaria de trabalhar na UNIVASF?

. Como vocé se sente em trabalhar na UNIVASF?

. Quais as limitacées do Técnico-Administrativo dentro da UNIVASF?

Sobre avaliacdo de desempenho, a Lei 11.091/05 devera ser feita como processo

pedagdgico, realizada mediante critérios e objetivos decorrentes das metas

institucionais, no que diz respeito ao carater coletivo do trabalho e nas expectativas

dos usuarios. Fagca um breve comentario sobre a avaliacdo de desempenho

realizada na Instituicdo. Quem participa dela? Como é realizada?



ANEXO A - LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005.

Presidéncia da Republica

Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

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

Dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao,

Texto compilado no ambito das Instituicobes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educacado, e da outras
providéncias.

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

CAPITULO |
DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
composto pelos cargos efetivos de técnico-administrativos e de técnico-maritimos de que trata a Lei
n°® 7.596, de 10 de abril de 1987, e pelos cargos referidos no § 5° do art. 15 desta Lei.

§ 1° Os cargos a que se refere o caput deste artigo, vagos e ocupados, integram o quadro de
pessoal das Instituicdes Federais de Ensino.

§ 2° O regime juridico dos cargos do Plano de Carreira ¢ o instituido pela Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, observadas as disposi¢des desta Lei.

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, sdo consideradas Instituicbes Federais de Ensino os 6rgéos e
entidades publicos vinculados ao Ministério da Educagdo que tenham por atividade-fim o
desenvolvimento e aperfeicoamento do ensino, da pesquisa e extensdo e que integram o Sistema
Federal de Ensino.

CAPITULO Il

DA ORGANIZAGAO DO QUADRO DE PESSOAL
Art. 3% A gestao dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes principios e diretrizes:
| - natureza do processo educativo, fungéo social e objetivos do Sistema Federal de Ensino;

Il - dinamica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administragdo, e as
competéncias especificas decorrentes;

[l - qualidade do processo de trabalho;



IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuagéo profissional na dinamica de
ensino, de pesquisa e de extensio;

V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituigoes;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagéo em concurso publico;
VIl — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIl - garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formagéo especifica e a geral,
nesta incluida a educacao formal;

IX - avaliagdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagdgico, realizada
mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, referenciada no carater coletivo do
trabalho e nas expectativas dos usuarios; e

X - oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacéo e
assisténcia, respeitadas as normas especificas.

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

| - demandas institucionais;

Il - proporgcao entre os quantitativos da forga de trabalho do Plano de Carreira e usuarios;
[l - inovagbes tecnoldgicas; e

IV - modernizagao dos processos de trabalho no ambito da Instituicao.

Paragrafo unico. Os cargos vagos e alocados provisoriamente no Ministério da Educacéo
deverdo ser redistribuidos para as Instituicbes Federais de Ensino para atender as suas
necessidades, de acordo com as variaveis indicadas nos incisos | a IV deste artigo e conforme o
previsto no inciso | do § 1° do art. 24 desta Lei.

CAPITULO Il
DOS CONCEITOS
Art. 5° Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se os seguintes conceitos:

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

Il — nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do
requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas,
formacao especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para o desempenho de suas atribuicoes;

[ll - padrédo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira em fungdo
do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificagao;

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



V - nivel de capacitacdo: posicao do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrbes de Vencimento
em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das atividades do cargo ocupado,
realizada apés o ingresso;

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

VIl - usudrios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de Ensino que
usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela prestados.

CAPITULO IV

DA ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO

Art. 6° O Plano de Carreira esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificagdo, com 4 (quatro)
niveis de capacitagdo cada, conforme Anexo I-C desta Lei. (Redacdo dada pela Lei n® 11,784, de

2008)

Art. 7° Os cargos do Plano de Carreira sdo organizados em 5 (cinco) niveis de classificacdo, A,
B, C, D e E, de acordo com o disposto no inciso Il do art. 5% e no Anexo |l desta Lei.

Art. 8% S0 atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das
atribuicdes especificas e observados os requisitos de qualificagdo e competéncias definidos nas
respectivas especificagoes:

| - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-administrativo
ao ensino;

Il - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes a
pesquisa e a extensao nas Instituicdes Federais de Ensino;

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

§ 1° As atribuicbes gerais referidas neste artigo serdo exercidas de acordo com o ambiente
organizacional.

§ 2° As atribuicdes especificas de cada cargo serdo detalhadas em regulamento.
CAPITULO V
DO INGRESSO NO CARGO E DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO

Art. 9% O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-a4 no padréo inicial do 12 (primeiro)
nivel de capacitacao do respectivo nivel de classificagdo, mediante concurso publico de provas ou de
provas e titulos, observadas a escolaridade e experiéncia estabelecidas no Anexo Il desta Lei.



§ 12 O concurso referido no caput deste artigo poderé ser realizado por areas de especializa¢éo,
organizado em 1 (uma) ou mais fases, bem como incluir curso de formagéo, conforme dispuser o
plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira.

§ 2° O edital definir4 as caracteristicas de cada fase do concurso publico, os requisitos de
escolaridade, a formacdo especializada e a experiéncia profissional, os critérios eliminatérios e
classificatérios, bem como eventuais restricbes e condicionantes decorrentes do ambiente
organizacional ao qual serdo destinadas as vagas.

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

§ 12 Progresséo por Capacitagdo Profissional ¢ a mudanga de nivel de capacitagdo, no mesmo
cargo e nivel de classificagcao, decorrente da obtengéo pelo servidor de certificagcdo em Programa de
capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima
exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do Anexo Il
desta Lei.

§ 2° Progressdo por Mérito Profissional ¢ a mudanga para o padrdo de vencimento
imediatamente subseqliente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel
de capacitagéo.

§ 3% O servidor que fizer jus & Progresséo por Capacitacio Profissional serd posicionado no nivel
de capacitagao subsequliente, no mesmo nivel de classificagdo, em padrdo de vencimento na mesma
posicao relativa a que ocupava anteriormente, mantida a disténcia entre o padrdo que ocupava e o
padrdo inicial do novo nivel de capacitagao.

§ 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo Il desta Lei, é vedada a soma de
cargas horarias de cursos de capacitagao.

§ 5° A mudanca de nivel de capacitagéo e de padrao de vencimento ndo acarretard mudanca de
nivel de classificagao.

§ 6° Para fins de aplicagéo do disposto no § 1° deste artigo aos servidores titulares de cargos de
Nivel de Classificacdo E, a conclusdo, com aproveitamento, na condigdo de aluno regular, de
disciplinas isoladas, que tenham relacdo direta com as atividades inerentes ao cargo do servidor, em
cursos de Mestrado e Doutorado reconhecidos pelo Ministério da Educacdo - MEC, desde que
devidamente comprovada, podera ser considerada como certificacdo em Programa de Capacitacdo
para fins de Progressdo por Capacitagdo Profissional, conforme disciplinado em ato do Ministro de
Estado da Educacéo. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)




§ 7° A liberagdo do servidor para a realizagdo de cursos de Mestrado e Doutorado esta
condicionada ao resultado favoravel na avaliagdo de desempenho. (Incluido pela Lei n® 11,784, de

2008)

§ 82 Os critérios béasicos para a liberagéo a que se refere o § 7° deste artigo serdo estabelecidos
em Portaria conjunta dos Ministros de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao e da Educacéo.
(Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

Art. 10-A. A partir de 1° de maio de 2008, o intersticio para Progressdo por Mérito Profissional na
Carreira, de que trata o § 2° do art. 10 desta Lei, passa a ser de 18 (dezoito) meses de efetivo
exercicio. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

Paragrafo Unico. Na contagem do intersticio necessario a Progresséo por Mérito Profissional de
que trata o caput deste artigo, sera aproveitado o tempo computado desde a Ultima progresséo.
(Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

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

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

| - a aquisicao de titulo em area de conhecimento com relagao direta ao ambiente organizacional
de atuacdo do servidor ensejara maior percentual na fixagdo do Incentivo a Qualificagdo do que em
area de conhecimento com relagéo indireta; e

Il - a obtengdo dos certificados relativos ao ensino fundamental e ao ensino médio, quando
excederem a exigéncia de escolaridade minima para o cargo do qual o servidor é titular, sera
considerada, para efeito de pagamento do Incentivo a Qualificagdo, como conhecimento relacionado
diretamente ao ambiente organizacional.

§ 1° Os percentuais do Incentivo a Qualificagdo nao sdo acumulaveis e serdo incorporados aos
respectivos proventos de aposentadoria e penséo.

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




§ 3° Para fins de concesséo do Incentivo & Qualificagéo, o Poder Executivo definird as areas de
conhecimento relacionadas direta e indiretamente ao ambiente organizacional e os critérios e
processos de validacdo dos certificados e titulos, observadas as diretrizes previstas no § 2° do art. 24
desta Lei.

CAPITULO VI
DA REMUNERACAO

Art. 13. A remuneragéo dos integrantes do Plano de Carreira sera composta do vencimento
bésico, correspondente ao valor estabelecido para o padréo de vencimento do nivel de classificagéo e
nivel de capacitacdo ocupados pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos nesta Lei e das
demais vantagens pecuniarias estabelecidas em lei.

Paragrafo unico. Os integrantes do Plano de Carreira ndo fardo jus a Gratificacdo Temporaria -
GT, de que trata a Lei n® 10.868, de 12 de maio de 2004, e a Gratificagdo Especifica de Apoio
Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicdes Federais de Ensino - GEAT, de que trata a
Lei n® 10.908, de 15 de julho de 2004.

Art. 13-A. Os servidores lotados nas Instituicdes Federais de Ensino integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo nao fardo jus a Vantagem Pecuniéria
Individual - VPI instituida pela Lei n® 10.698, de 2 de julho de 2003. (Incluido pela Lei n® 11,784, de

2008)

Art. 14. Os vencimentos basicos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagao estao estruturados na forma do Anexo I-C desta Lei, com efeitos financeiros a partir das
datas nele especificadas. (Redacéo dada pela Lei n® 11,784, de 2008)

Paragrafo Unico. Sobre os vencimentos bésicos referidos no caput deste artigo incidirdo os
reajustes concedidos a titulo de revisao geral da remuneracao dos servidores publicos federais.

CAPITULO VII
DO ENQUADRAMENTO

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

§ 1° O enquadramento do servidor na Matriz Hierarquica seré efetuado no prazo méaximo de 90
(noventa) dias apos a publicacdo desta Lei, observando-se:

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

Il - o tempo de efetivo exercicio no servigo publico federal, na forma do Anexo V desta Lei.



§ 2° Na hipétese de o enquadramento de que trata o § 1° deste artigo resultar em vencimento
basico de valor menor ao somatério do vencimento basico, da Gratificagdo Temporaria - GT e da
Gratificacao Especifica de Apoio Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicdes Federais
de Ensino - GEAT, considerados no més de dezembro de 2004, proceder-se-4 ao pagamento da
diferengca como parcela complementar, de carater temporario.

§ 3° A parcela complementar a que se refere o § 2° deste artigo sera considerada para todos os
efeitos como parte integrante do novo vencimento basico, e sera absorvida por ocasido da
reorganizagao ou reestruturacao da carreira ou tabela remuneratéria, inclusive para fins de aplicacao
da tabela constante do Anexo I-B desta Lei.

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

§ 5° Os servidores redistribuidos para as Instituigbes Federais de Ensino serdo enquadrados no
Plano de Carreira no prazo de 90 (noventa) dias da data de publicacdo desta Lei.

Art. 16. O enquadramento dos cargos referido no art. 1° desta Lei dar-se-4 mediante opgéo
irretratavel do respectivo titular, a ser formalizada no prazo de 60 (sessenta) dias a contar do inicio da
vigéncia desta Lei, na forma do termo de opgao constante do Anexo VI desta Lei. (Vide Lei n® 11,784,

de 2008)

Paragrafo Unico. O servidor que nao formalizar a opgao pelo enquadramento compora quadro
em extingao submetido a Lei n® 7.596, de 10 de abril de 1987, cujo cargo sera transformado em cargo
equivalente do Plano de Carreira quando vagar.

Art. 17. Os cargos vagos dos grupos Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo do Plano Unico
de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos, de que trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de
1987, ficam transformados nos cargos equivalentes do Plano de Carreira de que trata esta Lei.

Paragrafo Unico. Os cargos vagos de nivel superior, intermediario e auxiliar, ndo organizados em
carreira, redistribuidos para as Instituicdes Federais de Ensino, até a data da publicagdo desta Lei,
serao transformados nos cargos equivalentes do Plano de Carreira de que trata esta Lei.

Art. 18. O Poder Executivo promovera, mediante decreto, a racionalizagcdo dos cargos
integrantes do Plano de Carreira, observados os seguintes critérios e requisitos:

| - unificagdo, em cargos de mesma denominagdo e nivel de escolaridade, dos cargos de
denominacdes distintas, oriundos do Plano Unico de Classificagdo e Retribuicdo de Cargos e
Empregos, do Plano de Classificacdo de Cargos - PCC e de planos correlatos, cujas atribuicoes,
requisitos de qualificagdo, escolaridade, habilitacdo profissional ou especializagdo exigidos para
ingresso sejam idénticos ou essencialmente iguais aos cargos de destino;

Il - transposicéo aos respectivos cargos, e inclusdo dos servidores na nova situacao, obedecida
a correspondéncia, identidade e similaridade de atribuigcbes entre o cargo de origem e o cargo em que
for enquadrado; e

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

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



§ 1° O resultado do trabalho efetuado pela Comissdo de que trata o caput deste artigo sera
objeto de homologacao pelo colegiado superior da Instituicdo Federal de Ensino.

§ 2° A Comissdo de Enquadramento serd composta, paritariamente, por servidores integrantes
do Plano de Carreira da respectiva instituicdo, mediante indicacdo dos seus pares, e por
representantes da administracao superior da Instituicado Federal de Ensino.

Art. 20. Para o efeito de subsidiar a elaboragdo do Regulamento de que trata o inciso Il do art.
26 desta Lei, a Comissado de Enquadramento relacionara, no prazo de 180 (cento e oitenta) dias a
contar da data de sua instalagcéo, os servidores habilitados a perceber o Incentivo a Qualificacdo e a
ser enquadrados no nivel de capacitagao, nos termos dos arts. 11, 12 e 15 desta Lei.

Art. 21. O servidor tera até 30 (trinta) dias, a partir da data de publicagdo dos atos de
enquadramento, de que tratam os §§ 1° e 2° do art. 15 desta Lei, para interpor recurso na Comisséo
de Enquadramento, que decidird no prazo de 60 (sessenta) dias.

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

CAPITULO VIII
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

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

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

Il - acompanhar a implementacao e propor alteragbes no Plano de Carreira;

[ll - avaliar, anualmente, as propostas de lotagdo das Instituicdes Federais de Ensino, conforme
inciso | do § 1% do art. 24 desta Lei; e

IV - examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira, encaminhando-os a apreciagao
dos 6rgaos competentes.

§ 1% A Comissao Nacional de Superviséo sera composta, paritariamente, por representantes do
Ministério da Educagéo, dos dirigentes das IFES e das entidades representativas da categoria.

§ 2° A forma de designagéo, a duragdo do mandato e os critérios e procedimentos de trabalho da
Comissao Nacional de Supervisdo serdo estabelecidos em regulamento.

§ 3° Cada Instituicdo Federal de Ensino devera ter uma Comissédo Interna de Supervisdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo composta por servidores
integrantes do Plano de Carreira, com a finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a sua
implementacao no &mbito da respectiva Instituicdo Federal de Ensino e propor a Comissao Nacional
de Supervisao as altera¢des necessdrias para seu aprimoramento.

Art. 23. Aplicam-se os efeitos desta Lei:

| - aos servidores aposentados, aos pensionistas, exceto no que se refere ao estabelecido no art.
10 desta Lei;

Il - aos titulares de empregos técnico-administrativos e técnico-maritimos integrantes dos
quadros das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacéo, em relagéo as



diretrizes de gestdo dos cargos e de capacitacdo e aos efeitos financeiros da inclusdo e
desenvolvimento na Matriz Hierarquica e da percepgao do Incentivo a Qualificagcdo, vedada a
alteragao de regime juridico em decorréncia do disposto nesta Lei.

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Instituicao Federal de Ensino
contemplard plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira, observados os
principios e diretrizes do art. 3° desta Lei.

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

| - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de modelos de alocacao de
vagas que contemplem a diversidade da instituicao;

Il - Programa de Capacitacao e Aperfeigoamento; e
[l - Programa de Avaliagdo de Desempenho.

§ 2° O plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira sera elaborado com base
em diretrizes nacionais estabelecidas em regulamento, no prazo de 100 (cem) dias, a contar da
publicacao desta Lei.

§ 3° A partir da publicacdo do regulamento de que trata o § 2° deste artigo, as Instituicdes
Federais de Ensino dispordo dos seguintes prazos:

| - 90 (noventa) dias para a formulagéo do plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de
Carreira;

Il — 180 (cento e oitenta) dias para formulagao do programa de capacitagcao e aperfeigoamento; e

[l — 360 (trezentos e sessenta) dias para o inicio da execug¢do do programa de avaliacdo de
desempenho e o dimensionamento das necessidades institucionais com a definigdo dos modelos de
alocacao de vagas.

§ 4° Na contagem do intersticio necessario & Progressdo por Mérito Profissional, sera
aproveitado o tempo computado entre a data em que tiver ocorrido a Ultima progressao processada
segundo os critérios vigentes até a data da publicacdo desta Lei e aplicaveis ao Plano Unico de
Classificacao e Retribuicdo de Cargos e Empregos e a data em que tiver sido feita a implantagdo do
programa de avaliacdo de desempenho, previsto neste artigo, em cada Instituicado Federal de Ensino.

Art. 25. O Ministério da Educagao, no prazo de 12 (doze) meses a contar da publicacdo desta
Lei, promovera avaliagdo e exame da politica relativa a contratos de prestagéo de servigos e a criagao
e extincao de cargos no &mbito do Sistema Federal de Ensino.

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

| - incorporagdo das gratificacées de que trata o § 2° do art. 15 desta Lei, enquadramento por
tempo de servico publico federal e posicionamento dos servidores no 1% (primeiro) nivel de
capacitagéo na nova tabela constante no Anexo | desta Lei, com inicio em 12 de margo de 2005;

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

[ll - implantagdo do Incentivo a Qualificacdo e a efetivagdo do enquadramento por nivel de
capacitacéo, a partir da publicacdo do regulamento de que trata o art. 11 e 0 § 4% do art. 15 desta Lei.



Paragrafo Unico. A edicdo do regulamento referido no inciso Il do caput deste artigo fica
condicionada ao cumprimento do disposto nos arts. 16 e 17 da Lei Complementar n° 101, de 4 de
maio de 2000.

Art. 26-A. Além dos casos previstos na legislagcdo vigente, o ocupante de cargo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao podera afastar-se de suas fungdes para
prestar colaboragao a outra instituicao federal de ensino ou de pesquisa e ao Ministério da Educacéo,
com Onus para a instituicdo de origem, ndo podendo o afastamento exceder a 4 (quatro) anos.
(Incluido pela Lei n® 11.233, de 2005)

Paragrafo tnico. O afastamento de que trata o caput deste artigo sera autorizado pelo dirigente
maximo da IFE e devera estar vinculado a projeto ou convénio com prazos e finalidades
objetivamente definidos. (Incluido pela Lei n® 11.233, de 2005)

Art. 26-B. E vedada a aplicacdo do instituto da redistribuicio aos cargos vagos ou ocupados,
dos Quadros de Pessoal das Instituicbes Federais de Ensino para outros 6rgdos e entidades da
administracdo publica e dos Quadros de Pessoal destes 6rgaos e entidades para aquelas
instituicoes. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

Paragrafo Unico. O disposto no caput deste artigo ndo se aplica as redistribuicdes de cargos
entre Instituicbes Federais de Ensino. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

Art. 27. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo.
Brasilia, 12 de janeiro de 2005; 184° da Independéncia e 117° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Tarso Genro
Nelson Machado

Este texto ndo substitui o publicado no D.O.U. de 13.1.2005



ANEXO B - LEI N2 10.473, DE 27 DE JUNHO DE 2002.

Presidéncia da Republica

Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

L El No 10.473, DE 27 DE JUNHO DE 2002.

Mensagem de veto Institui a Fundag&o Universidade Federal
do Vale do Séo Francisco.

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

Art. 1o Fica instituida a Fundacdo Universidade Federal do Vale do Sao Francisco, vinculada ao
Ministério da Educacao, com sede na cidade de Petrolina, Estado de Pernambuco.

§ 1o A Fundagéo Universidade Federal do Vale do Sao Francisco terd por objetivo ministrar ensino
superior, desenvolver pesquisa nas diversas areas do conhecimento e promover a extensao
universitaria, caracterizando sua insercdo regional mediante atuagdo multicampi no Polo
Petrolina/Pernambuco e Juazeiro/Bahia, nos termos da Lei Complementar n - 113, de 19 de setembro
de 2001.

§ 20 Fica autorizada a atuagao da Fundacao Universidade Federal do Vale do Sao Francisco na regiao
do semi-arido nordestino.

Art. 20 A Fundacao Universidade Federal do Vale do Sao Francisco adquirira personalidade juridica a
partir da inscricdo de seu ato constitutivo no registro civil das pessoas juridicas, do qual sera parte
integrante seu estatuto aprovado pela autoridade competente.

Art. 30 O patriménio da Fundacao Universidade Federal do Vale do S&o Francisco seréd constituido
pelos bens e direitos que essa entidade venha a adquirir, incluindo os bens que Ihe venham a ser
doados pela Uniao, Estados, Municipios e por outras entidades publicas e particulares.

Paragrafo unico. A Fundagéo Universidade Federal do Vale do S&o Francisco s6 receberd em doagéo
bens livres e desembaragados de quaisquer 6nus, inclusive dos decorrentes de demandas judiciais.
Art. 40 Fica o Poder Executivo autorizado a transferir para a Fundagédo Universidade Federal do Vale
do Sao Francisco bens iméveis localizados no Municipio de Petrolina, integrantes do patriménio da
Unido, da Universidade Federal de Pernambuco, da Universidade Federal Rural de Pernambuco, do
Centro Federal de Educagdo Tecnolégica de Pernambuco e do Centro Federal de Educagéo
Tecnolégica de Petrolina.

§ 1. (VETADO)

§ 2, (VETADO)

Art. 50 Os recursos financeiros da Fundagédo Universidade Federal do Vale do Sao Francisco serao
provenientes de:

| — dotacdo consignada no orgcamento da Unido;

Il — auxilios e subvencdes que lhe venham a ser concedidos por quaisquer entidades publicas ou
particulares;

[ll — remuneragéao por servigos prestados a entidades publicas ou particulares;

IV — operagbes de créditos e juros bancarios;

V —receitas eventuais.

Paragrafo unico. A implantagdo da Fundagéo Universidade Federal do Vale do S&o Francisco fica
sujeita & existéncia de dotagéo especifica no orgamento da Unido e ao disposto na L ei n 0 9.962, de
22 de fevereiro de 2000.

Art. 60 (VETADO)

Art. 70 (VETADO)

Art. 80 Na fase de transicao para sua implantagcédo, a Fundacao Universidade Federal do Vale do Sao
Francisco podera contar com a colaboragdo de pessoal docente e técnicoadministrativo, em carater
de cessao ou empréstimo por parte de governos municipais e estaduais.



Art. 9o Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagéo.

Brasilia, 27 de junho de 2002; 181.da Independéncia e 114.da Republica.
FERNANDO HENRIQUE CARDOSO

Miguel Reale Junior

Paulo Renato Souza
Guilherme Gomes Dias

Este texto nao substitui o publicado no D.O.U. de 28.6.2002






