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RESUMO

REIS, Renata Ornellas Felisberto de Lima. RAZOES PARA SE QUALIFICAR NO
SETOR PUBLICO: DIRETRIZES FUNDAMENTADAS NA MOTIVAC}AO PARA
APRENDER E CARREIRA DOS SERVIDORES TECNICOS
ADMINISTRATIVOS EM EDUCA(;AO DA UFRRJ. 2019. 262p. Dissertagcao
(Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia). Instituto de Ciéncias Sociais
Aplicadas, Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2019.

A Gestao Estratégica de Pessoas no setor publico vem sendo construida ao
longo dos anos, a partir da valorizagdo das competéncias profissionais
individuais para o desenvolvimento profissional e de carreira. A for¢a de trabalho
das IFES, composta por servidores docentes e Técnicos Administrativos em
Educacdo — TAE, é regida pela Lei 8.112/1990, e os servidores TAE em
especifico também por um plano de cargos e salarios da Lei 11.091/2005 —
PPCTAE. Servidores ingressam no setor publico mediante aprovacdo em
concurso publico autorizado para um cargo de nivel de qualificacdo pre-
estabelecido. Desde 2008 com a adesdo da UFRRJ ao Programa de
Reestruturacao e Expansao da Educacéo nas Universidades Federais - REUNI,
se abriram concursos publicos para ingresso de servidores e atender ao
crescimento de cursos de graduacdo e poOs-graduacdo nessa IFES. Nesses
concursos se observou que os servidores TAE aprovados que tomam posse
detinham qualificagéo acima da requerida na descricdo de cargo do concurso e
gue apos o ingresso continuam a se qualificar. Nesse contexto, nesta pesquisa
aplicada de cunho interpretacionista qualitativa se identificam raz6es do servidor
TAE da UFRRJ para buscar se qualificar acima do minimo requerido na carreira
gue a Instituicdo lhe oferece e desenvolver suas competéncias profissionais e
sua carreira. A coleta de dados empiricos foi realizada por levantamento de
documentos institucionais, fisicos e virtuais, e por entrevistas semiestruturadas
com roteiro junto aos servidores TAE dos cargos de Assistente em Administracédo
e Administrador, ingressantes de concursos realizados apds a adesdo ao REUNI
pela UFRRJ em 2008. A analise dos dados empiricos foi efetuada mediante
andlise de conteudo categorial. Como resultado identificou-se quatorze razfes
na perspectiva dos entrevistados, tais como estar predisposto a qualificacao,
considerar a qualificagdo um meio de trilhar carreira no setor publico, e suas
competéncias profissionais resultarem de sua qualificacdo formal, e lhe da
oportunidade de aplicar os conhecimentos adquiridos. Portanto, foram
formuladas sete diretrizes, tais como criagdo de um Banco de Talentos interno,
planos para agrupamento e utilizagdo das competéncias dos servidores,
capacitacdo gerencial, politicas de retencdo do servidor TAE, capazes de
subsidiar um plano de identificacdo das competéncias individuais e da percepcéo
de carreira dos servidores TAE da UFRRJ, propiciadoras da Gestao de pessoas
por Competéncias nessa IFES.

Palavras-chave: Gestdo Estratégica de Pessoas no Setor Publico; Motivacao
para o trabalho; Qualificacdo e Carreira no setor publico; Servidor Técnico
Administrativo em Educacéo; Instituicdo Federal de Educacdo Superior.



ABSTRACT

REIS, Renata Ornellas Felisberto de Lima. REASONS TO QUALIFY IN THE
PUBLIC SECTOR: GUIDELINES BASED ON MOTIVATION TO LEARN AND
CAREER OF THE UFRRJ'S EDUCATION ADMINISTRATIVE TECHNICAL
SERVANTS. Seropédica: UFRRJ, 2019. 262p. Dissertation (Master in
Management and Strategy). Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas.

Strategic People Management in the public sector has been built over the years,
based on individual’s professional competencies relevancy for professional and
career development. The Higher Education Institutions-HEIs workforce,
composed of teaching and education administrative technicians—EAT staffs, is
managed by Law nr. 8,112/1990, and specifically EAT servants, also managed
by a position and salary plan under Law nr. 11.091/2005 — called PPCTAE.
Servers enter the public sector upon approval of an authorized public exam for a
pre-established qualification level position. Since 2008 with the adhesion of
UFRRJ to the Restructuring Program and Education Expansion at Federal
Universities - REUNI, public exams have been opened for new servers’
admission and to attend the growth of undergraduate and postgraduate courses
in this HEI. In these public exams, it was observed that the TAE-approved servers
who took office owned a qualification above that required in the job description of
the exam and that after entry they continue to qualify. In this context, in this
applied qualitative interpretivist research, we identify the reasons of the UFRRJ
EAT server to continue on seeking to qualify above the minimum required in the
career that the institution offers and develop their professional skills and career.
Empirical data collection was carried out by institutional, physical and virtual
documents review, and semi-structured interviews with script. Interviewees were
EAT servers holding the positions of education administrative assistant and
administrator, who entered after 2008 when UFRRJ joined the REUNI program.
The empirical data analysis was performed by categorical content analysis. As a
result, fourteen reasons were identified from the perspective of respondents,
such as being predisposed to qualification, considering qualification as a means
of pursuing a career in the public sector, and their professional skills resulting
from their formal qualification, and giving them the opportunity to apply the
knowledge gained. . Therefore, seven guidelines were formulated, such as the
creation of an internal Talent Bank, plans for pooling and utilizing server
competencies, managerial training, TAE server retention policies, which can
support a plan for identifying individual skills and perception of UFRRJ EAT
servers, which provide People Management by Competences in this HEI.

Keywords: Public Sector Strategic Human Resource Management; Work
Motivation; Public sector Qualification and Career development; Administrative
Technician in Education; HEI
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INTRODUGCAO

1.1. Contextualizacéo

O cenario organizacional e as transformacdes ocorridas, no setor publico
e no privado, com as constantes mudancas na economia, politica, sociedade e
cultura, configuram a necessidade de se perceber uma nova forma de enxergar
o individuo inserido no mercado de trabalho, levando as organizagbes a
repensarem os modos de administrar.

Essas continuas mudancas trazem a necessidade de flexibilidade e
inovacao, proporcionando uma adaptacéo aos processos de transicéo, tais como
a modificacdo de estratégias e praticas de gestdo, por meio de agbes como a
implantacdo de estruturas horizontais baseadas em processos, adocédo de
trabalho em equipe e a fluidez do processo de comunicacdo. Desta forma é
necessario o uso de técnicas voltadas a qualidade total, com a ado¢do de um
planejamento que vise uma gestdo estratégica da organizacdo (SILVA;
VERGARA, 2000).

No entanto, considerando o0 setor publico, transpor essas mudancas
‘implica a adogédo, pelas organizagbes publicas, de padrdées de gestédo
desenvolvidos para o ambiente das empresas privadas, com as adequacodes
necessarias & natureza do setor publico” (GUIMARAES, 2000, p. 127)2.

Desta forma, o Estado brasileiro com as constantes crises econémicas
mundiais perceberam a necessidade de buscar novos modelos de gestao, que
por anos apresentou como modelo de gestdo a administracdo publica
patrimonialista — APP e administracdo publica burocréatica — APB, o0 que levou a
reformulacdo dos padrdes de gestdo existentes, ou seja, a transformacédo do

modelo de administracdo publica burocratica — APB para um modelo de

1SILVA, J.R.G.; VERGARA, S.C. O significado da mudanga: as percepcdes dos funcionarios de uma empresa
brasileira diante da expectativa de privatizacdo. Revista de Administracdo Publica. Rio de Janeiro. v34. n
1, p. 79-99. Jan./Fev. 2000.

2 GUIMARAES, T. A. A nova administragdo publica e a abordagem da competéncia. RAP, v. 34, n. 3, p.
125-140, mai-jun, 2000.
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administracdo publica gerencial - APG (BRESSER PEREIRA, 19983
GUIMARAES, 2000).

A administracéo publica gerencial ganhou forga a partir dos anos 90, com
as reformas administrativas no setor publico, representando uma nova
perspectiva com o fortalecimento do Estado brasileiro, o que proporcionou
atender a sociedade com mais eficiéncia e otimizacao dos recursos publicos, no
oferecimento de seus servigos, ou seja, oferecer melhores servicos com 0s
menores custos (BRESSER-PEREIRA; SPINK, 1998).

Nesse sentido, este novo cenario organizacional trouxe a énfase para os
individuos que compfdem as organizacbes, de modo que os estudos
organizacionais estao atentos para as influéncias da motivacdo humana para o
trabalho, assim como se revela no comportamento das pessoas e a relagédo com
sua atividade laboral e suas interacées interpessoais (BERGAMINI, 2008) 4.

Nesse contexto, a Gestdo de Pessoas passou a ser reconhecida como a
area que fornece “elementos requeridos para que a organizagdo seja
competitiva, ja que ela permite controlar custos, melhorar os niveis de qualidade
e criar distintas capacidades” para a organizacéo (GIL, 2001, p. 39)°.

Desse modo, houve a evolucdo para a Gestdo Estratégica de Pessoas —
GEP, que passou a ser uma ferramenta estratégica e gerencial na forma de
administrar, com o intuito de estimular a capacidade competitiva e,
concomitantemente, contribuir para o desempenho individual e grupal superior
nas organizacdes e no setor publico mediante estabelecimento de legislacao
especifica (BRASIL, 2006; BRESSER-PEREIRA, 1998; ABRUCIO, 20069).

No Brasil, devido a necessidade de aprimorar o modelo de administracédo
publica gerencial, o governo brasileiro tem estabelecido programas, decretos e
leis que também tratam do desenvolvimento profissional do servidor publico, tais
como a legislacdo especifica do servidor publico, a Lei 8.112/1990, que dispbe
a respeito do Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das

Autarquias e das Fundacdes Publicas Federais (BRASIL, 1990), o Decreto n°

3 BRESSER PEREIRA, L. C. Uma reforma gerencial da Administragdo Publica no Brasil. RSP, n. 1, p. 5-42,
jan-mar, 1998.

4 BERGAMINI, C. W. Motivagao nas organizagdes. 52 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

> GIL, A. C. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis Profissionais. S3o Paulo: Atlas, 2001.

6 ABRUCIO, F. L. Os Avancos e os Dilemas do modelo pés-burocraticos a luz da experiéncia internacional
recente. Reforma de Estado e Administragdo Publica Gerencial. Rio de Janeiro: Editora Fundagdo Getulio
Vargas, 2006. Capitulo 7, p.173-199.
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5.378/2005, que regulamentou o Programa Nacional de Gestdo Publica e
Desburocratizacdo - Gespublica (BRASIL, 2005), substituido pela “Carta de
Servigcos ao Usuario”, através do Decreto n° 9.094/2017 em vigor (BRASIL,
2017), a Lei 11.091/2005, que estabelece o Plano de Cargos e Salarios para os
servidores Técnicos Administrativos em Educacao nas IFES (BRASIL, 2005), o
Decreto n® 5.707/2006, que dispds sobre a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Pdublica Federal Direta
Autarquica e Fundacional (BRASIL, 2006), porém revogado pelo Decreto
9.991/2019, que regulamenta a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas - PNDP, “com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores
publicos nas competéncias necessarias a consecucao da exceléncia na atuacao
dos 6rgaos e das entidades da administracdo publica federal direta, autarquica
e fundacional” (BRASIL, 2019).

O Decreto n° 5.707/2006 trouxe a abordagem das competéncias no setor
publico, estabelecendo como necessario o alinhamento ao sistema de Gestao
por Competéncia - GpC, conceituando como “a gestao da capacitagao orientada
para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcées dos servidores publicos, visando ao
alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006).

No entanto, apesar das definicbes constantes no Decreto 5.707/2006,
percebe-se que sua regulamentagdo n&o foi implantada em todas as
organizacfes federais publicas brasileiras, visto que a area que compete a
gestao das pessoas nas organizacdes publicas ainda sdo consideradas setores
de Recursos Humanos — RH, atuando apenas com rotinas para o cumprimento
das disposi¢cdes em legislacdo trabalhista, tais como, elaboragéo de folha de
pagamento, concessdo de beneficios de aposentadorias, proposicédo de leis,
regras e regulamentos, treinamento e capacitacdo dos servidores publicos
(GEMELLI, FILLIPIM, 2010)".

Cabe considerar a revogacdo do Decreto 5.707/2006 pelo Decreto
9.991/2019, pois este traz como instrumentos da Politica Nacional de

7" GEMELLI, I. M. P., FILIPPIM, E. S. Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica: o desafio dos municipios.
RACE, Unoesc, v. 9, n. 1-2, p. 153-180, jan./dez.  2010. Disponivel  em:
<http://editora.unoesc.edu.br/index.php/race/article/view/375/pdf_101>. Acessado em 21 de setembro
de 2018.
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Desenvolvimento de Pessoas, o Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP,
gue devera ser precedido por diagndéstico de competéncias, o relatério anual de
execucao do PDP, o Plano Consolidado de Acgbes de Desenvolvimento, o
relatério consolidado de execucdo do PDP, e os modelos, as metodologias, as
ferramentas informatizadas e as trilhas de desenvolvimento para os servidores
publicos (BRASIL, 2019).

Nesse contexto, € preciso definir o conceito de competéncias, que esta
em constante construgcdo, e para fins de gestdo pode-se considerar a
competéncia profissional dos individuos como o “saber agir, mobilizar recursos,
integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber engajar-se,
assumir responsabilidades, e ter visao estratégica” (FLEURY; FLEURY, 2001, p.
187)8,

Entretanto, ndo apenas as competéncias individuais devem ser
estudadas, mas também as competéncias coletivas, tendo em vista que estas,
sendo integradas as competéncias dos individuos, compdem competéncias
organizacionais (RUAS, 2005) °.

Uma competéncia profissional individual se define como “a mobilizagédo
de recursos tangiveis e intangiveis do individuo em um determinado contexto
organizacional, usando seu esforco para agregar valor a organizagao e para sua
propria carreira e satisfagdo profissional” (COMINI; KONUMA; SANTOS, 2007,
p. 8)1°,

Nesse sentido, os elementos da competéncia individual, como a
competéncia pratica relacionada a execucdo das tarefas, e a competéncia
interpessoal, que representa a capacidade de interacao social na execucao das
atividades no trabalho, ou seja, a capacidade pratica e a interpessoal, sao

reconhecidas como formadoras da competéncia coletiva (SILVA; RUAS, 2016)*L.

8 FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. C. C. Construindo o conceito de competéncia. Revista de Administrac3o
Contemporanea, v. 5, Edicdo Especial, p. 183-196, 2001.

9 RUAS, R. Gestdo por competéncias: uma contribuicdo & estratégia das organizacdes. In: RUAS, R.;
ANTONELLO, C. S. & BOFF, L. H. Aprendizagem organizacional e competéncias: os novos horizontes da
gestdo. Porto Alegre: Bookman. 2005.

10 COMINI, G. M.; KONUMA, C. M.; SANTOS, A. L. Sistema de gestao de pessoas por competéncias: um
olhar critico para a dimensao do desenvolvimento individual. Gestdo & Regionalidade, v. 24, n. 69, p. 8,
jan-abr, 2008.

1 SILVA, F. M.; RUAS, R. L. Competéncias coletivas: consideracdes acerca de sua formagdo e
desenvolvimento. Porto Alegre: REAd, v. 83, n° 1, jan-abr, p. 252-278, 2016.
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Desta forma, a Gestdo por Competéncias, assim como disposta pelo
Decreto 5.707/2006 (BRASIL, 2006), pressupde um reconhecimento na
organizacdo do papel dos individuos como profissionais (DUTRA, 2001)*? e
detectar suas forgas e fraquezas, para proporcionar-lhes conhecimento sobre
sua atuac&o na organizacéo (HIPOLITO, 200113).

No entanto, a mensuracédo das competéncias e a identificacdo dos perfis
profissionais dos individuos constitui uma das dificuldades para realizar um
gerenciamento efetivo e implantar a Gestdao por Competéncias (RABAGLIO,
2001)4.

Nesse contexto, cabe pensar na carreira do individuo, pois o
planejamento e o desenvolvimento da carreira passam a ser atribuicoes do
empregado e o sucesso profissional é centrado ao individuo, visto que a gestao
autdbnoma da carreira se desenvolve quando a organizacao incorpora e coloca a
disposicéo de seus empregados formas de conhecimento e avaliacdo de suas
competéncias e potencial, ajudando-os a trilhar linhas de desenvolvimento
profissional mais adequadas (LONGO, 2007) .

Assim, a perspectiva do individuo no esclarecimento do que vem a ser
carreira auxilia no entendimento do desenvolvimento profissional desse individuo
inserido numa organizacgéo ou instituicdo (BASTOS FILHO, 2005), e no caso
dos servidores TAE pode vir a refletir de forma positiva no desempenho laboral
com eficiéncia e qualidade, conforme prevé a legislacdo que as IFES estédo

submetidas.

1.1.1. Situacdo-Problema de Pesquisa

Para a compreensao do problema que ensejou esta pesquisa aplicada,
tem-se no ambito do setor publico federal brasileiro, o Programa Nacional de

Gestao Publica e Desbhurocratizacédo - Gespublica estabelecido pelo Decreto n°

12 DUTRA, J. S. Gestdo de pessoas com base em competéncias. In: DUTRA, J. S. Gestdo por
competéncias. S3o Paulo: Gente, 2001.

B HIPOLITO, J. A. M. Tendéncias no campo da remuneragdo para o novo milénio. In: DUTRA, J. S. Gestdo
por competéncias. Sdo Paulo: Gente, 2001. p. 73-86.

14 RABAGLIO, M. O. Seleg¢do por competéncias. 22 ed. Sdo Paulo: Educar, 2001.

15 LONGO, F. Mérito e Flexibilidade: A Gest3o de Pessoas no setor publico. S50 Paulo: FUNDAP, 2007.

16 BASTOS FILHO, J. F. Gestio de Carreiras — Ancoras, Portos e Timoneiros. S3o Paulo: Fénix, 2005.
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5.378/2005 (BRASIL, 2005), que representou uma mudanca visando aprimorar
a Gestao profissional e sua qualidade no setor publico. Até 2017, o Decreto n°
5.378/2005 promoveu avancgos para a gestao de pessoas no setor publico, como
por exemplo, a criagdo do Prémio Nacional de Qualidade - PNQ (BRASIL, 2005).
Em 2017, como forma de continuar na busca de melhoria para os servicos
plblicos revogou-se o programa GESPUBLICA e em seu lugar foi instituida a
“Carta de Servicos ao Usuario”, através do Decreto n® 9.094/2017 (BRASIL,
2017).

O Programa GESPUBLICA foi seguido do Decreto n° 5.707/2006
(BRASIL, 2006), pelo qual se estabeleceu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal - PNDP nos 6rgdos publicos federais da
administracdo direta, autdrquica e fundacional na qual se estabeleceu a
implantacdo da Gestdo por Competéncias no setor publico.

Assim, pelo Decreto n°® 5.707/2006 cabe as organizacBes publicas
federais fomentar o desenvolvimento dos servidores publicos, estimular o
reconhecimento de suas competéncias individuais e coletivas, de forma a
proporcionar a melhoria dos trabalhos realizados pelos servidores publicos nas
instituicdes publicas (BRASIL, 2006).

O servidor publico ingressa desde 1988 mediante aprovacado em concurso
publico para provimento de cargos, regido pela legislacdo especifica Le
8.112/1990, e a carreira do servidor ocupante do cargo de Técnico Administrativo
em Educacdo — TAE esta sob a regulamentacédo do Plano de Cargos e Salarios
— PPCTAE (BRASIL, 2005)*’ estabelecido em legislacéo federal.

O PPCTAE regulamenta tanto incentivos a qualificacdo, que s&o
instituidos ao servidor TAE que possuir educacgéo formal superior ao exigido para
0 cargo de que é titular, como incentivo para capacitacao, ou seja, propde aos
servidores TAE a realizar cursos de aperfeicoamento para aprimorar seu
trabalho especifico, e sdo facultados receber este investimento do Estado na sua

forca de trabalho ao longo de sua carreira nas IFES (BRASIL, 2005).

17 BRASIL, 2005. Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-Administrativos em Educag¢do — PCCTAE: criado
pela lei federal n? 11.091/2005, é o plano de carreira dos servidores técnico-administrativos das
Instituicdes Federais de Ensino (IFEs), que abrange as universidades federais, os centros federais de
educagdo tecnoldégica (CEFETs), e as escolas agrotécnicas federais. Disponivel em http://
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/1ei/111091.htm (Acessado em 13/11/2017).
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O PPCTAE determina como se realiza a progressdo, que vem a ser a
passagem do servidor para o padrdo imediatamente superior dentro da classe
ou categoria atual de sua carreira funcional, nos respectivos cargos de Técnico
Administrativo em Educag&o que ocupa o servidor ao longo de sua carreira no
servico publico, e que fardo jus os servidores TAE correspondentes a tabela
especifica da lei para tal progressao.

Ainda, cargo, segundo o PPCTAE, é definido como o conjunto de
atribuicGes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que séo
realizadas pelo servidor (BRASIL, 2005). Logo, distingue-se do conceito de
competéncia profissional, que se refere a aptidao, habilidade e capacidade de
resolver problemas, com o uso de suas experiéncias e conhecimentos.

O cargo de ingresso nao se altera ao longo da carreira de acordo com o
PPCTAE. Este contempla dois tipos de progressao na carreira do servidor TAE,
a “Progressao por Capacitagao Profissional” e a “Progressdo por Mérito
Profissional”, dentro do mesmo cargo que passou a exercer mediante aprovacao
no respectivo concurso publico para provimento dessa vaga (BRASIL, 2005).

A “Progresséo por Capacitagdo Profissional” é conceituada no referido
PPCTAE como “a mudanga de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo € nivel de
classificacéo, sendo os niveis I, Il, lll e IV decorrentes da obtencéo pelo servidor
de certificacdo em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado,
o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o
intersticio de dezoito meses”, fazendo jus a um aumento salarial de acordo com
tabela correspondente na legislacdo (BRASIL, 2005, Art. 10, § 1°).

Enquanto a “Progresséo por Mérito Profissional” é definida no PPCTAE
como “a mudanga para o padrdo de vencimento imediatamente subsequente, a
cada dois anos de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado
fixado em programa de avaliacao de desempenho, observado o respectivo nivel
de capacitacao” (BRASIL, 2005, Art. 10, §2°).

A progressdo na carreira dos servidores TAE em uma IFES centenéria
como a Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — UFRRJ, era realizada
nas unidades do setor inserido na gestdo administrativa da instituicdo
denominado Departamento Pessoal - DP, subordinado a Pré-Reitoria de
Assuntos Administrativos — PROAD, com a responsabilidade de organizar e

registrar a lotagdo dos servidores com o lancamento de dados no sistema
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federal, denominado Sistema de Gestédo de Pessoas - SIGEPE!® (UFRRJ, 2016),
porém, no ano de 2018 a estrutura para definir a lotacdo do servidor TAE
ingressante esta sob reponsabilidade do setor de Coordenacdo de
Desenvolvimento de Pessoas - CODEP*°.

Cabe ressaltar, que a selecédo de servidores é feita mediante os editais de
concursos elaborados nas respectivas unidades, realizados para preencher
vagas de cargos funcionais. Nesses editais, até o ano de 2018, ainda ndo se
descrevem as competéncias requeridas, em cada edital de concurso para cada
vaga apenas se descreve o perfil de qualificagdo minima para o cargo.

As competéncias que o individuo aprovado no concurso detém ao
ingressar como servidor e as que desenvolve ao longo de sua atuacao no servigo
publico se percebem ainda pouco valorizadas. Por exemplo, conforme
observado pela pesquisadora, os editais de concursos se referem as vagas de
cargos funcionais e estabelecem requisitos minimos de qualificacdo, e ao
ingressarem o critério de alocacdo de servidores TAE é o de demanda das
unidades, ou seja, o setor responsavel da PROAD segue atendendo por
demandas das unidades autorizadas a repor vagas. Logo, parece que o trabalho
esperado dos servidores TAE aprovados seria 0 mesmo independente da
unidade onde for lotado.

Depois que entram em exercicio do cargo, visando o desenvolvimento do
servidor na gestao administrativa da UFRRJ, a CODEP promove capacitacdo ao
longo da trajetoria profissional de seus servidores, com a oferta de cursos
voltados para os servidores se aprimorarem na capacidade de realizar as
funcdes de seus cargos exercidas nas unidades de lotacéo.

No entanto, supde-se que estes cursos parecem ser vistos por parte dos
servidores somente como um meio de cumprir a carga horaria minima
necessaria para alcancar sua progressao no cargo por capacitacdo e o
respectivo aumento no salario, de acordo com o estabelecido na legislacao

vigente. Desse modo, percebeu-se que uma vez cumprida a carga horaria

18 SIGEPE: sistema desenvolvido para atender os drgdos participantes do Sistema de Pessoal Civil da
Administragdo Federal (SIPEC), e abrange o ciclo de vida da drea de gestdo de pessoas. Disponivel em
https://www.servidor.gov.br/gestao-de-pessoas/sigepe/o-projeto-sigepe. (Acessado em 11/10/2017)

19 CODEP: Coordenagado de Desenvolvimento de Pessoas, ligada a Pré Reitoria de Assuntos Administrativos
da UFRRJ, criada pela Deliberacdo n2 036/ Reitoria, de 26 de agosto de 2009, tem por missdo “viabilizar a
formacdo integral, pessoal e profissional, dos servidores da UFRRJ, propiciando a qualidade dos servigos
prestados a sociedade brasileira”. Disponivel em http://www.ufrrj.br/codep/. (Acessado em 11/12/2017)
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maxima estipulada para capacitacdo com progressdo salarial correspondente
até o nivel maximo, os servidores ndo mais realizam os cursos oferecidos pela
CODEP.

Por outro lado, adicionou-se um crescimento das demandas por servigos
educacionais para as IFES que, pela adeséo ao Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais - REUNI?, uma
proposta para expansdo da educacdo superior e democratica das IFES,
passaram a atender impactando na estrutura organizacional administrativa e
académica das IFES, de acordo com Relatério Oficial do Ministério da Educacao
(BRASIL, 2009). Na IFES examinada, pela sua adeséo e implantacdo em 2008,
foi criado o Plano de Reestruturacdo da UFRRJ - PRE-UFRRJ?!, conforme
informacdes do site oficial*’> da Universidade, para adequar-se ao novo cenario
de expanséao.

Nesse cenario, houve um aumento no numero de cursos de graduacéo e
poés-graduacdo oferecidos pela Universidade, com consequente aumento do
namero de discentes, se necessitando para atendé-los a contratacdo de maior
ndamero de servidores TAE, por isso demandando a abertura de novos
CONCuUrsos.

E, antes da implantacéo da expansdo do REUNI, ocorria uma demora na
autorizacdo de abertura de concursos publicos para admissdo de novos
servidores federais TAE, entdo nesse inicio de implantacdo ocorreu uma
defasagem na disponibilizacdo dos correspondentes recursos materiais, fisicos
e da forca de trabalho, prejudicando a execuc¢édo das demandas institucionais e
legais com eficiéncia.

E ainda, estes novos servidores TAE ingressantes ap0s a implantacdo do
REUNI apresentam um comportamento peculiar em relacdo a qualificacao
formal, e se percebe que disponibilizam seu tempo para estudar para novos

concursos publicos, ocupando seu tempo de trabalho neste empenho, ou seja,

20 REUNI: O Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expans3o das Universidades Federais
(REUNI) foi instituido pelo Decreto n2 6.096, de 24 de abril de 2007, e é uma das a¢des que integram o
Plano de Desenvolvimento da Educacdo (PDE). Disponivel em http://reuni.mec.gov.br/o-que-e-o-reuni.
(Acessado em 31/07/2017)

21 pPRE-UFRRIJ: Plano de Reestruturagdo da UFRRJ, com a ades3o ao REUNI, em 2008.

22 Disponivel em: Portal.ufrrj.br
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ao mesmo tempo que acreditam garantir sua estabilidade em um cargo publico,

se dedicam dividindo sua atencéo e tempo para estudar para outros concursos.

1.1.2. Caracterizagcdo do setor e da organizagdo com dados que

dimensionam a situacéo-problema.

A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro - UFRRJ é uma autarquia
federal vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC) com autonomia
administrativa, financeira e patrimonial, criada através do Decreto n° 8.319 de 20
de outubro de 1910, assinado pelo entdo Presidente da Republica, Nilo Pecanha,
e por Rodolfo Nogueira da Rocha Miranda, Ministro da Agricultura (UFRRJ,
2017. Site Oficial: portal.ufrrj.br).

A Universidade esta sob o regimento de legislacao federal especifica, pelo
seu Estatuto e o Regimento Geral, cuja reforma foi aprovada pelo Conselho
Universitario - CONSU em 23/03/2012 e demais normas subsidiarias (UFRRJ,
2016).

Sua administragcdo central € composta pela Reitoria, o érgao executivo, e
por 6rgaos de deliberacdo coletiva compostos por seis Colegiados Superiores,
gue sdo o Conselho Universitario — CONSU, Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extensdo — CEPE, Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo de Area — CEPEA,
Conselho de Curadores — CONCUR e Assembleia Universitaria. Além de um
orgdo consultivo, denominado Conselho de Administragdo — CAD (UFRRJ,
2016).

A Reitoria da UFRRJ, até o ano de 2017, € composta por sete Pro-
Reitorias, que estdo localizadas no campus sede, em Seropédica. Elas sao: Pro-
Reitoria de Graduacao — PROGRAD, Pr6-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduacédo
— PROPPG, Pro-Reitoria de Assuntos Administrativos — PROAD, Pré-Reitoria de
Assuntos Financeiros - PROAF, Pro-Reitoria de Extensdo -PROEXT; Pro-
Reitoria de Planejamento, Avaliacdo e Desenvolvimento Institucional -
PROPLADI e Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis — PROAES, sendo, de acordo
com o Estatuto vigente desde 2010, na gestdo de cada uma das Pro-Reitorias,
docentes titulados da universidade.

As Pro-Reitorias PROGEP (antes PROAD), PROAF e PROPLADI séo

responsaveis pelo funcionamento administrativo da universidade, enquanto que
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as Pro-Reitorias PROGRAD, PROAES, PROPPG e PROEXT sao responsaveis
pelas atividades com foco nos alunos, embora contem também com rotinas
administrativas.

Seu funcionamento organizacional esta estruturado, até o ano de 2017,
em um campus sede localizado no municipio de Seropédica/RJ, e mais trés
campi, em Nova Iguacu/RJ, Trés Rios/RJ e Campos dos Goytacazes/RJ, onde
se realizam suas atividades de Ensino, Pesquisa e Extensdo (UFRRJ, 2016).

A UFRRJ, até o ano de 2017, oferece vagas em 57 cursos de graduacéo
presenciais e 2 cursos a distancia, totalizando 18.559 alunos regularmente
matriculados em cursos de graduacdo. Nos cursos de pés-graduacdo, a
Universidade oferece 39 cursos stricto sensu de mestrado e doutorado, com
cerca de 1.800 alunos regularmente matriculados.

Para atender essa demanda, a Universidade apresenta em seu quadro
funcional no ano de 2017, em efetivo exercicio, 1133 docentes do Ensino
Superior, 53 docentes do Ensino Médio, 107 professores substitutos do Ensino
Superior e 17 professores substitutos do Ensino Médio, totalizando 1310
docentes, e 1225 servidores Técnicos Administrativos em Educacéo - TAE, além
de 690 funcionarios sob a forma de servicos terceirizados, totalizando 1915
trabalhadores voltados para o servico administrativo, contando assim com 3048
trabalhadores ao todo (UFRRJ, 2017. PROPLADI, Relatério de Gestdo 20162%3).

Ainda, os servidores recebem da CODEP, através de Plano Anual de
Capacitacdo - PAC, cursos de forma interna, externa, incompany, eventos e
féruns, cursos de capacitacdo, que totalizam por volta de 62 cursos no ano de
2018, segundo consta no PAC 201824,

E, iniciativas para a qualificacdo por meio do Programa de Qualificacao
Institucional - PQI, instituido através da Deliberacdo Cepe n° 046/2018, que
conta com a adesdo de alguns dos Programas de cursos stricto sensu na
Universidade, e, até o ano de 2018 ofertou 59 vagas aos servidores (UFRRJ,
2018).

23 UFRRJ, 2016. PROPLADI - Pré Reitoria de Planejamento, Avaliacdo e Desenvolvimento Institucional.
RELATORIO DE GESTAO UFRRJ 2016. Disponivel em http://portal.ufrrj.br/institucional/relatorios-de-
gestao/relatorios-de-gestao-da-ufrrj/ e http://portal.ufrrj.br/wp-content/uploads/2017/06/RG-
2016_18_CAPA.pdf. (Acessado em 05/12/2017)

24 pAC - Plano Anual de Capacitagdo da UFRRJ. Disponivel em: <http://institucional.ufrrj.br/codep/plano-
anual-de-capacitacao/>
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1.2. Pergunta de Pesquisa

O servidor TAE tem sua carreira regulamentada por legislacdo especifica
gue dispde sobre as remunerac¢des que serdo percebidas pelos servidores TAE,
tais como sua remuneracdo base e os incentivos a capacitacdo, através de
cursos voltados a sua atividade laboral, e os incentivos a qualificacdo, com
porcentagens especificas de remuneracédo para a qualificacao formal que possui
acima da minima requerida pelo seu cargo.

Porém, cabe considerar que alguns servidores TAE também possuem
gualificacdo formal acima do minimo requerido pelo cargo, como por exemplo,
servidores TAE que possuem duas graduacfes, mesmo que, segundo a
legislagdo vigente, recebera apenas a porcentagem referente a uma das
gualificacbes de mesmo grau.

Ou ainda, servidores TAE que possuem qualificacdo formal indireta a
atividade de seus cargos, 0 que constitui uma porcentagem menor segundo a
legislacdo pertinente, mas continuam a estudar e se qualificar.

E o caso de servidores TAE que detém qualificagdo maior que a requerida
pelo seu cargo, manifestada em conversa informal realizada pela pesquisadora
com servidores TAE que relataram dispor de seu tempo para estudar com
objetivo de aprovagdo em concursos para vagas que pagassem maior salario,
representando um quadro de evasao de servidores TAE das IFES, indicando
estarem usando os cargos publicos que ocupam e de menor remunerac¢ao, como
uma espécie de “emprego temporario”.

Assim, se indagou a partir da situacdo problema: “Por que o servidor
Técnico Administrativo em Educacgéo - TAE da UFRRJ busca se qualificar acima
do minimo requerido para a carreira que a instituicdo lhe oferece e desenvolve

suas competéncias profissionais?”

Suposicéao inicial

Supde-se que as razdes dos servidores TAE para continuar a sua propria
gualificacao profissional acima dos requisitos minimos do cargo séo a busca de
valorizacdo de suas qualificacbes e competéncias por parte da Instituicdo, e se

considera que ja sdo predispostos a se qualificar, por razbes tais como o
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incentivo a qualificacdo previsto na legislacdo especifica, a Lei 11.091/2005 —

PPCTAE, e desejo de progredir na carreira.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo Final

Para responder tal pergunta, a pesquisa visou identificar as razdes pelas
quais o servidor Técnico Administrativo em Educacgéo - TAE da UFRRJ busca se
qualificar acima do minimo requerido para a carreira que a instituicdo Ihe oferece

e desenvolve suas competéncias profissionais.

1.3.2. Objetivos Intermediarios

Para alcancar o objetivo final, se estabeleceram sete objetivos
intermediarios alcancados no processo de resposta a pergunta de pesquisa:

A. Levantar, junto aos servidores TAE, as razdes para continuar a sua
qualificacao;

B. Levantar, documentalmente, os dados referentes ao nivel de
qgualificacdo dos servidores TAE em exercicio, ingressantes dos concursos
realizados apos adeséo ao REUNI, com o PRE-UFRRJ, em 2008;

C. Levantar, junto a gestdo administrativa, a legislacdo especifica, os
critérios para autorizar a qualificacdo e a capacitacao do servidor TAE;

D. Identificar a percepcdo dos servidores TAE sobre as competéncias
individuais desenvolvidas mediante sua qualificacao e trabalho que realizam;

E. Descrever a percepcéao dos servidores TAE sobre seu desenvolvimento
profissional e a carreira que a IFES lhes oferece;

F. Identificar o processo motivacional desses servidores;

G. Elaborar diretrizes para subsidiar programa motivacional que considere

a perspectiva do servidor e pertinente a realidade da IFES examinada.

1.4.Relevancia deste estudo
Descobrir as razbes que influenciam o proprio desenvolvimento
profissional e carreira percebidos pelos servidores TAE, permitira auxiliar a

gestao administrativa da IFES e a CODEP a procurar formas de sua gestao da
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motivacdo que estimule esse desenvolvimento de carreira profissional dos
servidores TAE alinhado aos os objetivos da Instituicao.

A resposta desta pesquisa tem relevancia por discutir a carreira que
desenvolvem percebida dos servidores TAE nas IFES e alinhando ao seu préprio
desenvolvimento profissional previsto para o setor publico.

Nesse sentido ao apurar o desenvolvimento profissional que realizam e a
carreira por eles percebida, proporcionara conhecimento fundamentado empirica
e conceitualmente sobre processo motivacional, as competéncias individuais dos
servidores TAE nas IFES, e sobre a valorizagdo dessas competéncias
individuais dos servidores TAE e como se relaciona ao seu desenvolvimento
profissional e de carreira.

Como relevancia prética as razdes identificadas fundamentaram diretrizes
para desenvolvimento profissional e de carreira alinhando o nivel individual e
organizacional.

Com as mudancas demandadas da Gestédo de Pessoas e foco no setor
publico, a presente pesquisa foi oportuna visto que os servidores Técnicos
Administrativos em Educagdo da UFRRJ em exercicio, ingressantes dos
concursos realizados entre a implantacdo REUNI com o PRE-UFRRJ em 2008,
e 0 ano de 2013, apresentam perfis diferentes de servidores TAE ingressantes
de concursos anteriores.

Desta forma esse estudo traz a oportunidade de observar perfis de
servidores TAE de diferentes geracdes e diferentes qualificacbes que
influenciam as razdes de continuarem seu desenvolvimento profissional em
funcdo de sua percepcéao de carreira como servidores TAE.

Responder a pergunta da pesquisa, permitiu conhecer os diferentes
significados atribuidos pelos servidores TAE a carreira profissional que
desenvolvem, e trouxe propostas que poderdo subsidiar a implantacdo do
disposto no Decreto Normativo n® 5.707/2006 (BRASIL, 2006), e no Decreto n®
9.991/2019 (BRASIL, 2019), que revogou o decreto de 2006, em um modelo de
gestdo de pessoas por competéncias que seja pertinente a realidade da
Instituicdo.

Ainda, por a pesquisadora ser também servidora TAE da UFRRJ desde
2009, no cargo de Assistente em Administracdo, atuando na Pr6 Reitoria de
Graduacgéo, no setor de Registros Académicos, facilitou a interacédo laboral com
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0s setores que compdem a estrutura organizacional da UFRRJ e facilitou o
acesso para obtencdo de dados de campo tais como documentos, entrevistas e
observacédo nos setores de trabalho assim como a obtencdo de autorizagédo da

gestao administrativa superior e dos entrevistados para realizar a pesquisa.

1.5. Delimitacédo do Estudo

Conceitualmente o estudo abordou, dentro do tema Gestéo de Pessoas,
a Gestao Estratégica de Pessoas no setor publico, e os processos motivacionais
de servidores sobre as razbes que explicam a qualificacdo buscada. Incluiu
também o conceito das competéncias humanas para o trabalho, sua gestao e o
de carreira profissional.

Reconhece-se que a Gestao Estratégica de Pessoas se compde como um
sistema e seus subsistemas de recrutamento, selegdo, treinamento,
capacitacdo, desenvolvimento, progressdo, promocao e avaliacdo de
desempenho, entretanto somente foram diretamente abordados os subsistemas
de capacitacdo, desenvolvimento, progressdo, e promocao individual dos
servidores TAE. Destarte, o foco da pesquisa foi o nivel individual na dindmica
dos servidores TAE, e 0s niveis coletivo e organizacional ndo foram diretamente
examinados.

O estudo se restringiu a examinar dentre os cargos e carreiras da IFES,
apenas relativo aos cargos de nivel médio e superior de servidor publico Técnico
Administrativo em Educacao - TAE da UFRRJ.

A pesquisa aplicada tratou de servidores TAE em exercicio, mas apenas
os dos cargos técnicos de Assistente em Administracdo e Administrador,
atuantes na area administrativa das denominadas atividades-meio, que ja
cumpriram seu estagio probatério e que ingressaram com pelo menos uma
gualificacdo acima da qualificacdo minima requerida pelos seus cargos.
Portanto, os cargos técnicos de auxiliar, laboratorista e os do magistério superior
gue compdem a IFE néo foram tratados.

Ainda, a pesquisa focou nos servidores TAE ingressantes dos concursos
ocorridos apos a implantacdo do Plano de Reestruturacdo ocorrido na UFRRJ -
PRE-UFRRJ entre 2008 e 2013, quando ocorreu a adesdo da Universidade ao
Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expanséo das Universidades
Federais - REUNI, programa promovido pelo Governo brasileiro no ambito das
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IFES. Considerou-se que os servidores TAE ingressantes dos concursos
posteriores em 2018 ainda nao tinham concluido seu periodo de estagio
probatorio que concede estabilidade trabalhista. Portanto, os servidores
ingressantes antes de 2008 e depois de 2013 n&do foram examinados.

Geograficamente, a pesquisa sera realizada com os TAE que trabalham
lotados no campus sede Seropédica da UFRRJ, pois neste campus estdo
centralizados os setores administrativos e gerenciais da instituicdo, e comporta
0 maior numero de institutos e departamentos que 0s outros campi.

Por fim, foi apresentado neste capitulo o problema de pesquisa deste
estudo, seus objetivos, e a relevancia da pesquisa realizada. Em sequéncia
segue a fundamentacdo tedrica do estudo, e apds o delineamento da
metodologia de pesquisa, seguido pelo capitulo com os resultados de campo.
Apbs sera apresentado o capitulo de discussdo entre o resultado obtido no
campo e a teoria, para possibilitar no ultimo capitulo trazer a conclusdo da

pesquisa, com as recomendacdes, com ideias para pesquisas futuras.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo se apresentam o0s conceitos envolvidos expondo a
evolucdo da Gestdo de Pessoas e a Gestdo estratégica de pessoas no ambito
do setor publico, a motivacdo humana para o trabalho e as necessidades
humanas, evasdo e retencdo de servidores publicos, a Gestdo por
Competéncias no setor publico, e por fim o conceito de Carreiras, apontando

modalidades atuais de carreira nas organizagoes.

2.1. A Evolucao da Gestéo de Pessoas no Setor Publico

O desenvolvimento da ideia de Recursos Humanos e a evolugcédo para
Gestdo de Pessoas no setor publico brasileiro pode ser compreendido pelos
tipos de gestédo publica desenvolvidos ao longo dos anos, classificados como
administracdo patrimonialista - APP, burocratica - APB e gerencial - APG
(COSTA, 2008)%.

Costa (2008) considera que sob a administracéo patrimonialista do setor
publico, o Estado se tornou uma extenséo do poder do soberano, e esse poder
estendido aos auxiliares e servidores do setor publico, com forte presenca no
periodo colonial, e ainda revelada na corrupcao e nepotismo no setor publico.

Para conter e superar o patrimonialismo se propds uma administracéo
burocratica, com base na teoria da burocracia de Max Weber, como forma de
“organizar, de forma estavel e duradoura, a cooperagao de um grande numero
de individuos, cada qual detendo uma funcdo especializada”, de forma
padronizada e rigida no modo de administrar (MOTTA; VASCONCELLOS, 2015,
p. 130) 25. O modelo burocratico weberiano trouxe implicito em suas premissas
0 conceito de carreira, profissionalizagcdo, hierarquia, impessoalidade e
formalismo (MOTTA; VASCONCELLOS, 2015).

Entretanto, a APB se mostrou um sistema rigido voltado para a realizacao

das atividades padronizadas estabelecidas e, por isso, visando tornar menos

25 COSTA, F. L. Brasil: 200 anos de Estado; 200 anos de administragdo publica; 200 anos de reformas.
RAP — Rio de Janeirov. 42, n.5, p. 829-874, set-out, 2008.

26 MOTTA, F. C. P.; VASCONCELLOS, I. F. G. Teoria Geral da Administra¢do. 32 ed. rev. S3o Paulo: Cengage
Learning, 2015.
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rigido o modo burocratico de gestédo, se propds um terceiro tipo de gestéo, a
administracédo publica gerencial — APG para o servico publico (COSTA, 2008).

A APG busca a “eficiéncia e qualidade” com foco em resultados do
trabalho realizado, e ndo apenas os procedimentos. E, por pensar na gestao dos
recursos humanos, reconhece que os individuos inseridos nas instituices
publicas detém conhecimento e, assim, podem representar recursos que
proporcionarao resultados (COSTA, 2008, p. 866).

Desta forma, se observa que a mudanca da visao de gestdo de recursos
humanos para a gestdo de pessoas no setor publico brasileiro acompanha a
evolucdo da Administracdo, fundamentada na Administracdo Cientifica e na
visdo racionalista do homo economicus (OLIVEIRA; MEDEIRQOS, 2012, p. 12)?’.

Para tanto é necessario considerar 0s pressupostos das teorias da
Administracdo, e Motta e Vasconcellos (2015) apontam a Teoria e Escola das
Relac6es Humanas como o marco para se entender a complexidade em torno
do comportamento humano no trabalho, constituindo as bases para a visao de
estratégia baseada em recursos pela qual os individuos sdo considerados
Recursos Humanos e fonte de diferencial competitivo nas organizagoes
(BARNEY, 1997)2%8.

Assim, sob a Escola das Rela¢cdes Humanas se defende reconhecer além
do homo economicus Tayloriano, o homo socialis e a importancia da dimensao
informal na organizag&o. Assim, a area funcional denominada gestao de pessoas
se iniciou organizada como um setor de Departamento de Pessoal instituido de
funcdes basicas como recrutamento, selecao, treinamento e remuneracao, por
funcgdes legais e a legislacédo trabalhista.

Com o tempo, como forma de descentralizar o recrutamento, selegdo e
remuneracao no setor publico e o advento das relacfes industriais, o governo foi
assumindo papel intervencionista na administracéo indireta e propondo projetos
nacionais de desenvolvimento com preocupacao na eficiéncia e no desempenho
(OLIVEIRA; MEDEIROS, 2012).

A estrutura, em transicdo da administracdo publica burocratica, com base

na dominacéo legal e os preceitos de burocracia de Weber, para a administracao

27 OLIVEIRA, J. A.; MEDEIROS, M. P. M. Gestdo de pessoas no setor publico. Floriandpolis: Departamento
de Ciéncias da Administragdo/UFSC (Brasilia), CAPES, UAB, 2012.
28 BARNEY, J.B. Gaining and sustaining competitive advantage. New York: Addison-Wesley, 1997.
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publica gerencial — APG, ndo representou uma ruptura na passagem de um
modelo para o outro, pois mesmo com um novo modelo de gestédo, a APG ainda
apresenta tracos da estrutura burocrética, tais como realizacdo de concurso
publico para recrutamento de méao-de-obra. Porém, apresenta um novo modo
gerencialista de gerir pessoas, ou seja, prestou maior atencdo ao setor de
recursos humanos, iniciando a mudanca para o conceito de Gestao de Pessoas
no setor publico (SECCHI?°, 2009).

Isso foi possivel devido as mudancgas na compreensao a respeito do ser
humano e sua complexidade, e a denominacdo inicial Administracdo de
Recursos Humanos foi se tornando pouco apropriada para se referir aos
individuos que atuam nas organizacdes, e tendo estes se mostrado vitais, ndo
cabe mais serem considerados sO recursos da organizacdo (MOTTA,
VASCONCELLOS, 2015).

Pela descentralizacdo da gestdo de recursos humanos se instituiu
politicas e diretrizes para o desenvolvimento de pessoas, trazendo a ideia de
competéncias individuais, competitividade e qualificacdo continua com o advento
de novas tecnologias informacionais, e a visdo da sociedade em rede
(OLIVEIRA; MEDEIROS, 2012).

Cabe salientar, que tal transformacdo ndo é nova nas organizacfes
privadas, mas representa mudanca significativa no setor publico brasileiro,
desde as formas de estrutura e funcionamento até o saber do que € publico
(SCHIKMANN, 2010)%°

Portanto, nesse sentido o individuo € tido como vital componente para o

setor publico, sendo necesséario uma Gestéo Estratégica de Pessoas.
2.1.1. A Gestdao Estratégica de Pessoas no Setor Publico
As mudancas na forma de perceber o individuo inserido nas instituicdes

publicas ocorridas ao longo dos anos no setor publico brasileiro influenciaram no

reconhecimento da Gestdo de Pessoas, passando a representar um campo no

29 SECCHI, L. Modelos organizacionais e reformas da administragdo publica. Revista de Administracdo
Publica, Rio de Janeiro, v. 43, n. 2, p. 347-369, mar./abr. 2009.

30 SCHIKMANN, R. Gestdo Estratégica de Pessoas: Bases para a Concepgdo do Curso de Especializagio em
Gest3o de Pessoas no Servigo Publico. Brasilia: ENAP, 2010. In: PANTOJA, M. J.; CAMOES, M. R.S. C.;

33



setor publico capaz de proporcionar melhor funcionamento do Estado (LONGO,
2007).

Isso se deve ao fato de que quando ocorreu a implantacdo do modelo de
administracéo publica gerencial, ndo se atribui somente mudancas nos sistemas,
organizacdes e legislacdo, mas também a criacdo de condicdes ideais para o
desenvolvimento das pessoas que irdo conduzir e realizar as reformas, pois se
considerou que valorizar o servidor significa estimular sua capacidade
empreendedora, criatividade, ressaltando o espirito publico de sua missdo e seu
comportamento ético (OLIVEIRA FILHO, 2012)32.

Embora a administracdo publica burocratica ainda esteja presente em
instituicdes publicas, a atencao aos resultados faz com que o individuo passe a
ser visto como um recurso vital no desempenho da instituicdo (LONGO, 2007).

O setor publico brasileiro, a partir da década de 90 e com as reformas de
Estado, passou a ver o individuo sob o prisma de um modelo de gestdo com
flexibilidade e a valorizar seu desempenho na instituicdo, desconstruindo a forma
burocratica de gestdo presente no setor publico (LONGO, 2007), através de
legislacdo especifica voltada ao desenvolvimento de servidores publicos.

A administracdo publica brasileira, com fundamento nos principios
constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia, busca solugbes praticas e atendimento as exigéncias e anseios da
coletividade (GEMELLI; FILIPPIM, 2010; GODOQY, 2014).

E, para atender as necessidades institucionais de gestdo de pessoal de
uma autarquia e os demais orgaos federais, dispde de legislacbes especificas
gue estabelecem a politica e as diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal
da Administragdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional, tais como o
Decreto n® 5.707/2006 e o Decreto n° 9.991/2019, que o revogou (BRASIL,
2006), revelando a intencao de valorizar os servidores.

Portanto, a Gestdo de Pessoas na esfera publica assume um papel
estratégico com o objetivo de alinhar os objetivos da organizacao publica com
as politicas de desenvolvimento de pessoas (GEMELLI; FILIPPIM, 2010;
GODOY, 2014).

31 OLIVEIRA FILHO, A. Politica de Gestdo de Pessoas em Instituicdes Federais de Ensino Superior: uma
Anadlise dos Subsistemas Capacitagdo e Aperfeicoamento e Avaliacdo de Desempenho. Dissertacdo de
Mestrado em Administragdo. Universidade Federal de Santa Catarina, Agosto de 2012.

34



O que torna imprescindivel reconhecer a Gestdo de Pessoas no ambito
do setor publico, ndo a tratando apenas como um setor que contrata ou exonera
pessoas, como era no conceito de departamento de pessoal, mas sim como um
setor no qual constantemente se busque aprimorar qualificacdo e capacitacéo
dos seus servidores (GEMELLI; FILIPPIM, 2010; GODOQY, 2014).

Desta forma, a Gestdo de Pessoas no setor publico assume um papel
estratégico com o objetivo de alinhar os objetivos da organizacdo publica com
as politicas de desenvolvimento de pessoas (GEMELLI; FILIPPIM, 2010;
GODOY, 2014).

Nesse sentido, a gestdo voltada para resultados no setor publico,
considerada de forma ciclica, mantem um controle formal dos resultados e
fortifica 0 entendimento de a Gestao Estratégica de Pessoas no setor publico ser
fundamental para superar formas prévias de gerencia-las (DUTRA, 2010).

Porém, cabe ressaltar que “a transformagdes dos 6rgaos publicos para a
configuracdo de um modelo pautado por resultados pressupde a ruptura com
alguns dos padrdes gerenciais vigentes e o profundo repensar de outros”
(SCHIKMANN, 2010, p. 13).

Assim, nessa nova organizacao de trabalho onde se passou a considerar
0 seu quadro de pessoal como um recurso fundamental (COUTINHO, 2009), se
tem que por vezes os desejos, necessidades e motivacdes dos individuos nem
sempre séo levados em consideracdo pela organizagdo (CHANLAT, 1995), e
nesse caso cabe estudar os fatores do processo motivacional para o trabalho

dos individuos.

2.2. Motivagao para o Trabalho e Necessidades Humanas

Com as transformacdes ocorridas ao longo do tempo e os novos modelos
organizacionais surgidos, passou-se a considerar o individuo como um recurso
de suma importancia para a organizacdo (COUTINHO, 2009)33.

Este novo modelo organizacional apresenta um individuo com pefrfil
profissional que deseja reconhecimento e valorizagdo dentro da organizagao, e

nao mais apenas recompensas financeiras (COUTINHO, 2009).

32 DUTRA, J. (Org). Gestdo de Carreiras na Empresa Contemporanea. S3o Paulo: Atlas, 2010.
33 COUTINHO, M. C. Sentidos do trabalho contemporaneo: as trajetdrias identitarias como estratégia de
investigacdo. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, v. 12, n. 2, p. 189-202. 2009.
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Ainda, as organizacfes e instituicbes estdo continuamente procurando
por profissionais que estejam envolvidos com o trabalho, engajados nos
objetivos organizacionais, além de que saibam o sentido do seu trabalho, em
harmonia com seus interesses pessoais, € nesse sentido a motivacdo é parte
integrante deste mecanismo, sendo uma condi¢cdo fundamental e indispensavel
para o alcance dos objetivos profissionais e das organizacdes (VERGARA,
2011).

Porém, nesse contexto, os desejos, motivagdes e necessidades dos
individuos muitas vezes ndo sédo considerados, sendo necessario uma nova
forma de pensar a gestdo e organizacdo do trabalho (CHANLAT, 1995;
COUTINHO, 20009).

Nesse contexto, 0s estudos sobre a motivacdo humana sao
desenvolvidos para chegar a compreensdo da complexidade humana e os
comportamentos  apresentados pelos individuos nas organizacdes
(BERGAMINI, 1990)34,

Sobre o conceito de motivagdo humana, tem-se que cada individuo possui
expectativas e necessidades Unicas, e apresentam comportamentos distintos
(BERGAMINI, 1990). Assim, pode-se considerar que

“a diversidade de interesses percebida entre os individuos permite
aceitar, de forma razoavelmente clara, a crenga segundo a qual as
pessoas nado fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes”

(BERGAMINI, 1990, p. 24).
Ainda, Bergamini (1990) destaca que a motivacdo se distingue de
movimento que é uma reacdo a estimulo externo, e pode ser definida como o
interesse de uma pessoa para realizar uma acao, que ela acredita, a levara ao

alcance de um objetivo.
Ha uma grande diferen¢a entre o movimento, causado pelas reacdes
aos agentes condicionais extrinsecos ao individuo, e a motivagéo, que
nasce das necessidades intrinsecas e que encontra sua fonte de
energia nas emocdes, assim sendo, ela pode entdo ser compreendida
como algo interno a cada um (BERGAMINI, 1990, p. 30).

34 BERGAMINI, C. W. Motivagdo: mitos, crencas e mal-entendidos. Revista de Administrac3o.
Caracteristicas motivacionais nas empresas brasileiras. Revista de Administracdo de Empresas, v. 30, n.4,
p. 41-52, out.-dez. 1990.
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Nesse contexto, Vergara (2011) afirma que o sentido para o trabalho sera
diferente para cada individuo, considerando que a motivacao € unica para cada
um, pois é uma forca intrinseca do ser humano, e a busca pelo conhecimento
das necessidades pessoais é continua, pois as necessidades dos individuos
podem mudar a medida que outras séo atingidas.

Assim, seguem as principais teorias motivacionais, que tentam entender
essa relacao do individuo profissional com a organiza¢do, em dois grandes
grupos de correntes tedricas da motivacdo nas organizacfes, o grupo das
Teorias Motivacionais, com a Teoria das Necessidades Humanas embasada por
Maslow (1943, 1954) e Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1964, 1968), com
énfase na satisfacdo das necessidades dos individuos, e o grupo das Teorias
Cognitivas, composta pela Teoria da Equidade de Adams (1963, 1965), a Teoria
das Expectativas de Vroom (1964), e a Teoria da Definicdo de Metas,
apresentada por Locke (1968) e Locke e Latham (1990), que enfatizam o
processo cognitivo pelo qual as prioridades séao definidas em funcdo das
necessidades motivacionais dos individuos (RODRIGUES; REIS NETO;
GONCALVES FILHO, 2014) .

2.2.1. As Teorias Motivacionais
2.2.1.1. A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Um dos reconhecidos pioneiros no estudo da motivacdo e das
necessidades humanas que levam um individuo a trabalhar foi o psicdlogi
americano Abraham Maslow (1943)%°, para quem a busca por saciar uma
necessidade seria a origem da motivacao nos individuos (BERGAMINI, 2008).

No ano de 1943, Maslow publicou a primeira conceituacao de sua teoria,
e desde entdo se tornou uma das teorias mais populares e frequentemente
citadas sobre a motivacdo humana (HUITT, 2011) 36.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943) buscou a

compreensao do individuo e suas diversas necessidades, hierarquizando desde

35 MASLOW, A H. A. Theory of Human Motivation. 1943. Disponivel
em http://www.dominiopublico.gov.br/pesquisa/DetalheObraForm.do?select_action=&co_obra=12707.
(Acessado em 08/08/2017)

36 HUITT, W. Motivation to learn: An overview. Educational Psychology Interactive. Valdosta, GA: Valdosta
State University, 2011. Disponivel em:
<http://www.edpsycinteractive.org/topics/motivation/motivate.html>. Acesso em 18 de mai. de 2018.
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as mais béasicas, como as necessidades fisiologicas e de seguranca, até as
necessidades intermediarias e as mais complexas, como as de crescimento que
inclui sociais, amor e auto-estima, e um grupo de necessidades de
desenvolvimento, onde estariam as necessidades cognitivas, de estética, e de
auto-realizacédo (HUITT, 2011).

Defende Maslow (1943) uma hierarquizacdo das necessidades humanas
contendo ainda as necessidades cognitiva, relacionada ao desejo de saber,
compreender, sistematizar, organizar, analisar e procurar relagdes e sentidos,
além das necessidades de autodesenvolvimento, que significa” a necessidade
de ajudar os outros a se autodesenvolverem e a realizarem seu potencial,
podendo ser denominadas necessidades transcendentes” (REGIS; PORTO,
2010, p.336).

Maslow teria acrescentado essas necessidades por perceber nos
individuos a necessidade de todo ser humano pelo saber, conhecer, entender o
sentido das coisas e o mundo em que esta inserido (REGIS; PORTO, 2010).

Um individuo ira procurar meios de suprir sua necessidade de
crescimento se as necessidades bésicas estiverem minimamente satisfeitas, isto
€, quando uma necessidade é satisfeita a préxima necessidade superior torna-
se dominante no comportamento do individuo (MASLOW, 1943).

Ainda, Maslow (1943, p.372) aponta que ao se formular uma teoria
motivacional dos individuos deve-se apresentar seus pressupostos, como

relaciona:
1 - A integridade do organismo do individuo como uma das bases da
teoria da motivacéo;
2 - Qualquer impulso fisiolégico rejeitado como modelo para uma teoria
definitiva da motivacgéo;
3 - Os desejos conscientes, especificos, locais e culturais ndo séo
fundamentais na teoria da motivacdo como os objetivos mais basicos
e inconscientes;
4 - Todo comportamento motivado deve ser entendido como um canal
através do qual muitas necessidades béasicas podem ser
simultaneamente expressas ou satisfeitas e, normalmente, um ato tem
mais de uma motivagéo;
5 - As necessidades humanas se organizam em hierarquias de
prevaléncia, ou seja, a aparicdo de uma necessidade geralmente se

baseia na satisfacdo prévia de outra necessidade. Além disso,
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nenhuma necessidade pode ser tratada como se estivesse isolada;
cada necessidade esta relacionada ao estado de satisfagdo ou
insatisfacdo de outras necessidades;

6 - O campo que o individuo esta inserido deve ser levado em conta,
mas o0 campo por si s6 raramente pode ser uma explicagdo exclusiva
do comportamento. A teoria do campo nédo pode ser um substituto da
teoria da motivacao;

7 - Aintegracgédo dos individuos deve ser levada em consideracdo, mas
também a possibilidade das reac¢fes isoladas, especificas, parciais ou

segmentares.

Maslow identifica 0 comportamento motivacional como sintoma claro do
individuo, onde cada um ja traz em si uma predisposi¢do para buscar mediante
o seu trabalho na organizacao satisfazer suas necessidades humanas, embora
pode-se observar que Maslow considera todas as sete necessidades como
motivadoras.

Os pressupostos basicos da Teoria da Hierarquia das Necessidades
direcionam-se as condi¢cfes das organizacfes, como sdo as formas de gestéao e
o reconhecimento aos individuos, além das recompensas oferecidas, que podem
propiciar ao individuo o encontro a sua autorrealizacdo (HESKETH; COSTA,
1980)%.

Para Maslow, a medida que o individuo se torna mais autorrealizado,
passa a ser mais sabio, sendo capaz de desenvolver a capacidade de tomar
decisBes com eficacia e eficiéncia e resolver problemas com base na experiéncia
pessoal e na interacdo com o meio ambiente e variedade de situacdes que
possam surgir (HUITT, 2011).

Herzberg (1968) ndo examina diretamente as necessidades como
Maslow, que divide a motivacdo humana em fatores higiénicos (extrinsecos), e
motivacionais (intrinsecos), e traz os fatores que podem causar insatisfacao e
aqueles que podem ser responséaveis pela satisfacdo do individuo no ambiente
de trabalho.

37 HESKETH, J. L.; COSTA, M. T. P. Construg¢do de um instrumento para medida de satisfagdo no trabalho.
Revista de Administragdo de Empresas, Rio de Janeiro, v. 20, n. 3, p. 59-68, jul./set. 1980.
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2.2.1.2. A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, em coautoria com Mausner e Snyderman (1959)28,
propds uma Teoria dos Dois Fatores Motivacionais para o trabalho, e nesse
contexto Herzberg trouxe a compreensdo da motivacdo humana a partir dos
pressupostos de que “a satisfacdo das necessidades basicas ndo é fonte de
motivacdo, mas de movimento”, além de que “a motivacao é fruto de satisfacao
das necessidades complexas, como estima e autorrealizagdo” (BUENO, 2002,
p. 14)%,

Desta forma, a motivagéo para Herzberg estaria formada por dois tipos de
fatores que influenciam o comportamento do individuo no trabalho, os fatores
extrinsecos, que previnem a insatisfacéo em relacao ao trabalho realizado, como
salério, condi¢cdes de trabalho, relagdes no trabalho, seguranca e politica e
gestdo da organizacdo, e os fatores intrinsecos, que geram satisfacdo em
relacdo ao trabalho realizado, como realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade, progresso e desenvolvimento (VIEIRA, BOAS, ANDRADE,
OLIVEIRA, 20114%; BUENO, 2002).

Desta forma quando um individuo se coloca ou se direciona a um caminho
ou um objetivo, ndo estd necessariamente motivado a atingir este objetivo pois
os fatores que o levam a seguir tal caminho podem ser intrinsecos
(motivacionais) ou extrinsecos (higiénicos) (BERGAMINI, 2008).

Os estudos de Herzberg (1973) sobre a teoria dos dois fatores mostram
gue fatores motivacionais seriam intrinsecos ao cargo, e os fatores higiénicos
sdo relacionados as condicbes gerais de ambiente do trabalho, que séo
extrinsecas ao cargo. Desta forma, os fatores higiénicos ndo motivam os
funcionarios, apenas garantem que o individuo ndo se sinta insatisfeito em
relacdo ao trabalho (BERGUE, 2010).

E, numa analise com o setor publico, a abordagem que “o fator de

motivacao direcionador do comportamento do individuo, intrinsecos a natureza

38 HERZBERG, F; MAUSNER, B.; SNYDERMAN, B. B. The Motivation to work (Traduc¢do: Motiva¢do para
trabalhar). Nova York/Londres/Sidney. 1959.

3% BUENO, M. As teorias de motivagdo humana e sua contribui¢io para a empresa humanizada: um
tributo a Abraham Maslow. Revista do Centro de Ensino Superior de Cataldao — Cesuc, Catalao, p. 3 -28,
ano |V, n.6—-1.Sem. 2002.

40 VIEIRA, C. B.; VILAS BOAS, A. A., ANDRADE, R. O. B.; OLIVEIRA, E. R. Motivagdo na Administra¢do
Publica: consideragdes tedricas sobre a aplicabilidade dos pressupostos das teorias motivacionais na
esfera publica. Revista ADMpg Gestdo Estratégica, v. 4, n. 1, p 1-12, 2011.
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do seu trabalho, ou extrinsecos ao trabalho, relacionados as condi¢cdes do
ambiente” (KLEIN; MASCARENHAS, 2016, p. 19) ! presente na teoria de
Herzberg incide sobre como o debate sobre o peso que fatores motivacionais
intrinsecos e extrinsecos fazem sobre a motivacdo de servidores publicos
(KLEIN; MASCARENHAS, 20186).

Isso porque os fatores higiénicos se referem a como as pessoas Sao
tratadas pela organizacao, e os fatores motivacionais estao relacionados ao uso
gue as organizagfes fazem da fonte de motivacao individual de cada individuo
(VIEIRA, BOAS, ANDRADE E OLIVEIRA, 2011).

No entanto, os fatores extrinsecos e intrinsecos ndo estao vinculados
entre si e ndo apresentam uma relacdo de dependéncia entre si, € com iSSO 0S
fatores que sao ligados a satisfacdo profissional das pessoas nao sdo ligados
aos fatores responséaveis pela insatisfacdo profissional (VIEIRA, BOAS,
ANDRADE E OLIVEIRA, 2011).

Todavia, com os estudos motivacionais de Maslow e Herzberg, a busca
pelo entendimento da motivacdo humana levou ao estudo do processo cognitivo
de priorizacdo das prioridades dos individuos, que proporcionou a criagdo de
teorias cognitivas, que analisam o0 processo cognitivo relacionado processo

motivacional dos individuos nas organizacoes.

2.2.2. As Teorias Cognitivas
2.2.2.1. Teoria da Equidade de Adams

A Teoria da Equidade, elaborada por Adams e Homans (1964) traz o
conceito de que cada pessoa tenderia a comparar aquilo que lhe é oferecido
como recompensa pelo seu desempenho com aquilo que foi oferecido a pessoas
semelhantes a ele, onde nesse comparativo esta implicita a busca de uma
equidade (BERGAMINI, 1997).

Conforme propde Adams (1964), a Teoria da Equidade vem por fornecer
informacdes relevantes para que se possa compreender os diferentes tipos de
relacionamento social no ambiente de trabalho, pois aqueles que contribuem

mais para uma organizacdo também esperam receber mais em termos de

41 KLEIN, F. A.; MASCARENHAS, A. O. Motivacdo, satisfacdo profissional e evasdo no setor publico: o caso
da carreira de especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental. Ver. Adm. Publica, v. 50, n. 1,
p. 17-39, Rio de Janeiro, jan./fev. 2016.
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recompensa. Essa teoria se baseia essencialmente na comparacao,
necessitando de um ponto de referéncia para que aja a comparacao
(BERGAMINI, 1997).

Com isso, os individuos fariam comparacbes entre o seu trabalho,
esforco, experiéncia, educacdo e competéncia, e os resultados obtidos como
remuneracdo, aumentos e reconhecimento, com o esforco, experiéncia,
educacado, competéncia e os resultados dos outros (ROBBINS, 2002).

Desta forma, quando os individuos percebem que as relacbes séo
desiguais, eles experimentam uma tensdo de equidade, e com assim esse
estado de tensdo negativa ofereceria motivacdo para uma acao corretora
(ROBBINS, 2002).

Robbins (2002) afirma que nesta teoria, quando o trabalhador percebe

uma injustica, espera-se que ele faca uma destas seis escolhas:

. Fazer menos esforco;

. Modificar seus resultados;

1

2

3. Distorcer sua auto-imagem;

4. Distorcer a imagem dos outros;
5

. Buscar outro ponto de referéncia;

6. Abandonar o terreno, ou seja, deixar o cargo.

Pensando na organizagao, a Teoria da Equidade “tem forte relagdo com
a remuneracao e a distribuicdo de vantagens ou reconhecimento entre seus
funcionarios”, e tais processos, se ndo forem bem conduzidos, podem “prejudicar
o clima social da organizacao, contribuindo para a criagdo de um ambiente de
trabalho onde haja percepcéo de injustica e consequentemente sem estimulos
para a motivacdo para o trabalho” (FERREIRA; VILAS BOAS; ESTEVES;
FUERTH; SILVA, 2006, p. 7)*2.

Contudo, enquanto a Teoria da Equidade enfatiza o relacionamento do
individuo no trabalho, a Teoria das Expectativas, defendida por Victor Vroom
(1968), propde particularizar cada individuo tratando-o de forma exclusiva onde
a motivacao vai depender especificamente de quais resultados uma acéo pode

impactar no individuo.

42 FERREIRA, A.; VILAS BOAS, A. A.; ESTEVES, R. C. P. M.; FUERTH, L. R.; SILVA, S. Teorias de motivagdo:
uma analise da percepcdo das liderangas sobre suas preferéncias e possibilidade de complementaridade.
Anais do XIII SIMPEP - Bauru, SP, Brasil, 6 nov.-8 nov. 2006.
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2.2.2.2. Teoria das Expectativas de Vroom

Dentre as pioneiras, a Teoria Cognitiva da Expectancia, ou Teoria das
Expectativas de Vroom (1968), defende que o processo motivacional é
desenvolvido conforme as percep¢des que cada individuo tem da relagédo entre
o esfor¢co que conscientemente estima realizar para alcancar um determinado
objetivo, ou meta, e o valor que atribui ao objetivo, ou seja, “cada individuo
decide dedicar esforcos a determinadas tarefas para obter recompensas
desejadas e/ou atingir os objetivos esperados” (ALVES FILHO; BORGES, 2014,
p. 987).

A Teoria de Vroom considera o empregado e a tarefa, onde sob a 6tica do
empregado tem-se a importancia das diferencas individuais, tanto na atribuicéo
de valor como na percepc¢do das forcas de atrac@o ou repulsdo e do nivel de
equidade percebido nos resultados alcancados, enquanto que na tarefa o
trabalho por si s6 é considerado pelo individuo uma fonte de recompensa a qual
é intrinsecamente valorizada por ele préprio (PEREZ-RAMQOS, 1990)43.

Ainda, a intensidade do esfor¢o para alcancar um objetivo depende da
interagao dos fatores “valéncia”, que vem a ser importancia de um determinado
fator, na visao particular do individuo, “instrumentalidade”, que representa a
percepcao em relacdo a possibilidade de obter recompensas em decorréncia do
esforco desempenhado para alcangar resultados, e a “expectancia”, que significa
a esperanca de atingir o resultado almejado através da capacidade individual ou
desempenho particular de cada um. Esses fatores, combinados, determinam o
grau de motivacdo do individuo para o trabalho que ele executa (FREIRE;
FREITAS, 2007)%.

Porém, a Goal Setting Theory, ou Teoria da Fixacdo de Objetivos de
Locke e Latham (1981), pode ser mais apropriada para entender o processo

motivacional, e vem por contrapor a Teoria da Expectancia de Vroom (1968).

43 PEREZ-RAMOS, J. Motivag¢do no trabalho: abordagens tedricas. Psicologia USP, v. 1, n. 2, p. 127-140,
1990.

4 FREIRE, A. C.; FREITAS, L. S. A aplicagdo da Teoria da Expectancia de Vroom na perspectiva de jovens
universitarios em seus primeiros empregos. Jornadas Hispanos Lusas De Gestion Cientifica, v. 17, p.
3.732-3.743, 2007.
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2.2.2.3. Teoria da Definicdo de Metas

Desenvolvida por Locke (1968) e aprimorada por Locke e Latham (1990),
a Teoria da Definicdo de Metas, ou Teoria de Fixagcdo de Objetivos parte do
principio de que as pessoas concentram seus esfor¢cos em direcdo a objetivos,
tendo nas metas o combustivel que seus pensamentos tém para transformar em
acoes seus objetivos (CAVALCANTI, 2005)%.

Nesta teoria, as metas tém de possuir caracteristicas que possam

provocar maior nivel de motivacéo, tais como aponta Cavalcanti (2005):

(1) devem ser aceitaveis, de modo que fagcam sentido para os
individuos e ndo entrem em conflito com os seus valores pessoais;

(2) o estabelecimento de metas com o envolvimento dos
funcionarios torna mais provavel sua aceitagdo, gerando maior
comprometimento;

(3) as metas devem ser desafiadoras, mas possiveis de serem
atingidas, e claras e especificas e, se possivel, quantificaveis e
mensuraveis. Nesse caso, definir especificamente o que se espera de
um funcionério tende a produzir mais resultados do que demandar que

ele dé o méaximo de si.

Como premissa subjacente a teoria das metas, tem-se que o
comportamento seja regulado por valores, importantes para o individuo, como a
dignidade do trabalho ou a honestidade, e metas.

Nesse caso, a intencdo de lutar por um objetivo é a maior fonte de
motivacao no trabalho e, segundo Locke e Latham (1990) aproximadamente 400
estudos (a maioria experimental) demonstram que metas especificas, e dificeis
levam para uma melhor performance do que metas especificas, faceis, vagas ou
a prépria auséncia de metas, confirmando positivamente a importancia dos
objetivos (LAWLER, 1997)%.

Locke e Pinder (2005) apesar de admitirem que poucos modelos novos
de motivagédo causaram tanto impacto no entendimento da motivagcdo humana
como a Teoria das Necessidades Humanas de Maslow, a Teoria da Fixacdo de
Objetivos de Locke e Latham, ou a Teoria das Expectativas de Vroom, afirmam
gue as nocOes de goal-setting e as teorias da cogni¢ao social superam a Teoria
das Expectativas (ALVES FILHO; BORGES, 2014) pois auxiliou na

45 CAVALCANTI, V. L. (org.). Lideranca e Motivagdo. Rio de Janeiro: FGV, 2005.
46 LAWLER, E. Motivagdo nas organizagdes de trabalho. In: BERGAMINI, C., CODA; R. (Org.). Psicodindmica
da vida organizacional — Motivacdo e lideranca. S3o Paulo: Atlas, 1997.
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compreensao de como e por que as pessoas se comprometem com objetivos e
deixou mais claro o modo pelo qual a participacdo e as recompensas extrinsecas
afetam os objetivos de desempenho que os individuos estabelecem (LAWLER,
1997).

Contudo, a motivacdo para o aprendizado dentre os servidores publicos
também deve ser considerada, assim como o conhecido fenbmeno dos
concurseiros, ou seja, individuos que se dedicam e dispdem a maior parte de
seu tempo aos estudos voltados a sua preparacao para prestarem concursos
com remuneragées mais elevadas (KRAWULSKI; ALBRECHT, 2011)%".

2.2.3. Motivacdo Humana para o trabalho e a Necessidade de Aprender

As necessidades humanas para trabalhar foram estudadas por Maslow
(1943), que de inicio definiu cinco necessidades, classificando-as em
necessidades basicas ou de deficiéncia e as necessidades de crescimento. Em
estudos posteriores, foram incluidas mais trés necessidades, que representaram
as de desenvolvimento.

Segundo Maslow (1943), supridas as necessidades basicas ou de
deficiéncia o individuo buscara suprir as necessidades de crescimento e as de
desenvolvimento, e um desses tipos sdo as necessidades cognitivas, ou seja,
necessidade de conhecer, aprender.

Em sua maioria os pesquisadores da motivacdo humana entendem que a
motivacao esta envolvida no desempenho de todas as respostas aprendidas, ou
seja, trata-se de um comportamento aprendido que precisara de um estimulo
externo para acontecer (HUITT, 2011).

O conceito de aprender considera o individuo na organizacdo como um
aluno no ambiente de ensino e aprendizagem, sendo importante o auxilio da
organizacao para desenvolver uma explicacdo de auto-atribuicdo de esforco, ou
seja, os fatores motivacionais percebidos na organizacéo ou instituicdo estaréo
diretamente ligados ao estimulo do individuo para buscar o aprendizado (HUITT,
2011).

47T KRAWULSKI, E.; ALBRECHT, P. A. T. Concurseiros e a busca por um emprego estavel: reflexdes sobre os
motivos de ingresso no servigo publico. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, vol. 14, n. 2, p. 211-
226, 2011.

45



Ainda, tem-se que se a pessoa tem uma predisposi¢ao a aprender, assim
gue o individuo experimenta dificuldades no processo de aprendizagem ele ira
diminuir o comportamento de aprendizagem apropriado, e se o individuo tiver um
impeditivo externo, acreditard que nada que possa fazer o ajudara em uma
situacdo de aprendizado (HUITT, 2011).

Porém, cabe considerar que no setor publico, com as transformacdes
gradativas do modelo burocratico para o gerencial, se oferece nos cargos
publicos uma carga de trabalho consideravel, grau mais ou menos elevado de
autonomia, reconhecimento e amparo social (CHANLAT, 2002) 8.

Desta forma, esses fatores que contribuem para a atividade laboral ser
considerada interessante ou néo, e a intensidade desses fatores como estimulos
diferentes para cada um dos individuos num cargo publico, se refletindo no
processo de aprendizagem do servidor e na motivacao para o trabalho de formas
distintas (CHANLAT, 2002).

Desta forma, Klein e Mascarenhas (2014) realizaram estudos a respeito
da motivacdo no servi¢co publico brasileiro, e com base na teoria de Herzberg
analisaram os efeitos que fatores motivacionais extrinsecos e intrinsecos tém
sobre o0s niveis de evasdo e o grau de satisfacdo profissional dos funcionéarios
publicos, concluindo que se faz importante e necessario compreender as causas
da evasdo para que gestores adotem politicas de retencéo eficazes.

No caso do setor publico, altos indices de evasédo podem trazer impactos
negativos sobre a qualidade e continuidade dos servigcos prestados a sociedade
(KLEIN; MASCARENHAS, 2014), como se desenvolve a seguir.

2.2.3.1. Evaséo de servidores

Existem varias raz6es para evasao de funcionarios numa organizacao,
tais como a procura por um emprego que 0s recompense financeiramente
melhor, a necessidade de se ajustar a fatores externos ligados a vontade
particular do individuo, entre outros fatores, mas de qualquer forma a evaséao de
funcionérios causa reacGes para a organizacdo (KLEIN; MASCARENHAS,
2014).

48 CHANLAT, J. F. O gerencialismo e a ética do bem comum: a quest3o da motivagdo para o trabalho nos
servicos publicos. In: VIl Congresso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la
Administracion Publica, Lisboa, Portugal em 2002.
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A pesquisa realizada por Klein e Mascarenhas (2014) sobre motivacédo no
setor publico revelou que a rotatividade pode ser explicada considerando trés

dimensoes:

(1) voluntaria x involuntéria,;
(2) funcional x disfuncional; e

(3) evitavel x inevitavel.

Ainda, ressaltaram que nem toda rotatividade pode ser considerada ruim,
tornando-se um problema quando se tem um grande contingente de individuos
gue deixam seus cargos de forma voluntaria, disfuncional e evitavel, pois obriga
a organizacao a tomar medidas, ja que, nesses casos, quando os funcionarios,
principalmente os mais qualificados, saem voluntariamente, a organizacao
incorre em uma série de custos, tangiveis e intangiveis, que afetam sua
produtividade (KLEIN; MASCARENHAS, 2014).

Entretanto, Pimenta e Garbin (2013)*° apontam que a motivacdo deve ser
considerada intrinseca e individual e influenciada por fatores externos, néo
sendo possivel fazer generalizacdes, pois cada individuo apresenta sua propria
histéria, experiéncias, vivéncias, valores, necessidades e objetivos, e isto faz
com que suas reacdes sejam unicas no meio em que esta inserido e nas suas
relacées com colegas de trabalho e superiores.

Assim, se faz preciso compreender as causas da evasdo para que
gestores adotem politicas de retencéo eficazes e, no caso do setor publico, altos
indices de evasdo podem trazer impactos negativos sobre a qualidade e
continuidade dos servicos prestados a seus usuarios (KLEIN; MASCARENHAS,
2014).

Segundo Klein e Mascarenhas (2014), os niveis salariais e satisfacdo
salarial e a insatisfacdo com o trabalho foram consideradas razdes pouco
efetivas para a deciséo do individuo de sair do emprego, pois apesar dos fatores
associados a compensacdo financeira serem importantes, ndo séo tao
relevantes a partir do momento que outros fatores passam a ser levados em

consideracdo no momento da decisdo individual de sair do emprego.

49 PIMENTA, J. F. R.; GARBIN, T. R. Motiva¢do para o Trabalho: Um Estudo com Servidores do Ministério
Publico de Minas Gerais. In: IV Encontro De Gestdo De Pessoas E Relagdes De Trabalho, 2013, Brasilia-DF.
p. 1-16. Disponivel em: <http://www.anpad.org.br/admin/pdf/EnGPR153.pdf>. Acesso em: 06 de
setembro de 2019.
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Em embora alguns funcionérios deixem seus empregos pela insatisfacéo
com o trabalho, outros podem sair do seu trabalho mesmo quando se percebem
satisfeitos, como por exemplo quando aparecem oportunidades que consideram
melhores para si, tais como proximidade com sua residéncia, amizades, entre
outros motivos (KLEIN; MASCARENHAS, 2014).

Com isso, se percebe que os fatores extrinsecos e intrinsecos da teoria
motivacional de Herzberg afetam a retencéo e a satisfacéo profissional, pois se
estes fatores séo positivos, os indices de retencéo e satisfacdo dos funcionérios
serdo altos. Porém, se estes fatores ndo forem suficientes, os indices de
retencao e satisfacdo dos funcionarios serdo baixos.

Diante do exposto, a fim de entender a subjetividade desses fatores —
extrinsecos e intrinsecos — e compreender as necessidades do individuo e a
dindmica de seus processos motivacionais na relacao laboral que se desenvolve
entre empregador e funcionario desde o0 seu ingresso e ao longo de sua
permanéncia na organizacdo, 0s gestores podem utilizar da ferramenta

denominada contrato psicolégico como se explica a seguir.

2.2.3.2. A retencdo de talentos no servico publico e o Contrato
Psicolégico de Trabalho

Como visto, a relacdo entre fatores intrinsecos e o0s niveis de retencao e
satisfacdo de funcionarios indica que em organiza¢des onde o grau de satisfacao
profissional dos funcionérios € maior, os indices de rotatividade sdo menores.
Enquanto os fatores extrinsecos seriam 0s responsaveis por satisfazer as
necessidades fundamentais dos individuos de reduzir seu desconforto fisico no
trabalho (KLEIN; MASCARENHAS, 2014).

Nesse contexto, as mudangas ocorridas no cenario organizacional ao
longo dos anos trouxeram como consequéncia mudancas relevantes no mundo
do trabalho que intensificaram os estudos a respeito do relacionamento entre o
empregador e o funcionario, e os fatores motivadores e as necessidades destes.
Desta forma, conclui-se que esta relagcdo envolve o denominado Contrato
Psicolégico de Trabalho (BEYDA; WETZEL, 2008)°°,

S0 BEYDA, T. T.; WETZEL, U. Formagdo do Contrato Psicolégico: Um Estudo de Caso em Empresas com
Praticas Maduras na Gestdo de Recursos Humanos. In: XXXI ENCONTRO DA ANPAD, 2008, Rio de Janeiro,
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Rousseau (1995)°! popularizou e definiu o termo Contrato Psicolégico,
como a crenca dos individuos sobre os termos do acordo de troca estabelecido
entre estes e suas organizacdes, sendo realizado de forma subjetiva, de forma
Unica para cada individuo.

O conceito de Contrato Psicolégico é dado como um conjunto de
expectativas ndo escritas, agindo continuamente entre cada individuo da
organizagao e seus gestores, com estas expectativas ocorrendo de forma mutua,
pois a organizagcdo também tem expectativas implicitas sobre o comportamento
dos individuos que nela trabalham (BEYDA; WETZEL, 2008).

Assim, o Contrato Psicologico estd associado a0 compromisso que o
individuo assume na organizacao, sua aceitacao e internalizacdo dos valores da
organizacdo em que ele estd inserido, além do esforco que dispende pelo
sucesso da organizacdo e pelo desejo de continuar nela empregado
(ROUSSEAU, 1995).

Essas crencas do individuo formam o contrato psicolégico quando ele
percebe que deve a organizacdo certa contribuicAo, como por exemplo,
dedicacao ao trabalho e lealdade, em troca de certos beneficios que ele recebe
como, por exemplo, salario, seguranca no trabalho (BEYDA; WETZEL, 2008).

Desta forma, a compreensdo de como se formam as expectativas e
crengas dos individuos recém-contratados sobre os termos de sua relagédo de
trabalho, fornece informacbes importantes para desenvolver e implementar
politicas e praticas de gestdo voltada para pessoas de forma mais eficientes.

Ainda, o estudo conceitual defende a relevancia do contrato psicolégico
para o desempenho dos individuos na organiza¢éo, e mostra a possibilidade de
este ser firmado continuamente, pois, quanto maior for a relacdo e a interacéo
entre a organizacao e o individuo, maior sera quantidade de contribuicdes que
podem ser consideradas no contrato (CORREIA; MAINARDES, 2010)%2.

Nesse sentido, pode-se fazer uma ligacao direta a Gestao Estratégica de

Pessoas ao Contrato Psicoldgico, pois € um componente desse modo de gestédo

Brasil. p.1-16. Disponivel em: <http://www.anpad.org.br/admin/pdf/GPR-B862.pdf> . Acesso em: 06 de
setembro de 2019.

51 ROUSSEAU, Denise. M. Psychological contracts in organizations: understanding written and unwritten
agreements. Thousand Oaks, California: Sage, 1995.

52 CORREIA, R.; MAINARDES, E. W. O desenvolvimento do contrato psicolégico orientado para
desempenhos de elevado rendimento PSICO, Porto Alegre, PUCRS, v. 41, n. 2, pp. 266-277, abr./jun.,
2010.
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a preocupacdo como se desenvolve a comunicacdo entre organizacdo e
funcionario para minimizar a rotatividade dos funcionarios e a violacdo dos
contratos de trabalho dentro da organizagao.

O entendimento para os gestores de que a subjetividade ganha
importancia para o desenvolvimento das relacdes humanas e que esta ndo se
submete apenas a contratos formais e/ou regulamentos internos, proporcionam
aos contratos psicolégicos de trabalho se desenvolverem de forma dinamica,
mediante a interacdo entre individuos e 0s agentes da organizacdo. Essa
dindmica se estabelece independentemente de suas vontades e consciéncia do
gue esta sendo construido (CORREIA, MAINARDES, 2010).

O processo de formacao do contrato psicolégico se inicia mesmo antes
de o individuo ser contratado pela organizacdo, pois as pessoas ingressam nas
organiza¢cdes com expectativas e percepgdes de promessas que irdo fazer parte
de seu relacionamento com a empresa (BEYDA; WETZEL, 2008).

Segundo Correia e Mainardes (2010), o desenvolvimento do contrato

psicoldgico é fundamentado em dois fatores:

(1) fatores individuais internos: expectativas que os individuos criam
através do contrato de emprego, tais como 0s comunicados orais que
sdo passados ao funcionéario logo que ele ingressa na organizagéo,
promessas de treinamento, suporte, plano de carreira e beneficios,
entre outros, e a interacdo do funcionario com os outros membros da
organizacgdo e a observacgéo deles sobre as tradi¢cdes e costumes; e

(2) fatores externos: informagBes sociais que o individuo recebe
sobre sua situacdo, como por exemplo, a imagem organizacional que
gera impressodes e crengas a respeito da empresa antes de estabelecer

qualquer contato do empregado com a mesma.

No entanto, o desenvolvimento do contrato psicoldgico de trabalho néo
deve ser visto apenas como um modelo de comportamento humano dentro das
organizagfes, mas sim como uma alternativa a Gestao Estratégica de Pessoas
para se manter competitivo no mercado e atender as demandas organizacionais
com eficiéncia, uma vez que este esta diretamente ligado ao desempenho
individual (CORREIA, MAINARDES, 2010).

O contrato psicolégico estabelece o equilibrio das expectativas do
individuo, e da organizacdo considerando as mutuas percep¢des sobre o

desempenho realizado.
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Assim, cabe considerar que a Gestdo Estratégica de Pessoas no setor
publico requer mudancas tais como a definicAo dos perfis profissionais e
aumento da quantidade de pessoas detentoras desses perfis, adocdo de
politicas que sustentem a gestdo, e criacdo de estratégias de desenvolvimento
profissional e pessoal, envolvendo a percepcdo e valorizacdo do
desenvolvimento das competéncias dos individuos inseridos nas instituicdes
publicas (SCHIKMANN, 2010).

2.3. Gestdo por Competéncias e desenvolvimento profissional

A visdo de Gestéo Estratégica de Pessoas voltada para as competéncias
demanda se entender os conhecimentos individuais técnicos e ndo técnicos,
analisar as habilidades interpessoais, cognitivas e conduta dos individuos, e
como estes percebem a si mesmos para compreender as razdes que levam ao
seu desenvolvimento profissional (AMARAL, 2006)%3.

O conceito de competéncia esta ligado a um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que levam um individuo a um alto desempenho (FLEURY;
FLEURY, 2001).

Nesse contexto, Fleury e Fleury (2004) definem:
“a competéncia € um saber agir responsavel e, como tal, reconhecido
pelos outros implica saber como mobilizar, integrar recursos e transferir
0s conhecimentos, recursos e habilidades em um determinado
contexto profissional” (FLEURY; FLEURY, 2004, p. 48)%*.

Desta forma, fica em evidéncia a necessidade de propiciar
compartilhamento dos conhecimentos, recursos e habilidades no
desenvolvimento profissional para agregar valor econdmico a organizagao e
valor social ao individuo (FLEURY, 2002).

A Gestao por competéncias no contexto organizacional remete a definicdo
de competéncias e a sua ligacdo a atuagdo estratégica da gestdo de pessoas.
Nesse sentido, as competéncias humanas ou individuais sdo consideradas um

conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo, envolve entrega

53 AMARAL, R. M. Gestdo De Pessoas Por Competéncias Em Organizagdes Publicas. XV Semindrio
Nacional de Bibliotecas Universitarias. Universidade Federal de S3o Carlos (UFSCar) - Sdo Paulo, 2006.

54 FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. C. C. Alinhando estratégias e competéncias. Revista de Administragdo de
Empresas. Sao Paulo, p. 48, v. 44, n. 1, jan. e mar. 2004.
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de resultados e aplicacéo efetiva de competéncias para a geracdo de valor da
organizacdo (DUTRA, 2004%; FLEURY, 200255).

Dado que instituicdes publicas apresentam traco burocratico e tradicional,
um modelo de Gestdo por Competéncias - GpC no setor publico enfrenta
desafios postos pela Gestdo de Pessoas tradicional — GPT, que para Amaral
(2006) ainda esta voltada para o cargo e nao para as competéncias
desenvolvidas do individuo.

Portanto, a GpC exige mudangcas organizacionais tais como a
reestruturagdo da area de RH e a transformacdo em uma area de Gestédo
Estratégica de Pessoas, mediante 0 mapeamento de competéncias requeridas
para o servidor realizar seu trabalho de forma eficaz e eficiente (AMARAL, 2006).

E, na implantacdo da gestdo por competéncias, as competéncias
organizacionais sdo fruto das competéncias individuais (LE BOTERF, 2003)°%".

A gestdo por competéncias estimula os individuos inseridos na
organizacdo a desenvolverem sua competéncia profissional, distinguindo
profissionais de alto desempenho dos que apresentam desempenho nao
satisfatorio para o cargo que ingressaram ou a funcdo que desempenham na
organizacdo (GRAMIGNA, 2002)%8. A implantacdo da gestdo por competéncias

segundo Dutra (2004) passa por quatro fases apresentadas no Quadro 1:

Quadro 1 — Fases da implantacao da Gestdo por Competéncias

Agoes
Fases ¢ . Resultados
Desenvolvidas
Estabelece as necessidades especificas e analisa as
a Levantamento das o . o
12 Fase A possibilidades de desenvolvimento tanto da organizacdo
necessidades
como dos colaboradores
Defini¢cdo de novas Realiza a construgao de um novo modelo, com foco no
22 Fase diregdes e desenvolvimento do programa e a defini¢cdo do grau de
possibilidades comprometimento dos colaboradores
32 Fase Defini¢cdo do plano Apresenta quais serdo as estratégias de implementacédo e a
de acdo elaborac¢do de um plano piloto
~ Determina os resultados em longo prazo, com a publicagdo
a Manutencgdo da .. .
42 Fase mudanca oficial do programa e o estabelecimento de
s uma avaliagdo continua do processo

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Dutra (2004).

55 DUTRA, J. S. Competéncias: conceitos e instrumentos para gestdo de pessoas na empresa moderna. S30
Paulo: Gente, 2004.

6 FLEURY, M. T. L. A gestdo de competéncia e a estratégia organizacional, In: FLEURY, M. T. L. (Coord.).
As Pessoas na Organizagdo. Sdo Paulo: Gente, 2002.

57 LE BOTERF, G. Desenvolvendo a Competéncia dos Profissionais. Porto Alegre: Bookman-Artmed, 2003.
58 GRAMIGNA, M. R. Modelo de competéncias e gestdo dos talentos. S3o Paulo: Makron Books, 2002.
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As organizacdes que passaram a empregar o conceito de gestao por
competéncias se encontram na primeira ou segunda fase, aos poucos
construindo os caminhos para chegarem a terceira e quarta fase (DUTRA, 2004).

Integrar as politicas e praticas de gestdo de pessoas com 0s objetivos e
estratégias organizacionais requer que as expectativas dos individuos sejam
consideradas, e constitui premissa para que a gestdo deixe de conduzir o
individuo de modo burocrético e controlador (DUTRA, 2004).

Logo, com base nos estudos de autores como Dutra (2004) e Fleury e
Fleury (2001)%°, entende-se ser necessdria a interacdo e envolvimento dos
individuos com a organizagcao para construir e implantar um modelo de gestao
por competéncias embasado em uma visdo estratégica de gestdo de pessoas

em uma organizacao ou instituicdo publica.

2.3.1. A Gestao Estratégica de Pessoas por Competéncias no Servico
Publico

O estudo das competéncias humanas ao se tratar de gestao de pessoas
envolve entender o desenvolvimento profissional, remuneracdo, carreira,
recrutamento e selecao dos individuos que trabalham nas organizacdes, € 0
estudo e observacdo tanto das competéncias individuais, como das
competéncias organizacionais que constituem a Gestdo por Competéncias -
GpC (RUAS, 2005).

O conceito de competéncia é usado para compor as acdes relativas ao
processo de gerir individuos para o trabalho “por meio do seu uso nos processos
de selecdo, treinamento, avaliacdo e remuneragdo” (GUIMARAES, 2000, p.
131).

Assim, numa gestdo organizacional na qual os individuos séo
reconhecidos como fonte de vantagem estratégica, “a abordagem da
competéncia parece ser um dos elementos da flexibilidade de gestéo,

59 FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. C. C. Construindo o conceito de competéncia. Revista de Administrac3o
Contemporanea, v. 5, p. 183-196, 2001.
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constituindo, portanto, uma alternativa empreendedora de administracdo de
organizacdes privadas ou publicas” (GUIMARAES, 2000, p. 133).

Nesse sentido, o governo brasileiro institui a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal na administracéo publica federal direta, autarquica
e fundacional, através do Decreto n® 5.707/2006, que tinha como finalidade
melhorar a eficiéncia e eficacia dos servicos prestados, desenvolver
permanentemente o servidor publico, adequar as competéncias requeridas dos
servidores as necessidades dos o6rgaos, divulgar e gerenciar agbes de
capacitacao, e racionalizar os gastos com capacitacéo (BRASIL, 2006).

Dentre as diretrizes previstas no decreto, foi instituido o incentivo e apoio
aos servidores nas suas iniciativas de capacitacao para desenvolvimento das
competéncias individuais e grupais, tais como (1) garantir 0 acesso dos
servidores a eventos de capacitagéo interna ou externa ao local de trabalho e (2)
incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo desenvolvidas pelas proprias
instituicdes, que desejarem aproveitar as habilidades e conhecimentos de seus
proprios servidores; entre outras diretrizes.

A gestdo por competéncias no servigo publico, regulamentada através do
Decreto n® 5.707/2006 (BRASIL, 2006), constitui um novo cenario para a gestao
estratégica de pessoas no setor publico, uma vez que esta baseada no
conhecimento, nas habilidades e atitudes demandadas pela instituicao
(BURIGO; LAUREANO, 2013)¢°.

Pois, a gestdo com base nas competéncias coloca o conhecimento como
a forma de promover a inovacao e a melhoria da gestéo publica, dando estimulo
a aprendizagem e a disseminacdo do conhecimento, e possibilita alterar a
separacao entre o decidir e 0 executar. Ainda, promove a qualidade de vida no
trabalho, valorizando o compartilhamento de informacdes e criando maior
envolvimento entre gestores e servidores no ambiente de trabalho (AMARAL,
2006).

Nesse sentido, o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo -
MPOG (BRASIL, 2009) percebe na gestdo por competéncias um meio inovador

de promover a modernizacdo da gestdo publica, visto que possibilita a

60 BURIGO, C. C. D.; LAUREANO, R. J. Desafios E Perspectivas Da Gestdo Por Competéncia Na
Universidade Federal De Santa Catarina. Revista Gestdo Universitaria na América Latina, Floriandpolis, v.
6, n. 1, p.197-211, jan. 2006.
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flexibilizacdo do conceito de posto de trabalho, além de envolver e
responsabilizar os individuos pelo seu proprio desenvolvimento.

Também, a flexibilizacdo na gestao publica, considerando as relacdes de
trabalho, propicia a admissdo da subjetividade do trabalhador, o trabalho em
equipe e a humanizacdo no trabalho negando assim, a gestdo publica
burocratica (BURIGO; LAUREANO, 2013).

Assim, para implantar a gestdo por competéncias em uma instituicao
publica é necessario que seja feita uma andlise pela instituicdo de qual é o
conjunto de competéncias necessarias para o seu desenvolvimento, bem como
de seus colaboradores, pois a utilizacdo de modelos prontos, sem adaptacéo,
ndo é adequada (SOUZA, 2010)¢.

Nesse sentido, no setor publico parece necessario transformar as
estruturas burocréticas e hierarquizadas para propiciar instituicdes organizacfes
flexiveis e empreendedoras pela adog¢ao contextualizada de “padrées de gestéao
desenvolvidos para o ambiente das empresas privadas, com as adequacdes
necessarias a natureza do setor publico” (GUIMARAES, 2000, p. 127).

Implantar gestédo de pessoas por competéncias necessita de mudancas
nos subsistemas de recrutamento, selecao e alocacao de servidores, para que
eles possam estar de acordo com as competéncias requeridas, pois devido as
especificidades dos processos seletivos das organizacdes publicas, é
necesséario desenvolver uma metodologia que seja capaz de garantir um
recrutamento estratégico e eficaz.

Logo, se observa que a gestdo de pessoas por competéncias é adequada
para a gestdo publica atual, por ser um sistema alinhado com as novas
necessidades de gestdo no setor publico (SOUZA, 2010).

Todavia, uma dificuldade percebida € “a manutengao das incertezas
guanto a factibilidade e a maneira de se aplicar esta proposta no servi¢o publico”,
pois a gestdo de pessoas por competéncias € um modelo relativamente recente
e complexo (BURIGO; LAUREANO, 2013, p. 202).

J& que a gestéo de pessoas por Competéncias na Administracao Publica

deve ser mais do que o desenho de cargos, deve ser entendido como “um

61 SOUZA, C. R. Gestdo Baseada em Competéncias por Orgdos e Entidades Publicas do Rio de Janeiro.
2010. 251 f. Dissertagdo (Mestrado) - Curso de Mestrado em Administragdo Publica, Escola Brasileira de
Administragdo Publica e de Empresas, Fundagdo Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 2010.
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conceito dinamico de habilidade e competéncias necessarias ao cumprimento
da misséo da instituicdo” (BURIGO E LAUREANO, 2013, p. 202-203).

Contudo, em meio as incertezas que se apresentam e das criticas que o
modelo tem sofrido, e apos a revogacédo do Decreto 5.707/2006, substituido pelo
Decreto 9.991/2019, parece necessario que 0s gestores publicos estejam
atentos as dificuldades e limitacbes que podem enfrentar, na implantacéo desse
sistema de gestdo de pessoas, pois 0 objetivo € uma gestdo voltada a praticas
gue desenvolvam o servidor profissionalmente e promovam melhorias para o
servico prestado a sociedade.

Ainda, cabe aos gestores tenham um carater mais dinamico a gestao por
competéncias, para ndo cometerem o erro de realizar uma gestdo apenas das
competéncias requeridas atuais, sem considerar o desenvolvimento de novas
competéncias de forma continua através da aprendizagem constante na
organizacao.

Aliado ao estudo das competéncias individuais, a gestdo por
competéncias atenta para a trajetéria profissional do individuo, e a carreira que
desenvolve. Procura-se, entdao, entender o conceito de carreira e desempenho

profissional dos individuos inseridos no setor publico.

2.4. Carreira Profissional

O entendimento sobre a qualificagéo profissional e o entendimento sobre
carreira ficaram restritas a carreira como tarefas especificas de um determinado
cargo ou funcéo, e qualificacdo como a qualificacdo obtida por meio do sistema
educacional vigente. Sendo assim, a gestdo com base na logica do taylorismo e
fordismo passou a ndo condizer com a realidade nas organizagdes (FLEURY,
2002).

Desta forma, considerando que segundo Dutra (2008, p. 58)%2 a carreira
pode ser “organizada em trajetdrias, ou seja, entendida como a légica das
posi¢cdes ocupadas pelas pessoas ao longo de suas vidas”, tem-se que essas
trajetorias sdo compostas por responsabilidades, e ndo mais restritas a cargos e

funcoes.

52 DUTRA, J. S. Gestdo de Carreiras. GV Executivo, v. 7, n. 1, p. 56-61, jan./fev. 2008.
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Nesse contexto, a atencdo e estimulo ao desempenho profissional dos
individuos em seu trabalho numa instituicdo gera uma cultura direcionada aos
resultados e objetivos individuais e da equipe alinhados aos objetivos da
instituicdo e faz com que os individuos se sintam responsaveis pelo
desenvolvimento e desempenho institucional (SCHIKMANN, 2010).

Relacionar o ambiente de trabalho entre gestores e subordinados voltado
a objetivos de ambas as partes proporciona a melhoria no desempenho
individual e passa a propiciar o aperfeicoamento profissional dos individuos
inseridos na instituicao (SCHIKMANN, 2010).

Por isso esse estudo busca trazer o conceito do que vem a ser carreira,
para que se possa, ao discutir a pesquisa de campo, relacionar com o
entendimento que o servidor TAE em uma IFES tem sobre seu préprio

desenvolvimento profissional e de carreira.

2.4.1. Definicdo de Carreira

Ao longo do tempo, as definicbes sobre carreira se transformaram, e o
conceito de “carreira”’, reconhecido como trajetéria profissional, é recente e
iniciou no século XIX (MARTINS, 2001)¢3,

Chanlat (1995, p. 69)%* define carreira como "um oficio, uma profissdo que
apresenta etapas, uma progressao”, ou seja, uma trajetéria com a nocao de
progressao do individuo através de um percurso profissional (DUTRA, 2008).

Ainda, a carreira pode ser considerada como uma propriedade estrutural
das organizacbes, caso em que cabe aos individuos adaptarem suas
expectativas individuais as condi¢cdes pré-estabelecidas (MARTINS, 2001;
BASTOS FILHO, 2005).

Para Bendassoli (2009)%° ter uma carreira significa além de um emprego

assalariado, o sentimento de pertencer a um grupo profissional, o

3 MARTINS, H. T. Gestdo de carreiras na era do conhecimento: abordagem conceitual e resultados de
pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.

64 CHANLAT, J. F. Quais carreiras e para qual sociedade? (1). Revista de Administragdo de Empresas. Sdo
Paulo, v.35, n.6, p.67-75, 1995.

65 BENDASSOLI, P. F. Recomposi¢do da relagdo sujeito-trabalho nos modelos emergentes de carreira.
Revista de Administracdo de Empresas — ERA, v. 49, n. 4, p. 387-400, 2009.
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comprometimento afetivo do individuo com o trabalho que exerce, e a
necessidade de ter uma ocupacao.

Nesse contexto, iniciando no ano de 1961, Edgar Schein realizou estudos
onde entrevistou alunos da Sloan School of Management, que o conduziram a
formular que, quando individuo opta por determinados caminhos em sua
trajetéria profissional, deve identificar do que ndo abriria méo, norteando sua
carreira. Esse conceito foi denominado as ancoras carreira (BALASSIANO;
VENTURA; FONTES FILHO, 2004)%®,

Para explicar, as ancoras de carreira sdo “o conjunto de auto percepgdes
relativas a talentos e habilidades, motivos e necessidades e atitudes e valores
gue as pessoas tém com relacao ao trabalho que desenvolvem ou que buscam
desenvolver” (KILIMNIK; SANT'ANNA; OLIVEIRA; BARROS, 2008, p. 47)%’.

Inicialmente, Schein descreveu cinco tipos de ancoras de carreira com
base em seus estudos: (1) autonomia, (2) seguranca no emprego, (3)
competéncia técnico-profissional, (4) competéncia gerencial e (5)
empreendedorismo. Posteriormente, no ano de 1980, Schein aprofundou suas
pesquisas e adicionou mais trés tipos de ancoras de carreira: (6) servico e
dedicacdo, (7) desafio puro e (8) estiio de vida, que orientaram o
desenvolvimento de carreira, e cada ancora se relaciona com um padrédo de
motivag&o e recompensas reconhecidas como tais.

A compreenséo do conceito de ancoras de carreira ajuda a hierarquizar
as necessidades e valores dos individuos, mostrando as organizacfes a
necessidade de viabilizar carreiras que possam se adequar as ancoras dos
individuos, para que ndo ocasione efeitos como insatisfacédo, baixo desempenho
e rotatividade de pessoal (VAN DAM, 2004)%. Sobre a influéncia das ancoras

considerar-se, que

a ancora de carreira influi nas escolhas profissionais por refletir um

conjunto de necessidades, valores e capacidades. As escolhas, por

6 BALASSIANO, M.; VENTURA, E. C. F.; FONTES FILHO, J. R. Carreiras e cidades: existiria um melhor lugar
para se fazer carreira? Rev. adm. contemp., Curitiba, v. 8, n. 3, p. 99-116, Sept. 2004. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51415-
65552004000300006&Ing=en&nrm=iso>. (Acessado em 12/01/2018)

57 KILIMNIK, Z. M.; SANT’ANNA, A. S.; OLIVEIRA, L. C. V.; BARROS, D. T. R. Seriam as ancoras de carreiras
estaveis ou mutantes? Um estudo com profissionais de Administragdo em transi¢do de carreira. Revista
Brasileira de Orientacdo Profissional, v. 9 n. 1, Sdo Paulo, jun. 2008.

8 VAN DAM, K. Antecedents and consequences of employability orientation. European Journal of Work
and Organizational Psychology, v.13, p. 29-51, mar. 2004.
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sua vez, sdo determinadas pelas recompensas mais valorizadas na
atividade profissional, tendo em vista, principalmente, satisfazer
necessidades de nivel mais elevado. A compreensédo das ancoras de
carreira aponta para a hierarquia de necessidades, facilitando o
entendimento da propensédo dos servidores em valorizar ou ndo as
recompensas oferecidas pelo modelo gerencial (FARO; AMORIM,;
TREVISAM; JUNQUEIRA, 2010, p. 714)%°.

A identificac@o da ancora de carreira € “obtida pela autopercepcao quanto
as capacidades, necessidade e valores individuais, 0 que ndo necessariamente
coincidira com a atividade profissional exercida” (FARO; AMORIM; TREVISAM;
JUNQUEIRA, 2010, p. 714).

Ainda, a identificacdo dessas ancoras de carreira facilita a identificagédo
das necessidades e valores que compordo o comportamento do individuo no
meio em que desempenha suas atividades de trabalho. Além disso, aponta que

a falta de integracdo entre as necessidades individuais e as
recompensas oferecidas pode levar & percep¢do que a carreira
estagnou, situacdo associada a um comportamento de resisténcia a
mudanca, a baixa inovacao, a valorizagédo excessiva de recompensas
extrinsecas (salérios e beneficios), & homofilia e a busca de seguranga
acima de tudo (FARO; AMORIM; TREVISAM; JUNQUEIRA, 2010, p.
712).

Nesse contexto, as ideias trazidas pelo conceito de ancoras de carreira
dos individuos, com o individuo conduzindo suas escolhas profissionais, e
propondo considerar as transformacdes que as organizacdes passaram ao longo
do tempo, tem-se nos tipos de carreira o delineamento das escolhas profissionais

gue os individuos seguem, como a seguir.

2.4.2. Tipos de Carreira

Com as transformacdes ocorridas nas organizagbes, as mudancas
provocaram alteracfes nas atitudes dos individuos em relacdo a sua carreira, e
para superar os desafios cotidianos no ambiente organizacional, trazendo um
cenario de adaptabilidade e flexibilizacdo (DUTRA, 2002).

6 FARO, E. S. C.; AMORIM, M. C. S.; TREVISAM, L.; JUNQUEIRA, L. A. P. Ancoras de carreira e
transformag6es no modelo de administragdo: estudo de caso do Tribunal de Contas da Unido (TCU).
Cadernos EBAPE.BR, v. 8, n. 4, artigo 9, Rio de Janeiro, dez. 2010.
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O modelo tradicional de carreira se baseia na nocdo de emprego
arraigada na sociedade industrial, na relacdo de troca entre individuo e
organizacdo, onde o individuo desempenha seu trabalho para a organizacéo
mediante um contrato formal, e em contrapartida a organizacdo oferece
seguranca e estabilidade (BENDASSOLI, 2009).

Nesse sentido, a carreira profissional dos individuos também passou por
modificacdes, e o entendimento a respeito do vinculo empregaticio passou a ter
uma nova visdo e objetivo profissional na era do conhecimento (MARTINS,
2013).

E, ocorreram mudancas que provocaram uma transi¢cdo do entendimento
de carreira, pela qual as qualificacfes pessoais e atitudes relacionadas a carreira
representando uma forma de seguranca profissional e abrindo possibilidades
para o individuo (VELOSO; DUTRA, 2010)7°.

Desta forma, as transformacfes ocorridas no entendimento de carreira
trouxeram uma nova forma de considerar a carreira como uma série de
experiéncias importantes acumuladas pelo individuo ao longo de sua vida,
inserido ou ndo em uma organizagdo (SULLIVAN; BARUCH, 2009)"*.

Martins (2013) observa a qualificacao formal ndo mais como garantia do
éxito profissional, e que a atencdo as competéncias individuais leva a
possibilidades de novos tipos de carreira, em contraposi¢ao aos tipos de carreira
ja reconhecidos como modelo tradicional e o moderno, e reagrupados por
Chanlat (1995), como segue no contexto das carreiras burocrética, profissional,

empreendedora e sociopolitica.

2.4.2.1. As Carreiras Burocratica, Profissional, Empreendedora e a

Sociopolitica

Em seu ensaio sobre carreiras, Chanlat (1995) aborda dois modelos
existentes nas sociedades industriais, que podem ser reagrupados em quatro
tipos principais de carreiras. Os modelos, segundo Chanlat (1995), representam

0 conjunto das caracteristicas fundamentais da carreira em nossa sociedade, e

70 VELOSO, E. F. R.; DUTRA, J. S. Evolugdo do conceito de carreira e sua aplicagdo para a organizagao e
para as pessoas. In: DUTRA, J. S. (Org.). Gestdo de carreiras na empresa contemporanea. Sdo Paulo: Atlas,
p. 3-39, 2010.

7L SULLIVAN, S. E.; BARUCH, Y. Advances in Career Theory and Research: A Critical Review and Agenda for
Future Exploration. Journal of Management, v. 35, p. 1542-1571, 2009.
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0s tipos abordam o aspecto profissional desta carreira, ou seja, os diferentes
direcionamentos possiveis oferecidos a uma pessoa no ambito profissional.

O modelo tradicional, foi marcado pela estabilidade e progressao linear
vertical com grande presenca masculina, estando presente durante muitos anos
até a sua flexibilizacdo, a partir dos meados dos anos 70, representando um
novo modelo, o modelo moderno (CHANLAT, 1995).

O modelo moderno representou a abertura da variedade sexual e social
no trabalho, e representou um cenério de transformac¢éo no qual se destacava a
“presenca feminina no mercado de trabalho, a elevagao dos graus de instrucao,
a cosmopolitacdo do tecido social, a afirmacdo dos direitos dos individuos, a
globalizagdo da economia, flexibilizagdo do trabalho, dentre outras mudancas”
(CHANLAT, 1995, p. 72).

Nesse sentido, conectados diretamente a forma de funcionamento da
sociedade industrial e as caracteristicas de cada pais, os modelos tradicional e
moderno levaram a compreensao de quatro tipos de carreira: (1) a burocratica,
(2) a profissional, (3) a empreendedora e (4) a sociopolitica (CHANLAT, 1995).

A carreira burocratica esta inserida na piramide organizacional, com
salario e vantagens sociais formalmente definidas, e a antiguidade e os
concursos como base da selecédo, do recrutamento e da promocao. Possui
caracteristicas como a “divisdao elaborada do trabalho, rigida hierarquia de
papéis e de estatutos, regulamentagcdo onipresente, centralizacdo de poder, e
impessoalizagao das relagées” (CHANLAT, 1995, p. 73).

Ja a carreira profissional ndo se apresenta de maneira vertical como a
carreira burocratica, pois “baseia-se no monopélio de um certo saber, da
especializacéo, da profisséo e da reputacéo” (CHANLAT, 1995, p. 73), ou seja,
o profissional em constante aperfeicoamento, expande sua capacidade de
aprender, e nessa carreira o recurso central é a especializacdo reconhecida do
individuo (CHANLAT, 1995).

A carreira empreendedora segundo o autor, esta ligada a um caminho
independente tragado por um individuo, identificada com um “empreendedor
econdbmico” que traduz a ideologia de sucesso individual numa sociedade
capitalista liberal. Ainda, a carreira empreendedora apresenta um risco maior

que a carreira burocratica e profissional, porém “oferece, em caso de sucesso,
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recompensas materiais mais elevadas e, em certos casos, bem consideraveis”
(CHANLAT, 1995, p. 75).

Nesse contexto, a carreira sociopolitica tem por base “as habilidades
sociais e o poder de relagdes de que dispde uma pessoa”, sendo seu elemento
central “o capital de conhecimentos, de relagdes e de pertencimento a um nivel
social e bem estruturado e entendido” (CHANLAT, 1995, p. 75). Com essas
relacdes a carreira sociopolitica € construida com objetivo de obter ganhos e
promocdes ao longo da trajetoria profissional (CHANLAT, 1995).

Contudo, Chanlat (1995) afirma que o modelo tradicional e os quatro tipos
de carreira que apresenta em seus estudos estdo relacionados ao modelo de
uma sociedade analisada até meados dos anos 70, com a estabilidade, o
enriquecimento, o progresso e uma divisdo sexual e social do trabalho bem
delimitada.

Com as mudancas ao longo dos anos modelos de carreira emergentes
possibilitam se pensar em novas possibilidades de carreira como a proteana e a

sem fronteiras.

2.4.2.2. A Carreira Proteana

No campo das novas possibilidades de carreira, foi proposta por
estudiosos como Hall (1996) a carreira proteana, caracterizada por um contrato
transacional relacional estabelecido de forma conjunta entre empregado e
empregador, levando em conta assim, as necessidades do individuo, a curto,
médio e longo prazo (MARTINS, 2013) 72.

Cabe esclarecer que o contrato relacional da carreira proteana é “baseado
na expectativa de um relacionamento de longo prazo mutuamente satisfatorio”,
enguanto o contrato transacional refere-se ao “contrato focado em trocas
utilitarias de curto prazo entre individuo e organizacao” (MARTINS, 2013, p. 83).

A carreira proteana é descrita pelo autor como uma carreira independente
e dotada de flexibilidade, como foco na satisfacdo pessoal e profissional, que
seriam obtidas pelo aprendizado, o sucesso psicolégico e a expansdo da

72 MARTINS, H. T. Gerenciamento da Carreira Proteana: Contribui¢des para Praticas Contemporaneas de
Gestdo de Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2013. In: BALASSIANO, M.; COSTA, I. S. A. Gestdo de Carreiras:
dilemas e perspectivas. Sdo Paulo: Atlas, 2013, p. 81-93.
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identidade, quaisquer que sejam a profissdo ou organizacdo escolhida
(MARTINS, 2013).

A carreira denominada proteana, utiliza como metafora a lenda de Proteu,
gue na mitologia grega tinha o poder da transformacéo e predicao do futuro, para
destacar a respectiva participacdo da organizagcdo cabendo ao individuo
empregado a responsabilidade pela propria carreira, ou seja, “a capacidade da
organizagdo propiciar ao empregado o alcance do sucesso psicoldgico, com
fundamento em referenciais proprios de éxito, identificados através de um
continuo processo de autoconhecimento” (MARTINS, 2013, p. 83). Nesse
sentido, Drucker (2005)7® aponta a necessidade do individuo saber as escolhas
gue faz e a capacidade de se auto administrar, tendo autoconhecimento de suas
competéncias e habilidades para o trabalho.

Portanto, cabe ao individuo proteano desenvolver a habilidade de planejar
a carreira visando o futuro de acordo com seus objetivos, se permitindo alcancar
novas posicoes profissionais usando suas préprias habilidades, conseguindo até
mesmo redefinir sua carreira (MARTINS, 2001)"4.

Tanto como Drucker (2005) como Martins (2001) alertam falhas nas
competéncias individuais para adotar uma carreira proteana, e uma delas seria
0 despreparo que a maioria dos individuos tem no desempenho eficaz das
habilidades necesséarias ao profissional proteano, como a caracteristica de
reinventar-se como profissional. Por esse motivo, as organiza¢des conduzem e
definem a carreira do individuo, mostrando a necessidade de direcéo e foco nas
suas escolhas (MARTINS, 2001).

Diferente da carreira proteana, a carreira sem fronteiras destaca a
superacdo das distancias geogréaficas num mundo globalizado e n&o esta
vinculada ao emprego tradicional, regida por contratos conforme as leis

trabalhistas, e dessa forma se apresenta a seguir esse conceito.

73 DRUCKER, P. The Effective Executive in Action: A Journal for Getting the Right Things Done. Harper
Collins, 2005.

74 MARTINS, H. T. Gestdo de carreiras na era do conhecimento: abordagem conceitual e resultados de
pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.
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2.4.2.3. A Carreira Sem Fronteiras

Com as mudancas que ao longo do tempo transformam as organizacoes
0 conceito de carreira e 0 preparo requerido do profissional se modificou
apresentando diferentes enfoques e trajetérias (COELHO, 2013)"°,

Tem-se entdo a ideia do individuo com o poder de projetar sua propria
carreira ndo restrito intraorganizacdo, mas com impacto na propria vida, visto
que “a carreira ndo significa subir na vida. E apenas a palavra para nossa jornada
individual, o caminho que cada um de nés segue para encontrar o significado de
nossas vidas”. (COELHO, 2013, p. 103).

Assim, segundo Coelho (2013, p.103) na carreira sem fronteiras “cada
individuo devera compor a sua carreira através da ampliacdo de suas
competéncias e das experiéncias acumuladas ao longo de sua vida.

Contudo, Oliveira e Gomes (2014) ’® trazem a carreira sem fronteiras
como referente a mobilidade fisica, significando que os individuos estariam
sempre em busca de novas oportunidades para manter ou aumentar a sua
empregabilidade, representando assim um relacionamento de curto prazo com
a organizagao.

A proposta de carreira sem fronteiras é descrita por Lacombe (2005, p.
2)’" com base em Arthur (1994) e Defillipi e Arthur (2004), como um “modelo
para a relacdo das pessoas com a organizagdo no contexto atual de grande
competitividade e consequente necessidade de agilidade e flexibilidade”.

Segundo essa autora, 0 conceito de carreira sem fronteiras foi
influenciado pela observacdo dos individuos que desenvolveram sua vida

profissional nas organizacfes do Vale do Silicio (EUA), e aponta que:
A carreira sem fronteiras prop8e o desenvolvimento de uma relacédo
independente e transacional entre organizacéo e individuo, em que
trabalho é trocado por uma remuneracao estipulada e em que cabe as

pessoas a responsabilidade pelo desenvolvimento do conhecimento e

75 COELHO, J. A. Organizagdes e Carreiras sem Fronteiras. S3o Paulo: Atlas, 2013. In: BALASSIANO, M.;
COSTA, I. S. A. Gestao de Carreiras: dilemas e perspectivas. p. 94-108. S3o Paulo: Atlas, 2013.

76 OLIVEIRA, M. Z.; GOMES, W. B. Estilos Reflexivos e Atitudes de Carreira Proteana e Sem Fronteiras nas
Organiza¢des Contemporaneas Brasileiras. Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho. Floriandpolis, v.
14, n. 1, mar. 2014.

77 LACOMBE, B. M. B. O modelo da carreira sem fronteiras no contexto organizacional: pesquisando a
carreira do professor universitario no brasil. Relatério de Pesquisa n2 08/2005. Sdo Paulo: FGV —
EAESP/GVPESQUISA, 2005, p. 2.
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das habilidades necessarias para a movimentagdo profissional.
(LACOMBE, 2005, p. 2).

Os individuos engajados em uma carreira sem fronteiras necessitam
entender suas motivacdes para o trabalho, estarem dispostos a construir um
caminho para sua trajetoria profissional, e para isso tém de construir e por em
pratica seus planos pessoais e profissionais (DUTRA; VELOSO; FISCHER;
NAKATA, 2009)78,

Isso requer ter percepcao de seu trabalho e onde o exerce, procurando
novas formas de resolver os problemas, e sendo necessario uma relacao
negociavel entre o individuo e as organizacdes (LACOMBE; CHU, 2013)"°.

A carreira sem fronteiras compreende diversos cenarios encontrados na
atualidade, embora seja um tipo de carreira criticada por parte de académicos e
gestores nas organizacdes, por ser complexo, o estudo dessa carreira e a
inseguranca que pode gerar para o individuo, “com consequéncias para a saude
psicologica do trabalhador” (LACOMBE; CHU, 2013, p.114).

Sendo assim, parece necessério entender as razdes e motivacao para o
trabalho, e a busca do individuo pelo seu desenvolvimento profissional nas

organizacoes.

2.4.2.4. Carreira e as Geracgoes Profissionais

Para explicar as Geracfes relacionada aos individuos, as pessoas
nascidas entre 1925 e 1942 foram marcadas pela | Guerra Mundial, pela grande
depressao americana e fazem parte da Geracéo do Siléncio (OLIVEIRA, 2010,
REIS; GRAZIANO; OSVALDO, 2017)%.

Esta geracao foram os pais dos babyboomers, assim denominados devido
a “explosao populacional” ocorrida apds o retorno dos soldados que serviram na
[l Guerra Mundial, e representou a geracao que aprendeu a respeitar os valores
familiares e a disciplina nos estudos e no trabalho (OLIVEIRA, 2010).

78 DUTRA, J. S.; VELOSO, E. F. R.; FISCHER, A. L.; NAKATA, L. E. As carreiras inteligentes e sua percepgdo
pelo clima organizacional. Rev. bras. orientac. prof, Sdo Paulo, v. 10, n. 1, p. 55-70, jun. 2009.

73 LACOMBE, B. M. B.; CHU, R. A. Buscando as Fronteiras da Carreira sem Fronteiras: uma Pesquisa com
Professores Universitarios em Administracdo de Empresas na cidade de Sdo Paulo. Sdo Paulo: Atlas, 2013.
In: BALASSIANO, M.; COSTA, I. S. A. Gestdo de Carreiras: dilemas e perspectivas. p. 109-133. Sdo Paulo:
Atlas, 2013.

80 OLIVEIRA, S. Geragdo Y: 0 nascimento de uma nova versdo de lideres. S3o Paulo: Integrate. 2010.
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Os babyboomers sao aqueles individuos nascidos até 1964, e
apresentam motivacao, otimismo e sdao workaholics, valorizando o status e a
ascensao profissional dentro da empresa (REIS; GRAZIANO; OSVALDO, 2017).

Nesse contexto, a Geracdo X € composta pelos filhos dos babyboomers,
Ou seja, as pessoas nascidas na data aproximada de 1965 a 1982, periodo em
gue muitas pessoas das classes menos abastadas buscaram melhorar sua
condicdo econdmica vendo a educacdo como canal de sua mobilidade e
ascenséao (OLIVEIRA, 2010).

Esses individuos da Geragdo X adotam postura de ceticismo e defendem
ambiente de trabalho mais informal e hierarquia menos rigorosa (REIS;
GRAZIANO; OSVALDO, 2017).

Entre aproximadamente 1982 e 1991, nasceram os individuos conhecidos
como Geracdo Y, também chamados de Geracdo Net ou Millennials, com o
advento de tecnologias como o computador e internet, e o fendbmeno da
globalizacédo, sendo determinados e esperancosos, nascidos em uma cultura
familiar que eram o centro das atencdes, e com isso desenvolveram elevada
autoestima e correm riscos acertando e errando para obter o que desejam,
dando valor ao nivel de atualizac&o das informa¢des (OLIVEIRA, 2010).

Os individuos da Geracdo Y sao mais individualistas, defendem suas
opinides e priorizam o lado pessoal em relacdo as questdes profissionais. E
apresentam caracteristicas relacionadas com a mudanca, a necessidade de
interatividade, o amplo acesso a informacao e o entendimento do mundo que 0s
faz ser e agir diferente dentro da sociedade (REIS; GRAZIANO; OSVALDO,
2017)8L.

E, por fim, vem a Geracao Z, inclui as pessoas nascidas entre o inicio dos
anos 1990 e o inicio dos anos 2000, e sdo aqueles nativos da era digital, e seu
aprendizado se da essencialmente por meio virtual, obtendo uma ampla gama
de conhecimentos (OLIVEIRA, 2010). Esses individuos da Geragdo Z sé&o
dindmicos, inovadores, utilizam a todo momento a tecnologia, tem alto senso
critico, séo distraidos, possuem baixo grau de relacao interpessoal, pendem para
a obsolescéncia e sdo impacientes (REIS; GRAZIANO; OSVALDO, 2017).

81 REIS, T. A.; GRAZIANO, G. O.; OSVALDO, Y. C. Como as Ancoras de Carreira de Edgar Schein
influenciaram na escolha da carreira feita por alunos de universidade do interior de Sdo Paulo. ReCaPe
- Revista de Carreiras e Pessoa. Sdo Paulo, v.VII, n.01, p. 374-386, jan-abr, 2017.
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3. ALEGISLACAO SOBRE A FORCA DE TRABALHO NO SETOR PUBLICO
FEDERAL

No ambito federal, a Lei n°® 8.112/1990 rege os servidores publicos,
dispondo sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das
autarquias e das fundacdes publicas federais. No Anexo A se pode verificar seu
texto na integra com os decretos e sancfes que o Congresso Nacional trouxe
com a lei (BRASIL, 1990).

Além da legislacdo para a forca de trabalho, a profissionalizacdo e
exceléncia na prestacao de servigos no setor publico brasileiro foi instituida pelo
Decreto n° 5.378/2005, e consta na integra no Anexo C, o Programa Nacional
de Gestdo Publica e Desburocratizagdo — GESPUBLICA (BRASIL, 2005).
Conforme estabelece o programa, “um dos maiores objetivos do GESPUBLICA
€ a mobilizacdo da administracdo publica brasileira na direcdo da geracéao de
resultados”, visto que foi percebido no setor publico desafios no campo gerencial,
procurando-se entdo aplicar uma gestéo publica de exceléncia, buscando ajudar
na qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo e para o aumento da
competitividade do Pais (BRASIL, 2005). Em 2017 o Decreto n° 5.378/2005 foi
substituido pelo Decreto n® 9.904/2017, que estabelece a obrigatoriedade de
apresentar uma Carta de Servigos prestados no setor publico, e consta no Anexo
D. No Decreto n° 9.904/2017 vigente se dispOe sobre a simplificacdo do
atendimento prestado aos usuarios dos servicos publicos, ratifica a dispensa do
reconhecimento de firma e da autenticagdo em documentos produzidos no Pais
e institui a Carta de Servigos ao Usuario” (BRASIL, 2017). A Carta de Servigos
ao Usuério, significa uma nova fase cujo objetivo € informar aos usuéarios dos
servicos prestados pelo 6rgao ou pela entidade do Poder Executivo federal as
formas de acesso a esses servicos e 0s compromissos e padrdes de qualidade
do atendimento ao publico (BRASIL, 2017).

O Decreto n°® 5.707/2006, apresentado no Anexo E, estabeleceu a
“Politica e Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administragéo
publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta os dispositivos da
Lei n° 8.112/1990".

No ano de 2019 o Decreto n° 5.707/2006 foi revogado pelo Decreto n°
9.991/2019, apresentado na integra no Anexo G, que traz disposi¢cdes sobre a
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Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, trazendo regulamentos de dispositivos
da Lei n® 8.112/1990, e engloba assuntos referente a licencas e afastamentos
para acdes de desenvolvimento.

O Decreto n° 5.707/2006 tinha como fins, apresentados em seu Art. 2°, “a
capacitacdo, como 0 processo permanente e deliberado de aprendizagem, com
0 propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais
por meio do desenvolvimento de competéncias individuais, e implantagdo no
setor publico da gestdo por competéncia, além de fomentar eventos de
capacitacao aos servidores” (BRASIL, 2006). Nesse contexto, o Decreto
9.991/2019 apresenta como objetivo “promover o desenvolvimento dos
servidores publicos nas competéncias necessarias a consecucao da exceléncia
na atuacao dos orgaos e das entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional” (BRASIL, 2019).

Ainda, uma iniciativa para desenvolvimento e carreira de servidores
federais no ano de 2018 criada pelo Ministério do Planejamento e Gestado e que
deverd ser utilizada por todos os érgaos e entidades do Poder Executivo Federal
€ o Banco de Talentos, uma plataforma digital do Governo Federal para
comunicacao de conhecimentos, habilidades e experiéncias dos servidores, cujo
objetivo é subsidiar processos de selecdo e a gestao de talentos no ambito da
Administracdo Publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2018)2.

No ambito das IFES, os servidores TAE sdo regidos, além da Lei
8.112/1990, pela Lei 11.091/2005 - Plano de Cargos e Salarios dos Técnicos-
Administrativos em Educacdo — PPCTAE (Anexo B), que “dispbe sobre a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacédo, e da outras providéncias” (BRASIL, 2005), onde sdo
definidas as gratificacdes e progressdes de carreira para o servidor TAE nas
IFES.

Segundo o PPCTAE o Plano de Carreira dos servidores TAE se constitui:

um conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o

desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que

82 Disponivel em http://www.planejamento.gov.br/assuntos/servidores/perguntas-e-respostas-banco-
de-talentos. Acessado em 25/01/2019.
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integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de
gestdo do 6rgao ou entidade (BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 5°,

).

E, conforme regulamenta, o Plano de Carreira “esta estruturado em 5
(cinco) niveis de classificacdo, com 4 (quatro) niveis de capacitacdo cada”, além
de estarem “organizados em 5 (cinco) niveis de classificacédo, A, B, C, D e E”
(BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 6°, Art.7°).

No PPCTAE, o conceito de niveis de classificacdo esta explicado como
“o conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito de
escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades
especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esfor¢o fisico para o
desempenho de suas atribuicbes”, enquanto que nivel de capacitacdo é a
“posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrdes de Vencimento em
decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das atividades do cargo
ocupado, realizada ap0s o ingresso” (BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 5°, 11,
V).

Desta forma, no PPCTAE o padréo de vencimento se constitui na “posi¢ao
do servidor na escala de vencimento da carreira em fungdo do nivel de
capacitacdo, cargo e nivel de classificacdo”, e este cargo € definido como o
‘conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional que sdo cometidas a um servidor” (BRASIL, 2005, Lei
11.091/2005, Art. 5°, 1I1, 1V).

Segundo o estabelecido no PPCTAE, sobre o ingresso em cargo publico,

esta regulamentado como:
0 ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-4 no padrao inicial
do 1° (primeiro) nivel de capacitagdo do respectivo nivel de
classificacdo, mediante concurso publico de provas ou de provas e
titulos, observadas a escolaridade e experiéncia estabelecidas na Lei
(BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 9°).

E em seu Art.10, traz como se dard o desenvolvimento do servidor na
carreira, regulamentando que “dar-se-a, exclusivamente, pela mudanca de nivel
de capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente,
Progresséo por Capacitacdo Profissional ou Progressao por Mérito Profissional”
(BRASIL, 2005).
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Com isso, a Progressao por Capacitacdo Profissional, de acordo com o

visto na integra da Lei no Anexo B, se apresenta como:

a mudanca de nivel de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de
classificacéo, decorrente da obtencao pelo servidor de certificacdo 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 |l desta Lei (BRASIL, 2005, Lei 11.091, Art.10, §1°).

Enquanto a Progressdo por Mérito Profissional tem o texto na Lei que
determina como:

a mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente subsequente,
a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho,
observado o respectivo nivel de capacitacdo (BRASIL, 2005, Lei
11.091, Art.10, §2°).

Ainda, a Lei 11.091/2005 regulamenta que o servidor que fizer jus a

Progressdo por Capacitacdo Profissional sera “posicionado no nivel de
capacitacdo subsequente, no mesmo nivel de classificacdo, em padrdo de
vencimento na mesma posicao relativa a que ocupava anteriormente, mantida a
distancia entre o padrdo que ocupava e o padrdo inicial do novo nivel de
capacitacdo” (BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 10, 83°).

Todavia, 0 PPCTAE regulamenta também um Incentivo a Qualificacédo ao
servidor que “possuir educacéao formal superior ao exigido para o cargo de que
é titular”, com base de calculo percentual regulamentado pela Lei 11.784 de 2008
(BRASIL, 2005, Lei 11.091/2005, Art. 11).

O PPCTAE também define o ambiente organizacional em que o servidor
TAE esta inserido, como “a area especifica de atuacao do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal” (BRASIL,
2005, Lei 11.091/2005, Art. 5°, VI).

Ainda, o PPCTAE conceitua em seu texto os usuarios, como sendo as
“pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de Ensino
gue usufruem direta ou indiretamente dos servicos por ela prestados” (BRASIL,
2005, Lei 11.091/2005, Art. 5°, VII).
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4. O CASO DA UFRRJ

A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro € uma Instituicdo Federal
de Ensino Superior (IFES), vinculada & Secretaria de Educacéo Superior do MEC
- SESU-MEC (UFRRJ, 2017), e tem sua estrutura organizada conforme pode-se

observar na Figura 1:

Figura 1 - Estrutura Organizacional da UFRRJ

Estrutura Organizacional da UFRRJ
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Fonte: Site oficial <https://portal.ufrrj.br>

Até 2017 na UFRRJ se oferece vagas em 57 cursos de graduacéo
presencial, 2 cursos de educacgéao a distancia, 46 cursos de pds-graduacao stricto
sensu, entre mestrados profissionais, académicos e doutorados, atendendo uma
crescente demanda por educacgao superior publica do pais especificamente, na
regido metropolitana oeste da cidade do Rio de Janeiro, Baixada Fluminense, e
regides do Médio Paraiba, da Costa Verde Sul no estado fluminense (UFRRJ,
Site Oficial, 2017).

Nesse contexto, a demanda por servidores TAE aumentou a partir da
implantacdo do Plano de Reestruturacdo da UFRRJ (PRE-UFRRJ), no ano de
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2008, com a adesdo da Universidade ao Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacao e Expanséo das Universidades Federais (REUNI), pelo qual se
ampliou os cursos de graduacdo e pds-graduacdo da Universidade a partir do
ano de 2009 (UFRRJ, 2009).

S6 na graduacéo, a Universidade atendia em 2017 18.559 discentes com
matricula ativa, segundo dados obtidos pelo sistema académico da Pro Reitoria
de Graduacao (PROGRAD, 2017), enquanto em 2008 eram por volta de 8 mil
discentes, significando aumento de 225% de discentes de graduacéao.

Para exemplificar, na tabela 1 tem-se um recorte dos anos de 2005, antes
da implantacdo do REUNI pela UFRRJ, e apds a implantagcdo, mostrando o
crescimento até o ano de 2014, o que demonstra a evolugcdo do numero de

cursos de graduacgao na UFRRJ.

Tabela 1. Evolugdo do niumero de cursos de cursos de Graduagdo na UFRRJ de

2005 a 2014

Numero de Vagas
Ano Cursos de .

Graduagsio Oferecidas
2005 22 1.640
2006 28 2.060
2007 28 2.145
2008 29 2.145
2009 44 2.785
2010 57 3.450
2011 57 3.470
2012 57 3.590
2013 56 3.590
2014 58 3.880

Fonte: UFRRJ, PROGRAD, 2014.

Com base em informacdes divulgadas no Relatério de Gestao 2016
(UFRRJ, maio/2017), o quadro de funcionarios da UFRRJ, em efetivo exercicio,
se compde de 1133 docentes do Ensino Superior, 53 docentes do Ensino Médio,
107 professores substitutos do Ensino Superior e 17 professores substitutos do
Ensino Médio, totalizando 1310 docentes, e 1225 servidores Técnicos
Administrativos em Educacédo - TAE, além de 690 funcionarios sob a forma de
servicgos terceirizados, totalizando 1915 trabalhadores voltados para o servigo
administrativo (UFRRJ, PROPLADI, 2017), totalizam assim, 3225 trabalhadores
da UFRRJ.
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Os 1225 servidores Técnicos Administrativos em Educacédo - TAE séo
regidos por legislacdo federal especifica (Lei n°® 8112/1990)23, e seu cargo e
remuneracdo estdo relacionados a um Plano de Cargos e Salarios especifico
(PPCTAE, Lei Federal n® 11.091/2005).

Na UFRRJ a gestao da forca de trabalho € realizada pela Pro-Reitoria de
Assuntos Administrativos — PROAD (UFRRJ, ESTATUTO, 2012).

A estrutura de Gestdo de Pessoas na UFRRJ até o ano de 2017 esta
organizada de maneira funcional, ou seja, conta com um Departamento de
Pessoal subordinado a Pr6 Reitoria de Assuntos Administrativos (PROAD). Para
realizar a capacitacéo dos servidores ha um setor responsavel pela coordenacao
de cursos de capacitacdo, a Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas
(CODEP), também subordinada a Pr6 Reitoria de Assuntos Administrativos da
UFRRJ, que foi criada pela Deliberagao n® 036/Reitoria, de 26 de agosto de 2009
(UFRRJ, 2009). Tem por missao “viabilizar a formacao integral, pessoal e
profissional, dos servidores da UFRRJ, propiciando a qualidade dos servicos
prestados a sociedade brasileira” (CODEP; UFRRJ, 2009).

A PROAD esté estruturada em quatro setores, que sdo a Coordenacao de
Admissao e Progressdo — COAP, Coordenacao de Desenvolvimento de Pessoal
- CODEP, Departamento de Pessoal — DP e Divisdo de Atencédo a Saude do
Trabalhador - DAST (UFRRJ; PROAD, 2018).

Para fomentar a ado¢éo de politicas para desenvolver profissionalmente
os servidores, tem-se na CODEP planos de desenvolvimento profissional para
os servidores, divulgados através do “Plano Anual de Capacitacdo da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro”®*, elaborado e publicado desde o
ano de 2012 no site oficial da Universidade (UFRRJ; CODEP, 2017).

As atividades coordenadas pela CODEP séo até o ano de 2017, mais
voltadas para capacitacdo dos servidores TAE através de cursos voltados ao
trabalho que exercem, suprindo demandas de cursos para atividades laborais
especificas dos servidores e que proporcionem aos servidores TAE certificados

para solicitacdo da progressao por capacitacao funcional.

83 LEI N2 8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990. Dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, das autarquias e das fundagbes publicas federais. Disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm. (Acessado em 27/09/2017)

84 plano Anual de Capacita¢do da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (2012-2016). Disponivel
em http://www.ufrrj.br/codep/.
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Contudo, segundo informacdes do ultimo Relatério de Gestdo da UFRRJ
divulgado (UFRRJ, 2016), se iniciou uma maior atencao aos investimentos para
desenvolvimento profissional dos servidores, com esforcos da gestédo
administrativa vigente no ano de 2018 procurando criar politicas que venham a
abranger um numero maior de servidores e mais oportunidades de qualificacdo
e capacitacao para os servidores TAE alinhando desenvolvimento individual dos
servidores aos organizacionais.

Ainda, no ano de 2018, realizou-se o | Seminéario de Elaboracdo do
Regimento da Pré-Reitoria de Assuntos Administrativos (Proad), onde foi
proposto a mudanca do nome da Pro-Reitoria de Assuntos Administrativos para
Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, 0 que representa ndo apenas uma mudanca
de nome da Pro6-Reitoria, mas sim um modo de se apresentar a comunidade
académica de forma mais humanizada e acessivel aos servidores da UFRRJ
(UFRRJ, PROGEP, 2019).

Figura 2 — Estrutura Organizacional da PROGEP a ser implantada no ano de 2019

PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS -PROGEP

DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACAO E GESTAO
DEPESSOAS -DAGP

Fonte: http://portal.ufrrj.br/progep-novo-nome-na-gestao-de-pessoas/ (UFRRJ, PROGEP, 2019)
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5. METODOLOGIA DE PESQUISA

5.1. Delineamento da Pesquisa

Nesta pesquisa aplicada qualitativa se reconhece a natureza subjetiva do
fendbmeno de busca por qualificagdo e percepcéo de carreira na perspectiva do
servidor TAE.

Na presente pesquisa se assume abordagem interpretativa e explicativa.
A abordagem interpretativa porque se baseia em experiéncias vivenciadas
(VERGARA, 2005). Explicativa nos termos de Vergara (2005)8®, visto que:

A investigacdo explicativa tem como principal objetivo tornar algo
inteligivel justificar-lhe os motivos. Visa, portanto, esclarecer quais
fatores contribuem, de alguma forma, para a ocorréncia de

determinado fenémeno (Vergara, 2005, p.47)%.

Assim, se utilizaram dados qualitativos relativos as percepcdes dos
sujeitos estudados, ou seja, os servidores Técnico-Administrativos — TAE de
uma IFES.

Em vista da complexidade e amplitude dos impactos da problematica
pesquisada inclusive para formular o problema de pesquisa antes da pesquisa
de campo, foi realizada uma fase exploratéria. A exploracdo se realizou para
conhecer melhor o assunto como recomendado por Gil (2008)%, configurar e
formular a questao de pesquisa.

Assim, trouxe fatores que contribuem para o conhecimento empirico e
conceitual sobre as razfes dos sujeitos da pesquisa para buscarem sua

gualificagdo acima do requisito minimo do cargo de forma continua.

5.2. Sujeitos da Pesquisa e os Critérios de Selecéao

Para a pesquisa, 0s sujeitos de estudo foram selecionados pela riqgueza
de informacdes que detinham por vivenciar o trabalho na IFES, significa que se
selecionou os sujeitos por amostragem proposital ou intencional, como definido
por Vergara (2005).

85 VERGARA, S. C. Métodos de Pesquisa em Administragdo. S3o Paulo: Atlas, 2005.
86 VERGARA, S. C. Projetos e relatérios de pesquisa em administragdo. 62. ed. S3o Paulo: Atlas, 2005.
87 GIL, A. C. Métodos e Técnicas de Pesquisa social. 62 ed. S3o Paulo: Atlas, 2008.
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Especificamente, os servidores Técnicos Administrativos em Educacao —
TAE da UFRRJ, que reuniram os critérios:

(@) Estarem ativos e em efetivo exercicio dos cargos de Assistente em
Administracdo e Administrador, pois estes cargos estdo diretamente ligados as
funcdes administrativas da Universidade, e ndo foram suspensos pelo Decreto
9.262/2018 (BRASIL, 2018), apresentado na integra no Anexo F, como é o caso
dos cargos de Auxiliar em Administracdo e Secretario Executivo;

(b)  Ter ingressado mediante aprovagao nos concursos posteriores a
implantagcédo do Plano de Reestruturacdo iniciado na UFRRJ (PRE-UFRRJ), ou
seja, entre 2008 e até 2013;

(c) Ter concluido seu estagio probatorio (36 meses de efetivo
exercicio) e com pelo menos uma qualificacdo acima da requerida pelo seu
cargo, e

(d)  Atuar lotado em unidades no trabalho administrativo (atividade-

meio e das Pro-Reitorias ligadas a atividade-fim).

Nesse periodo de 2008-2013, foram realizados, 3 concursos para
ingresso de servidores TAE nos cargos de Assistente em Administracao e
Administrador, conforme Quadro 2 a seguir: (UFRRJ, CONCURSOS, 2017).

Quadro 2. Concursos realizados para provimento de servidores TAEs de 2008 a 2013
cargos de Administrador e Assistente em Administracéo

Concurso Edital Cargos
2013 n? 124/2013/UFRRJ Administrador
2012 n252/2012/UFRRJ | Assistente em Administracdo
Administrador
2009 n® 05/2009/UFRRJ - — =
Assistente em Administracdo

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nas informag&es disponibilizadas pelos canais oficiais

da Universidade (UFRRJ, 2018) &8

Procurou-se explicitar sua trajetéria profissional, suas razdes para
continuar realizando sua qualificacdo, para aprender e aumentar seu nivel de
gualificacdo, e como percebem o desenvolvimento de sua carreira e suas
competéncias profissionais desenvolvidas na IFES.

O local escolhido para pesquisa foi o campus Seropédica da UFRRJ, pois

apresenta maior concentracdo de setores administrativos e uma maior

8 UFRRJ, 2018. FONTE: https://servicos.ufrrj.br/concursos/?acao=concursos_andamento&tipo=3 e
https://servicos.ufrrj.br/concursos/?acao=concursos_encerrados&tipo=3. Acessado em 02 de maio de
2018.
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concentracao fisica de servidores TAE, além de ser onde se localiza a Reitoria
e as Pro-Reitorias, 6rgdos executivos de coordenacdo e supervisdo ligados

diretamente a Reitoria, relacionadas no Quadro 3 a seguir:

Quadro 3. Estrutura Administrativa - Reitoria e Pr6-Reitorias na UFRRJ

Atividade UNIDADE SIG
Reitoria -
Pré-Reitoria de Assuntos Administrativos PROAD
Atividade-meio | Pré-Reitoria de Assuntos Financeiros PROAF
Pré-Reitoria de Planejamento, Avaliagdo e Desenvolvimento
L PROPLADI
Institucional
Pré-Reitoria de Graduagao PROGRAD
. . Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagao PROPPG
Atividade-fim — =
Pro-Reitoria de Extensdo PROEXT
Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis PROAES

Fonte: Elaborado pela autora.

Assim, 127 servidores TAE estavam dentre os critérios selecionados para
0 estudo.

Com essas informagfes, realizou-se uma fase exploratéria e uma
entrevista-piloto para validar o roteiro de entrevista que se usou na pesquisa de
campo, como exposto a seguir:

Fase Exploratoria para Configurar a Situagcdo-Problema

Na fase exploratdria, utilizada para maior detalhamento da situacéo
problema, foi realizada entrevista com um servidor TAE que ingressou no
concurso do ano de 2009, para o cargo de Auxiliar em Administracdo, e desde
seu ingresso como servidor TAE tem procurado sua constante qualificacéo,
assim, apés o ingresso realizou a graduacdo e continua os estudos como
discente de um curso de nivel de poOs-graduagdo stricto sensu Mestrado
Académico em Administracdo, significando dois niveis de qualificacdo acima do
requerido pelo seu cargo, de Auxiliar em Administracdo do quadro de servidores
TAE da UFRRJ, cuja exigéncia segundo descricdo do cargo do respectivo
concurso é a qualificagdo no nivel fundamental de ensino. Como resultado dessa
fase exploratoria foi possivel formular a situacdo problema do estudo, e a
formulacdo da pergunta de pesquisa.

Piloto para validar instrumentos de coleta e analise

Foi realizado um piloto para validacdo do roteiro de entrevista para a
pesquisa de campo e ensaiar o método de andlise. Foram escolhidos dois
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servidores TAE que ja estiveram em cargo anterior no setor publico. Antes do
cargo atual ja tinham sido servidores TAE em outros cargos na mesma IFES, e
mediante um segundo concurso ingressaram em cargos de nivel de qualificacdo
maior do que o anterior, nos cargos de Assistente em Administragcdo e
Administrador.

Os servidores TAE gue foram entrevistados na fase piloto séo individuos
gue desde seus cargos anteriores ja estavam qualificados acima do requisito
minimo para o cargo. Para validar o roteiro semiestruturado que foi usado na
pesquisa de campo.

Pesquisa de Campo

Apos validacéo do roteiro de entrevista piloto, e submissao do projeto ao
Comité de Etica da UFRRJ (PROPPG), a pesquisa de campo foi realizada com
dezoito servidores técnicos-administrativos em educa¢do — TAE dos cargos de
Assistente em Administracdo e Administrador, que ingressaram nos CONCUrsos
realizados entre 2008 e 2013, e possuem pelo menos uma qualificacdo acima
da requerida pelos seus cargos, lotados em Proé-Reitorias, e escolhidos
propositalmente segundo os quatro critérios de selecdo mencionados dentre as

sete Pro-Reitorias.

5.3. Acoletade dados

Foi realizada coleta de dados empiricos mediante entrevista,
levantamento documental e observacéo nesta pesquisa aplicada.

Os roteiros semiestruturados das entrevistas da fase exploratéria e do
piloto constam no APENDICE A-l e A-ll, e versaram sobre o desenvolvimento
profissional do servidor apds seu ingresso na UFRRJ. As entrevistas em ambas
as fases foram gravadas com autorizacdo dos entrevistados e transcritas para
analisa-las, conforme exemplos no APENDICE B-I e B-lI.

No piloto da entrevista foram reformuladas perguntas utilizadas do roteiro
da fase exploratéria e validou-se o roteiro de coleta a ser utilizado na fase de
campo, como consta no APENDICE C.

Ainda, nesse piloto se seguiu 0 mesmo procedimento da entrevista da
fase exploratdria, um roteiro semiestruturado de entrevista, conforme consta no
APENDICE A-ll. Este conteve perguntas relacionadas a atuac¢éo do servidor no
setor publico antes de seu atual cargo na UFRRJ, sobre o perfil do servidor TAE.
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Pode-se consultar exemplo da transcricdo dos depoimentos obtidos na
entrevista piloto através do APENDICES B-ll.

Com o roteiro semiestruturado validado, a pesquisa de campo contou com
12 perguntas que englobaram além da trajetéria do servidor TAE na UFRRJ,
guestionamentos sobre suas competéncias profissionais e relagdes de trabalho,
como observa-se no APENDICE C. Ainda, no APENDICE D pode-se observar
exemplos das transcricbes na integra das dezoito entrevistas realizadas na
pesquisa de campo.

A coleta de dados de campo foi realizada com triangulacdo de fontes de
dados, mediante: 1°) Entrevistas realizadas com roteiro validado; 2°) Pesquisa
documental com protocolo de levantamento; e 3° Observacdo direta da
pesquisadora registrada em um Diario com anota¢fes da pesquisadora.

Um protocolo que foi utilizado na pesquisa documental compreendeu 0s
documentos disponiveis no site da instituicdo e os disponibilizados. O diario de
bordo contém registro detalhado do processo de entrevista e de eventuais
episédios marcantes no periodo da pesquisa de campo.

Também se realizou pesquisa documental reunindo os documentos
institucionais da legislacdo vigente, regime trabalhista e ficha funcional dos
servidores TAE fornecidas pela gestdo administrativa de pessoal da UFRRJ e os
dados de consulta publica.

Como mencionado, o roteiro semiestruturado de entrevista na pesquisa
de campo, utilizando grade fechada, buscou identificar porque os servidores TAE
buscam se qualificar acima das qualificacbes requeridas por seus cargos na
UFRRJ, para evidenciar as razfes que fazem com que o servidor opte por
desenvolver-se profissionalmente por qualificacdo e na sua carreira oferecida
pela IFES.

Além disso, o roteiro de entrevista validado, que se apresenta no
APENDICE C e Quadro 4 a seguir, foi flexibilizado de acordo com o desenrolar
de cada entrevista, e foi usado de forma a obter “maior profundidade, nortear os
assuntos a serem abordados, evitando esquecimentos, desvios, entre outros
erros além de permitir que a conversa seja gravada, se assim autorizar o
entrevistado” (VERGARA, 2005, p.55).
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Quadro 4. Roteiro de Entrevista com os servidores TAEs validado depois do Piloto com Base Teoérica e Objetivos

DADOS GERAIS:

Idade:

Género:

Formacgado (titulagdo académica):
Experiéncia Profissional:

Tempo na Instituigdo:

Lotagdo e Tempo no cargo atual:

Nivel de qualificagcdo exigida para o cargo:

Apresentacdo:

Ol4. Gostaria de agradecer sua colaboragdo em conceder essa entrevista, que esta relacionada ao estudo sobre a gestdo estratégica de pessoas por competéncias nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior, com objeto de estudo os servidores Técnicos Administrativos em Educagao da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. Esse estudo abordara as competéncias individuais
dos servidores e busca identificar os fatores motivacionais que proporcionam o desenvolvimento profissional e de carreira nos servidores. Por conhecé-lo como servidor, acredito que o seu
perfil ajudara na construgdo da pesquisa, fornecendo informagGes relevantes para o estudo.

A escolha dos candidatos foi feita de forma aleatdria dentro dos critérios para sele¢ao do sujeito da pesquisa, nas Pré-Reitorias da UFRRJ.

Base Tedrica

Perguntas do Roteiro

Objetivo

1. Qual sua idade e a sua atual formagdo académica?

Pergunta para levantamento de dados gerais,
confirmando o servidor como um sujeito da
pesquisa.

A competéncia no nivel individual ndo consiste num know how especifico, mas
representa o conjunto de aprendizagens que um individuo adquiriu ao longo do
tempo através de formagdo e experiéncias e sua capacidade de mobilizar esses
conhecimentos para uma determinada ag¢do, (LE BOTERF, 2003, p. 38)

2. Qual sua trajetéria como servidor no setor publico? Qual
0 ano de ingresso e saida se ja esteve em outros cargos?

Saber se o servidor ja atuou em outra
instituicdo publica ou outro cargo na
Instituicao.

Lei 8.112/1990 e Plano de Carreira dos Cargos Técnicos-Administrativos em
Educacdo (PPCTAE), disposto na Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005).

3. Vocé atualmente é servidor Técnico Administrativo em
Educag¢do na Universidade Rural, qual foi o ano do concurso
que vocé fez para este cargo e o ano de ingresso, ou seja, 0
ano que tomou posse no cargo?

Conferir o concurso de ingresso e sua posse,
relacionado a identificar o tempo que tem no
cargo desde seu ingresso na UFRRJ.

Plano de Carreira dos Cargos Técnicos-Administrativos em Educagdo (PPCTAE),
disposto na Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005).

4. Qual foi a qualificagdo minima exigida para o seu cargo
atual e o seu nivel de escolaridade ao ingressar nesse cargo
na UFRRJ?

Identificar se o servidor antes de ingressar no
cargo atual ja possuia o nivel de qualificagdo
acima do requerido pelo cargo.

As necessidades que levam o individuo ao aprendizado (MASLOW, 1943);

Quando um individuo se coloca ou se direciona a um caminho ou um objetivo, ndo
estd necessariamente motivado a atingir este objetivo, e os fatores que o levam a
seguir tal caminho podem ser intrinsecos (internos) ou extrinsecos (externos)
(BERGAMINI, 2008).

5. E hoje, vocé me falou que sua formagdo é ,
em que momento decidiu aumentar sua qualificagao, além
da que seu cargo exigia, e por quais motivos?

Entender os fatores que levaram o servidor a
se qualificar além do que seu cargo exige.
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Base Tedrica

Perguntas do Roteiro

Objetivo

A organizagdo precisa de profissionais que vdo além do que seus cargos exigem,
com perfil pro-ativo e de iniciativa, prontos a tomar decisGes e agir
estrategicamente (SENGE, 1990).

6. Qual sua percepcdo sobre atuar em um cargo de dire¢ao
na UFRRJ? Almeja no futuro exercer cargo de diregdo, ou
cargo que tenha fungao gratificada? Por qué?

Identificar se o servidor associa 0 aumento de
sua qualificagdo a possibilidade de assumir um
cargo de diregdo.

A atencgado e estimulo ao desempenho profissional dos individuos em seu trabalho
numa instituicdo gera uma cultura direcionada aos resultados (SCHIKMANN, 2010).

7. Quais competéncias profissionais vocé considera ter
desenvolvido desde seu ingresso, e como as desenvolveu
no setor de trabalho? Por exemplo?

Entender se o servidor
competéncias profissionais
como as desenvolve.

percebe suas
individuais, e

Se a pessoa tem uma atribuicdo de habilidade assim que o individuo experimenta
algumas dificuldades no processo de aprendizagem, ele ird diminuir o
comportamento de aprendizagem apropriado. No entanto, se o individuo tiver uma
atribuicdo externa, acreditara que nada que possa fazer o ajudara em uma situagao
de aprendizado (HUITT, 2011).

7.1. Como utiliza em seu cargo seus conhecimentos e
capacidades adquiridos com a sua formagdao? Como sua
chefia imediata e superior percebe seus conhecimentos e
capacidades?

Saber se o servidor usa suas competéncias
para desempenhar seu trabalho no setor, e o
reconhecimento de seus superiores.

O relacionamento no ambiente de trabalho entre gestores e subordinados voltado
a objetivos de ambas as partes proporciona a melhoria no desempenho individual.
Desta forma a gestdo passa a propiciar o aperfeicoamento profissional dos
individuos inseridos na instituigdo (SCHIKMANN, 2010).

8. Quando demonstrou interesse em aumentar sua
qualificacdo, quais foram as dificuldades percebidas no seu
ambiente de trabalho? E por parte de sua chefia imediata?
Por exemplo?

Revelar a dindmica entre o servidor e seus
superiores sobre se recebe incentivo para se
qualificar acima do requerido pelo cargo.

Os objetivos individuais e da equipe estardo alinhados aos objetivos da instituicdo,
e fazem com que os individuos se sintam responsaveis pelo desenvolvimento e
desempenho institucional (SCHIKMANN, 2010).

9. No trato com seus colegas de trabalho, em especifico
seus colegas servidores TAE que ingressaram no mesmo
CONCUrso que O Seu OuU em Concursos posteriores, como

percebe a reagdo deles em relagdio a sua busca por
aprendizado e qualificagdo?

Revelar como o servidor lida nas relagdes de
trabalho e a perspectiva do aumento de sua
qualificagdo.

Chanlat (1995, p. 69) define carreira como "um oficio, uma profissdo que apresenta
etapas, uma progressdo", ou seja, uma trajetéria com a nogdo de progressao do
individuo através de um percurso profissional.

10.1. O que vocé entende por carreira profissional no setor
publico?

Identificar a definicdo de carreira profissional
para o servidor.

Ao optar por determinados caminhos em sua trajetdria profissional, o individuo
deve identificar do que ndo abriria mdo, norteando sua carreira, ou seja, suas
ancoras (SCHEIN, 1996).

10.2. Ao longo de sua vida profissional, como desenvolveu
sua carreira? E na UFRRJ?

Considerando sua resposta na pergunta
anterior, descobrir o caminho trilhado pelo
servidor no referente ao seu desenvolvimento
profissional, com foco em seu cargo na UFRRJ

Relatos da Pesquisadora

(sentimentos e impressdes durante a entrevista)
> Como foi sua atua¢do no papel de entrevistador (a)?
> Como o entrevistado se apresentou?

Fonte: Elaborado pela autora.
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5.4. Métodos de analise de dados coletados

Para a analise dos dados coletados foi usado o método de analise de
contetdo categorial de dados qualitativos, como definido por Bardin (1977)%, ou
seja, um conjunto de instrumentos metodoldgicos, que podem ser aplicados a
diversos discursos e formas de comunicacéo, de qualquer natureza (CAMARA,
2013)%.

O método de analise escolhido auxilia na interpretacéo dos dados obtidos,
pois cabe ao pesquisador analisar as caracteristicas que estdo subentendidas
nas respostas obtidas através da coleta de dados (BARDIN, 1977).

A pré-analise consistiu na organizacdo de todo o procedimento de
tabulacdo dos depoimentos da transcricdo literal das entrevistas, as anotacdes
da entrevistadora e da ficha documental, buscando seguir as regras de
exaustividade, representatividade, homogeneidade, pertinéncia e exclusividade
gue compdem essa fase do método de analise de contetudo (BARDIN, 1977).

Os dados funcionais dos entrevistados foram levantados através do site
oficial do governo brasileiro (BRASIL, 2018)°! referente aos servidores publicos
federais, porém para manter o anonimato dos entrevistados foi elaborado um
guadro com o perfil dos entrevistados, substituindo-se os nomes por codigos.

Assim, se realizaram as dezoito entrevistas com roteiro semiestruturado
em campo, transcritas na integra, como nos exemplos apresentados no
APENDICE D, com duracdo média aproximada de 12 minutos em cada
entrevista.

Na pesquisa de campo, os servidores TAE escolhidos foram entrevistados
e perguntou-se sobre sua atuacdo no setor publico antes do ingresso no atual
cargo, para se levantar suas percepgdes sobre o cargo atual, suas razdes para
se qualificar e o desenvolvimento de sua carreira, o esperado e o realizado.

A andlise das entrevistas transcritas e tabuladas, permitiu elaborar um
quadro de analise categorial tematica (APENDICE F). Cada resposta foi
analisada interpretativamente de forma a se destacar as ideias centrais

envolvidas, de acordo com os assuntos abordados no roteiro e assim categorizar

89 BARDIN, L. Anélise de Contetdo. Lisboa: Edi¢des 70, 1977.

9% CAMARA, R. H. Anélise de Contetido: da teoria & pratica em pesquisas sociais aplicadas as organizacdes.
Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, v. 6, n. 2, p. 179-191, jul-dez, 2013.

91 BRASIL, 2018. Portal da Transparéncia. http://www.portaltransparencia.gov.br/servidores/Servidor-
ListaServidores.asp
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os depoimentos de acordo com as ideias que se repetiam ao longo de cada texto
transcrito de entrevista (BARDIN, 1977).

A segunda fase do método, a exploracdo do material, foi realizada com a
interpretacdo qualitativa das transcricoes das respostas obtidas na pesquisa de
campo, e apos a identificacdo das ideias-chave de cada resposta, em cada
entrevista, foi realizada uma releitura, com o foco voltado para o objetivo da
pesquisa, com o trabalho de relacionar as respostas com a pergunta inicial do
estudo, onde emergiram categorias comuns a todas as entrevistas, formando
grupos que visaram responder a problematica da pesquisa. Essa organizagao
sistematica dos dados facilitou a interpretacdo e posterior discussao a luz da
fundamentacéo tedrica (ROESCH, 1999)°.

Desta forma, com a exploracdo do material, foi possivel realizar a 32 fase
do método, codificar e classificar o contetudo da coleta de dados, e assim obteve-
se 5 categorias, subdivididas em 11 subcategorias, 0 que possibilitou construir
uma resposta para a questao central do estudo.

As anota¢Oes da pesquisadora com o ocorrido durante as entrevistas,
como orientado por Roesch (1999), foram registrados e analisados de forma a
unir a analise da observacao simples com a analise das entrevistas.

Tanto os métodos de coleta e o de analise escolhido apresentaram
limitacbes que se relatam junto com as formas de sua superacao encontradas

pela pesquisadora.

5.5. LimitacGes dos métodos de coleta de dados e de analise

Sobre a pesquisa documental, as limitagcdes desse método de coleta de
dados escolhido foi 0 acesso a documentos funcionais e dados sobre o nivel de
qualificacdo dos servidores TAE registrados no Departamento de Pessoal da
Universidade. Para superar esta limitacao, se perguntou também nas entrevistas
esses dados gerais e de formacéao.

Referente a entrevista, uma das limitacdes vividas ao aplicar esse método
de coleta de dados foi a postura defensiva dos servidores TAE em exporem suas
visfes do ambiente e gestdo em que estado inseridos. Para superar esta limitacéo

a pesquisadora apresentou os objetivos da mesma antes de iniciar e foi solicitado

92 ROESCH, S. M. A. Projetos de Estagio e de Pesquisa em Administragdo. S3o Paulo: Atlas, 1999.
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assinatura de um termo de consentimento livre e esclarecido - TCLE pelo qual o
entrevistado foi informado que poderia suspender e se retirar a qualquer
momento. Também foi solicitado previamente ao entrevistado sua autorizacao
para gravar a entrevista e assegurado o anonimato pois 0os nomes foram
suprimidos ou substituidos por cédigos.

Também se ensaiou no piloto o processo de entrevista, assim na pesquisa
de campo a cada entrevista se realizou escuta atenta para incluir perguntas, de
acordo com as respostas, solicitando-lhes sempre que possivel, exemplos.

Na entrevista piloto se observou que o roteiro de entrevista continha
perguntas dicotdbmicas que levavam o entrevistado a respostas sucintas. Com
isso reformulou-se o roteiro que foi aplicado na pesquisa de campo.

As limitacdes do método de andlise de conteldo categorial dos dados das
transcricbes se revelaram na capacidade interpretativa dos dados por parte da
pesquisadora, onde foi necessario manter distanciamento, atencdo e
persisténcia para fazer mdltiplas leituras e releituras considerando a
subjetividade e o contexto de cada questao respondida.

A coleta de dados se encerrou com a percepcao da saturagao de
respostas, que nao traziam novas categorizacdes, usando da capacidade
interpretativa da pesquisadora.

Como recomendado por Laville e Dionne (1999)°3, manteve-se o foco nas
andlises, de forma a buscar tomar consciéncia sistematicamente do modo e das

razdes que levaram a interpretar e racionalizar a analise dos dados.

9 LAVILLE, C.; DIONNE, J. A constru¢do do saber: manual de metodologia da pesquisa em ciéncias
humanas. Porto Alegre: Artmed, 1999. Tradugao de Heloisa Monteiro e Francisco Settineri.
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RESULTADOS DE CAMPO

A pesquisa de campo foi desenvolvida durante os meses de janeiro a abril
de 2019, com entrevistas realizadas no campus sede da UFRRJ, com dezoito
servidores lotados nas Pro-Reitorias da Universidade.

Essas unidades de trabalho foram escolhidas porque nelas se realizam
rotinas administrativas relacionadas as atividades-meio da Universidade.

As entrevistas tiveram duragdo média de 12 minutos, como detalha-se no
Quadro 5.

Quadro 5. Informacdes sobre as entrevistas realizadas

Entrevista Data Duragdo Local
El 22/04/2019 11min25s Divisdo de Registro Académico
E2 16/04/2019 14min22s Divisdo de Registro Académico
E3 14/03/2019 12min40s Prédio Principal/Patio interno
E4 27/03/2019 10minlls Divisdo de Registro Académico
ES5 28/04/2019 09min40s Departamento de Contabilidade e Finangas
E6 28/03/2019 17min30s Departamento de Contabilidade e Finangas
E7 14/03/2019 10min13s Pré-Reitoria de Assuntos Financeiros
ES 17/04/2019 13min00s Prédio Principal/Patio interno
E9 27/03/2019 12min48s Prédio Principal/Patio interno
E10 27/03/2019 12min05s Prédio Principal/Area externa
E11 24/04/2019 14min58s Pro-Reitoria de Graduagdo
E12 17/04/2019 13min52s Pré-Reitoria de Graduagdo
E13 17/04/2019 16min00s Prédio Principal/Patio interno
E14 27/03/2019 15min08s Prédio Principal/Area externa
E15 27/03/2019 11min31s Prédio Principal/Patio interno
E16 28/03/2019 12min00s Departamento de Contabilidade e Finangas
E17 26/03/2019 13min23s Prédio Principal/Patio interno
E18 26/03/2019 10min55s Prédio Principal/Area externa

Fonte: Elaborado pela autora.

Para analisar os dados, as entrevistas foram transcritas literalmente e
interpretada de forma qualitativa mediante andlise de contetdo, com a extracao
das ideias centrais e palavras-chave para as respostas dos entrevistados
(compilagéo da andlise das transcricbes no Apéndice F), e possibilitou construir
5 categorias e 11 subcategorias que englobam todas as entrevistas, com 0
objetivo de responder a pergunta norteadora do estudo, conforme apresentado

na matriz de categorias resultante da analise de contetdo categorial (quadro 6).

85



Quadro 6. Matriz de Categorias e Subcategorias de Analise de Conteldo com ilustracdo (PESQUISA

DE CAMPO)
Categoria Subcategoria Trechos das entrevistas para ilustrar
“Em 2009 entrei no cargo de operador de caldeira,
Traietéria profissional no setor mas era muito bragal, ai estudei para o concurso de
perfil 1.1 ) ubl:aco e na UFRRJ 2012 de assistente em administragdo, porque ja
profi‘:si;nal P tinha o ensino médio quando entrei para a caldeira”
12 ) E10
do servidor (,, ) - o
publico TAE ... quando eu fiz o concurso ja tinha a faculdade,
1.2 Nivel de qualificagdo do servidor | mas pelo nimero de vagas e a quantidade de
' TAE na UFRRJ candidatos que chamam, escolhi o cargo de nivel
médio..."” (E4)
“Desde que terminei a graduagdo em ADM, na
época era assistente em administragdo, meu
21 Qualificagdo formal requerida pelo | objetivo foi mesmo fazer o concurso para
(Obter) ’ cargo administrador, que entrei no de 2013, e logo
Qualificear %0 procurei o mestrado, pois também tem o incentivo a
28 acima dgo qualificagdo, de 52%...” (E16)
requerido “...aqui nos revezamos, cada um tira uma época
pelo cargo para fazer sua pos, e tentar juntar o estudo com
29 Influéncia do setor de trabalho e | trabalho...” (E5)
' da Instituicdo na qualificagao “O ruim é a falta de servidores, que prejudica se
ausentar para fazer, por exemplo, um mestrado.”
(E14)
. ercepg¢do sobre ser chefe no setor er chefe é atualmente muita responsabilidade,
(A ) 31 P a b hef t “Ser chefe é atual t it bilidad
C::guomc:; ' publico coordenar tudo, ver as pessoas... dificil” (E14)
32 hefi “... realmente ndo, ndo vale a pena ser chefe pelo
chetia no 3.2 (Des) Interesse em exercer cargos estresse e baixa remuneragdo do servigo publico”
setor publico | = de chefia no setor publico
P (E1)
“Realmente ndo me atentava as minhas préprias
competéncias, até por as vezes sentir fazer o
a1 Competéncias individuais mesmo trabalho, sem desafios” (E13)
) esenvolvidas no trabalho “...acho que ndo uso tanto, mas algo das coisas que
d Ivid trabalh h tant Igo d
(CDesenlli)lve'er) estudei, e ja possuia, é importante no trabalho sim.”
ompeténcias (E1)
42 | profissionais « 5 .
do servidor Competéncias adquiridas pela como eu ndo era da drea que atuo, como certeza
TAE 4.2 ualificacio as coisas que aprendi nos cursos foram importantes
9 ¢ para atuar aqui no setor financeiro...” (E15)
do) Percepgdo das competéncias | “ndo sei se me ofereceram um cargo de chefia
(Nao) P dod ténci “ndo sei f de chefi
4.3 profissionais dos subordinados pelas minhas competéncias, mas sei que o chefe
pelos superiores sabe o que eu posso fazer...” (E4)
Entendimento de sua carreira “... &, eu acho que tenho sim uma carreira, como
(Seguir) 5.1 rofissional no setor biblico servidor publico, por que é o que percorremos
52 Carfegil:;rdo P P depois do concurso...” (E15)
servidor TAE Desenvolvimento continuo da “Eu ja tinha uma graduagdo, mas escolhi fazer outra
5.2 | carreira profissional como servidor | para poder assumir outros cargos, e talvez algo

publico

como um chefe...” (E11)

Fonte: Elaborado pela autora

As cinco categorias e onze subcategorias criadas com base na anélise do

conteudo categorial nas transcricdes das entrevistas realizadas foram reunidas

em uma Matriz no Quadro 6 incluindo trechos das entrevistas para ilustrar.

Na andlise considerando o contexto, perfil académico e profissional dos

entrevistados, as categorias sdo descritas uma por uma, articulando-as de maneira

a responder, desde a perspectiva do campo, a questéo de pesquisa, qual seja:
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“Por que o servidor Técnico Administrativo em Educagao - TAE da UFRRJ
busca se qualificar acima do minimo requerido para a carreira que a instituicao Ihe
oferece e desenvolve suas competéncias profissionais?”

Assim, com base nas categorias criadas, foi possivel entender que o perfil
do servidor Técnico-Administrativo, como mostrado a seguir, se relaciona as
razdes para se qualificar acima dos requisitos do cargo e desenvolver suas
competéncias profissionais, e apresenta a resposta do porque o servidor TAE se
qualifica acima do minimo requerido para a carreira que a Instituicao lhe oferece e

desenvolve suas competéncias profissionais.

6.1. Perfil do Técnico-Administrativo em Educacédo da UFRRJ

Para se conhecer o perfil dos servidores Técnicos-Administrativos da
UFRRJ em estudo, no roteiro de entrevistas se contou com perguntas iniciais que
revelaram dados sobre faixa etaria e formacao académica dos entrevistados.

Com essas informacdes foi possivel elaborar uma lista que retne os
principais dados dos entrevistados, que consta no quadro 7. Perfil de servidores
entrevistados que trabalham com as atividades-meio administrativas da
Universidade, e reuniram os critérios de selecdo escolhido para o estudo.

Desta forma, o quadro foi construido por nivel de qualificacdo apresentando
em separado os 4 servidores TAE do cargo de nivel superior Administrador, e os
14 servidores TAE do cargo de nivel médio Assistente em Administracdo
entrevistados, com suas identificagdes codificadas com numeracédo pela ordem de
realizacdo das 18 entrevistas feitas na pesquisa de campo.

O perfil dos servidores TAE entrevistados foi apresentado com a
identificacdo de seu género, e composto pela ordem decrescente de idade dos
servidores TAE, para ambos os cargos, com a respectiva geracdao a qual
pertencem.

Também se relaciona o tempo de servico que esses servidores TAE
entrevistados possuem também de cargos anteriores no setor publico, além do
tempo no cargo atual e no setor de lotagdo em que estdo exercendo o cargo na
UFRRJ, complementado pelo ano de ingresso no cargo atual e o cargo.

Em sequéncia, o quadro 7 traz a formacédo académica de cada servidor TAE
entrevistado, apontando a quantidade de qualificagcbes que possuem acima do
minimo requerido pelo cargo que ocupam, assim como a funcdo que
desempenham e os setores onde estao lotados.
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Quadro 7. Perfil dos entrevistados por Idade, Tempo no setor publico, Cargo atual e Qualificagdo formal

DADOS GERAIS e GERACAO TEMPO NO SERVICO PUBLICO CARGO QUALIFICACAO FORMAL ATIVIDADES E SETOR DE LOTACIT\O
[}
Total N . de,,
No cargo No setor qualificagoes ~
. . " (outros Cargo atual na - P . p ~ Setor de lotagdo
Entrevistado Género Idade Geragdo atual atual Formagdo académica acima do min. Fungao
cargos UFRRIJ .. (atual)
(UFRRJ)  (UFRRJ) exigido pelo
+ atual)
cargo
ADMINISTRADOR
Rogi —
E2 M 52 Geragdo X | 33anos | 9anos 5anos | Administrador | Graduagdo (2), Mestrado? 1 Qualificagao egistros academ|<~:os de PROGRAD
cursos de graduagao
ES M 51 Geragdo X | 27 anos | 9 anos 6 anos | Administrador | Graduagdo (2), Mestrado?® 1 Qualificagdo Chefe de Depto. DPPEx/PROEXT
Graduacio. Pés-Graduacio Atividades relacionadas a
E3 F 36 GeragdoY | 11anos | 6anos 6anos | Administrador 590, ¢ 2 Qualificagdes Coord. Rel. Internacionais | Reitoria / CORIN
lato sensu, Mestrado3 R
e Interinstitucionais
Graduagdo, Pés-Graduagao Coordenacdo das
E18 F 33 GeragdoY | 6anos 6 anos 4anos | Administrador lato ser;;sul’s ¢ 1 Qualificagdo atividades de Monitoria PROGRAD/DPAG
dos cursos de graduagdo
ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
E14 M 52 Geracdo X | 5 anos 5 anos 2 anos ASS|s.tejnte ei’n Graduagdo, Pés-Graduagao 2 Qualificacdes Atividades r.eIacLonadas 30 | LeOAD
Administracdo | lato sensu'* setor de legislagdo
Assi 30 Pos- =
E4 M 48 Geragdo X | 10anos | 8 anos 2 anos 55|s_tgnte eﬁ“ Graduagac;, 6s-Graduagdo 2 Qualificagdes Diretor de Divisdo PROGAD/DRA
Administragdo | lato sensu
Assistente em Coord. Subst. de
E7 M 47 Geragdo X | 9anos 9 anos 5 anos . .| Graduagdo’ 1 Qualificagdo Subcoordenagdo de CoExFin/PROAF
Administragdo .
Finangas
E6 M 41 Geragdo X | 9anos 9 anos 7 anos A55|s.te.nte efn Graduagdo, Pés-Graduacdo 2 Qualificagdes C.oorder.wador de Execuco CoExFin/PROAF
Administragdo | lato sensu® Financeira
. = . " Responsavel pelos
E12 M 41 Geragdo X | 7 anos 5anos 5anos ASSIS,te,nte ein Graduagaol,zPos-Graduagao 2 Qualificagdes registros académicos de PROGRAD/DRA
Administragdo | lato sensu =
cursos de graduagao
ES M 39 Geragdo X | 8 anos 8 anos 6 anos Assm_tgnte efn Graduacgdo® 1 Qualificagdo Fun(;oe~s pgrtmen_tes a CoExFin/PROAF
Administragdo execugdo financeira
. Responsdvel pelos
- Assistente em ~ — B A
E10 M 39 Geragao X | 9anos 9 anos 6 anos Administracio Graduagdo?® 1 Qualificagao registros académicos de PROGRAD/DRA
¢ cursos de graduagao
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DADOS GERAIS e GERAGAO TEMPO NO SERVIGO PUBLICO CARGO QUALIFICACAO FORMAL ATIVIDADES E SETOR DE LOTACAO
Total LG
No cargo No setor qualificagdes "
. . ~ (outros Cargo atual na o P . . ~ Setor de lotagdo
Entrevistado Género Idade Geragdo cargos atual atual UFRR Formagao académica acima do min. Fungdo (atual)
895 " (UFRRJ)  (UFRRJ) exigido pelo
+ atual) e
. ~ . ~ Responsdvel pelos
A Pos- - . .
E1l F 36 Geragdo Y | 9anos 9 anos 8 anos ssw_tepte ern Graduagacz, 6s-Graduagdo 2 Qualificagdes registros académicos de PROGRAD/DRA
Administracdo | lato sensu cursos de graduacio
E9 F 35 GeragdoY | 10anos | 10 anos 7 anos Asms_tgnte ein Graduagdo® 1 Qualificagdo Asse.zssorament‘o n? Sec. Org. Col./Reitoria
Administragdo gabinete da Reitoria
Assi FUnch - :
E15 M 35 GeracdoY | 4 anos 4 anos 4 anos 55|s'tgnte ein Graduagdo, Mestrado®® 2 Qualificagdes ungoeNS pertlnentes’ a. CoExOR/PROAF
Administragdo execugdo orcamentaria
E17 M 34 GeragdoY | 4anos | 4anos 4 anos Assm.tejnte em Graduagdo!’ 1 Qualificagdo Fungoef pertlnentes’ a CoExOR/PROAF
Administragdo execucdo orcamentaria
. - , Responsdvel pelos
A 2), Pés-
E11 M 30 Geragdo Y | 5anos 5 anos 5 anos SS|s'tgnte ein Graduag?o (2), Pés n 3 Qualificagdes registros académicos de PROGRAD/DRA
Administracdao | Graduagao lato sensu cursos de graduacio
Assistent F o) ti tes
E16 F 29 Geragdo Y | 6anos 6 anos 6 anos SSIS_ an © efn Graduagdo, Mestradol® 2 Qualificagbes ungoe~s pe:r men. esa CoExOR/PROAF
Administragdo execugdo financeira
Assistente em Responsdvel pelos
E13 M 28 Geragao Z | 3 anos 3 anos 1ano Administracio Graduagdo®3 1 Qualificagdo registros académicos de PROGRAD/DRA
¢ cursos de graduagao

1 Graduagdo em Administracdo, P6s-Graduacéo lato sensu em Auditoria Fiscal e Tributéria

2 Graduagédo em Licenciatura em Ciéncias Agricolas, Graduagdo em Administracédo, Mestrado em Gestéo e Estratégia

3 Graduagdo em Administragéo, Pés-Graduagéo lato sensu em Gestéo Publica, Mestrado em Praticas em Desenvolvimento Sustentavel 12

© 0o N o a b

Fonte: Elaborado pela autora.

Graduag&o em Agronomia

Graduagédo em Geografia

Graduagao em Licenciatura em Educacéo Fisica

Graduacéo em Administracdo, P6s-Graduagéo lato sensu em Gestédo Publica

Graduagao em Administragéo, Pés-Graduagao lato sensu em Administragéo e Financas

Graduacéo em Tecnologia de Processamento de Dados, Graduagdo em Administracéo, Mestrado em Gestéo e Estratégia de Negécios 17

10 Graduagdo em Gestdo Publica

11 Graduagdo em Comunicacéo Social, Graduagdo em Administragdo, Pés-Graduagéo lato sensu em Hotelaria

13 Graduagdo em Administragdo

Graduagdo em Direito, Pés-Graduag&o lato sensu em Direito Publico

14 Graduagédo em Direito, P6s-Graduagéo lato sensu em Gestédo Publica

15 Graduagdo em Agronomia, Mestrado em Fitotecnia

16 Graduagdo em Ciéncias Econdmicas, Mestrado em Politicas Publicas, Estratégia e Desenvolvimento

Graduagéo em Sistemas de Informagéao

18  Graduagéo em Administrag&o, Pés-Graduagéo lato sensu em Administragéo de RH
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Assim, pode-se observar com o quadro 7 do perfil dos entrevistados, que
considerando ambos o0s cargos, os 18 servidores TAE entrevistados foram
compostos por 13 homens e 5 mulheres, com 2 servidores TAE na faixa etaria
entre 20 e 30 anos, 9 servidores na faixa etaria entre 31 e 40 anos, 4 servidores
entre 41 a 50 anos e 3 dos servidores TAE entrevistados tem mais de 50 anos.

Essa informacdo auxilia a relacionar a idade dos entrevistados com as
Gerag0es a que pertencem, considerando os individuos da Geragéo X os nascidos
em meados de 1965 ao final dos anos 70 e inicio de 1980. Enquanto os individuos
da Geracédo Y sdo os nascidos do inicio de 1980 ao inicio de 1990, e os da Geragéo
Z nasceram do inicio de 1990 até aproximadamente o ano de 2010, como visto no
capitulo de fundamentacao tedrica, conforme classificacdo utilizada por Oliveira
(2010).

Dessa forma, dentre os 18 servidores TAE entrevistados, 9 pertencem a
Geracdo X, enquanto 8 sdo da Geracao Y, tendo apenas 1 dos servidores
entrevistados representando a Geracéo Z.

Por conseguinte, o perfil dos entrevistados mostra que dos 18 servidores
TAE entrevistados, 4 servidores tiveram cargos anteriores no setor publico, e 13
destes servidores TAE estdo ha mais de 5 anos no setor publico, enquanto 1 dos
servidores ndo esteve em cargo anterior, assim como esta ha menos de 5 anos no
setor publico.

Além disso, se identificou que dos 18 servidores técnicos-administrativos
entrevistados, embora estejam em cargos da area administrativa, 6 servidores
possuem formacbes académicas de natureza nado diretamente voltada a
administracdo, como por exemplo graduacdo em Agronomia, Licenciatura em
Geografia, Educacdo Fisica, Licenciatura em Ciéncias Agricolas, mas buscam
outras qualificacbes que fornecam conhecimentos que sdo Uteis ao trabalho
desenvolvido na institui¢ao.

E nesse contexto, dos 18 servidores TAE entrevistados, 15 servidores ja
possuiam qualificacdo acima da minima exigida para o cargo atual no seu ingresso,
tanto nos de nivel médio, como é o caso do cargo de Assistente em Administracao,
como o cargo de nivel superior, como é o caso do cargo de Administrador,
enquanto que 3 dos servidores TAE entrevistados se qualificaram acima do
requerido pelo cargo apenas apds 0 seu ingresso no cargo atual.

A formacdo académica dos servidores TAE entrevistados, que possuem
acima da qualificagdo minima requerida pelo cargo que exercem, se revela numa
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superqualificacdo tanto dos servidores TAE nos cargos de Assistente em
Administracdo, como no cargo de Administrador.

Com relacao as atividades que exercem em seus setores na Universidade,
0 quadro apresenta que 5 dos servidores TAE entrevistados exercem func¢des de
chefia ou coordenacdo em seus setores, além de um dos servidores TAE ja ter tido
a experiéncia de atuar em cargo de lideranca na UFRRJ, enquanto que os outros
12 servidores entrevistados ndo possuem experiéncia pregressa em cargo de
chefia.

Apoés caracterizado o perfil dos servidores TAE entrevistados, se analisou
qualitativamente as entrevistas e se elaboraram a construcdo das categorias e
subcategorias, que ficaram estruturadas em uma matriz de 5 categorias e 11

subcategorias, relacionadas no quadro 8 para responder a pergunta de pesquisa:

Quadro 8. Matriz de Categorias e Subcategorias mediante Analise de Contelido

Categoria Subcategoria
13 Perfil profissional do 1.1 | Trajetdria profissional no setor publico e na UFRRJ
servidor publico TAE 1.2 | Nivel de qualifica¢gdo do servidor TAE na UFRRJ
(Obter) Qualificagdo 2.1 | Qualificagdo formal requerida pelo cargo
2% acima do E(Z?gu;rldo pelo 2.2 | Influéncia do setor de trabalho e da Instituicdo na qualificagdo
32 (Assumir) Cargo de chefia | 3.1 | Percepgdo sobre ser chefe no setor publico
no setor publico 3.2 |(Des) Interesse em exercer cargos de chefia no setor publico
(Desenvolver) 4.1 | Competéncias individuais desenvolvidas no trabalho
a2 Competéncias 4.2 | Competéncias adquiridas pela qualificacdo
profissionais do servidor 43 (N&o) Percepgdo das competéncias profissionais dos
TAE ) subordinados pelos superiores
. . 5.1 | Entendimento de sua carreira profissional no setor publico
52 (Segmr)'Carrelra do Desenvolvimento continuo da carreira profissional como servidor
servidor TAE 5.2 publico

Fonte: Elaborado pela autora.

Portanto, com a caracterizacdo do perfil e a criacdo das categorias e
subcategorias, foi possivel entender quem é o servidor TAE da UFRRJ que
ingressou nos concursos apos a implantagdo do REUNI, e quatorze razdes para
sua busca continua por aprendizado acima do minimo requerido pelo cargo.

E, desta forma, responder a questéo formulada: “Por que o servidor Técnico
Administrativo em Educacéo - TAE da UFRRJ busca se qualificar acima do minimo
requerido para a carreira que a instituicdo Ihe oferece e desenvolve suas
competéncias profissionais?”

Logo, se apresenta a seguir, com base na matriz categorial criada, a

descricdo de cada categoria e subcategoria, articulando-as entre si.
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6.2. Primeira Categoria — Perfil profissional do servidor publico TAE

A primeira categoria configura o perfil do servidor publico no cargo de
Técnico Administrativo em Educagdo, com atencdo a seu papel como servidor
publico TAE, e sua trajetéria no setor publico. Desde a perspectiva dos
entrevistados, se identificou no perfil dos servidores TAE que eles buscam se
qualificar por terem (1) propensdo a qualificacdo ao ingressarem no setor
publico. Esta categoria se compde de 2 subcategorias: (1) Trajetéria Profissional
no setor publico e na UFRRJ, e (2) Nivel de qualificacdo do servidor TAE na

UFRRJ, como detalhadas a seguir:

6.2.1. Trajetoria Profissional no setor publico e na UFRRJ
Para entender o desenvolvimento profissional do servidor TAE, é necessario
considerar sua trajetéria como servidor publico, pois 5 dos servidores TAE
entrevistados ja eram servidores publicos antes do seu ingresso no cargo, por

exemplo em outras IFES como a UFRJ, ou na prépria UFRRJ, como nos relatos:
“eu ja trabalhei na UFRJ, la eu era Assistente também.” (E13)
“antes de ser Administrador fui Assistente em Administragdo [na UFRRJ],

0 que me permitiu conhecer bem a Universidade.” (E8)

Desta forma, pode-se identificar que estes 5 servidores TAE, devido a sua
experiéncia pregressa no setor publico, trazem para seus cargos atuais sua

experiéncia no setor administrativo dos cargos anteriores, como no exemplo:
“fui operador de caldeira, de nivel fundamental antes, mas apés uma
les&o no joelho fiquei “emprestado” a PROGRAD. Quando trabalhei la na
secretaria fiz parte da equipe do PIBID, que me deu base para trabalhar
com curso depois de entrar na vaga de assistente em administragdo”
(E10)
O que levou ao caminho no setor publico destes servidores TAE, ao

percorrerem outros cargos no setor publico, expressa através dos relatos que uma

7

das razbes para se qualificarem é a busca por colocacbes com melhores

remuneracdes financeiras no setor publico, como se ilustra:
“.. antes eu era assistente em administracdo, depois fiz o concurso e

passei a administrador...” (E2)

“Bom, durante a gradua¢do em Administracdo, aqui na Rural mesmo, eu

era Assistente, logo depois de terminar a graduacédo, pensei em estudar

para ir para nivel superior logo, entdo entrei no concurso de 2013.” [cargo

de Administrador] (E3)
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Nesse contexto, ao conhecer a trajetéria profissional do servidor TAE e os
cargos que ja exerceu no servico publico, pode-se identificar que uma das razdes
para o servidor TAE se qualificar acima do minimo requerido por seu cargo €
porque (2) considera que esta desenvolvendo sua trajetéria profissional por
meio das qualificacbes formais que possuir, e uma qualificacdo Ihe
proporcionaria chance de ingressar em um novo cargo no setor publico, ou seja,
se desenvolve através da qualificagdo almejando um proximo cargo publico. O

nivel de qualificacao destes servidores TAE foi identificado e se descreve a seguir.

6.2.2. Nivel de qualificacédo do servidor TAE na UFRRJ
Se identificou dentre os dezoito servidores TAE entrevistados, que quinze ja
possuiam um nivel de qualificacdo acima do requerido pelo cargo antes do seu
ingresso, sendo doze de cargo de nivel médio com qualificacdo de graduacéo a
mestrado, e trés de cargo de nivel superior com qualificacdo de pés-graduacéo lato

sensu a pos-graduacao stricto sensu a nivel de mestrado, como nos relatos:

“.. quando ingressei como Administrador ja tinha o mestrado, como o
concurso demorou para ser homologado, conclui antes da posse no
cargo.” (E2)

“ah sim, atuava no mercado antes, entao ja tinha feito uma pés-graduacéo
antes do concurso.” (E18)

“me formei em Comunicagdo Social, ai como nunca abria concurso para
essa area, entdo fiz o de assistente, até por chamarem mais candidatos

até a validade do concurso.” (E11)

Como visto, ao longo do tempo mesmo antes de seu ingresso os servidores
TAE vém se qualificando continuamente acima do requerido pelo cargo, ou seja,
quinze servidores ja possuiam uma superqualificacdo desde o ingresso.

Todavia, trés dos servidores TAE entrevistados relataram que sO apos
ingressarem nos cargos que exercem atualmente se propuseram a obter uma

qualificacéo acima da requerida pelo cargo:
“..fiz a faculdade para receber a gratificaggo...” (E10)
“enquanto assistente terminei a graduagao, neh, e depois lancei logo uma
especializacao pela Estacio mesmo* (E4)

A identificacdo sobre o nivel de qualificacdo do servidor TAE possibilitou
revelar que os servidores TAE reconhecem sua predisposi¢cao a se qualificar desde
antes do seu ingresso no cargo atual para (3) conquistarem um cargo de maior
recompensa salarial no setor publico, e por isso estdo continuamente

estudando.
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Entdo procurou-se aprofundar o que levou esses servidores TAE a se
qualificar, tanto antes de seu ingresso, como depois de tomarem posse no atual
cargo na UFRRJ.

6.3. Segunda Categoria — (Obter) Qualificacdo acima do requerido pelo cargo

A segunda categoria engloba as raz8es para o aumento da qualificacdo dos
servidores TAE entrevistados detalhada em 2 subcategorias: (1) Qualificacao
formal requerida pelo cargo, e (2) Influéncia do setor de trabalho e da Instituicao

na qualificacdo, como se descrevem a seguir:

6.3.1. Qualificacdo formal requerida pelo cargo

Como apontado na descricdo do perfil percebido dos servidores TAE
entrevistados, 15 desses servidores ja possuiam qualificacdo acima da requerida
pelo cargo ao ingressarem no cargo atual, 0 que gerou o questionamento durante
as entrevistas para entender as razdes que levaram esses servidores TAE a se
qualificarem.

Levou-se em consideracdo que 15 desses servidores jA possuiam
qualificacdo acima do minimo requerido pelo cargo ao ingressarem, como se ilustra

nos relatos:
“Assim que terminei o curso de Agronomia estava sem emprego, entdo vi
gue abriu esse concurso de Assistente em Administracdo, e no antes
desse [concurso anterior ao de ingresso do servidor] chamaram além de
cem, entao resolvi fazer e entrei” (E15)
“fiz 0 mestrado quando era assistente ainda, depois de um tempo que fui
chamado no concurso de Administrador” (E8)
“sou formado em Direito [graduacao] desde 2008. Em 2012 ou 2013, nédo
lembro bem, fiz esse concurso [concurso para ingresso no cargo de
Assistente em Administragéo, no ano de 2012], com a posse s6 em 2014”
(E14)

Dois servidores afirmarem que se qualificaram por (4) aproveitar chances
de reconhecimento para serem indicados a cargos de chefia, como se ilustra

nas falas dos entrevistados:
“esses conhecimentos da pés em gestdo publica ajudaram na minha
atividade anterior aqui na Pro-reitoria, neh, e acho g foi legal também para
esse cargo de Diretor agora” (E4 — Diretor de setor, desde 2016)
“Ah, atuei como administrador em uma empresa, logo depois que sai da

faculdade. Mas como o mercado € muito instavel, resolvi garantir um
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concurso, e aqui de repente use isso [a experiéncia anterior como gestor]
para conseguir um cargo que tenha FG [func&o gratificada] ou CD [cargo
de dire¢éo]” (E6)
Esses relatos também ajudaram a evidenciar que o servidor TAE nao
apenas se qualifica para atender suas necessidades financeiras, mas considera a

qualificacdo como um meio de se sentir valorizado, como se ilustra a seguir:
“no meu setor todos tem graduacéo, e a maioria também tem uma pés, ai
um vai dividindo a experiéncia com o outro” (E15)
“minha esposa esta fazendo mestrado, entao eu resolvi seguir meu sonho
também e entrei no curso que eu realmente amo, sabe, mas ja tenho a
graduacéo na &rea publica. SO ela estudar e eu ficar parado, tinha que ir
também.” (E10)

Também ha servidores TAE em busca de realizarem outros concursos, ou
seja, agueles servidores que dispdem do seu tempo para estudar e se qualificar
almejando galgar cargos com maior remuneracgao e status, como expressaram dois

servidores TAE entrevistados que afirmaram abertamente:

“Quero realmente ir para um concurso melhor, ai procuro fazer cursos
qgue também contabilizem titulagdo nos concursos... € por enquanto vou
ficando nesse cargo mesmo” (E14)

“Ja tenho a faculdade e acabei uma pos, ai no momento estou estudando
para cargos da area juridica, mas € aquilo, se ndo passar, ja estou aqui
na Rural como assistente, e 0s concursos estdo dificeis, muita
concorréncia.” (E12)

Mas, apesar dessas declaracdes de ambicionarem outros cargos, dentre 0s
entrevistados ha servidores TAE que consideram a qualificacdo como um desejo
de ir além do esperado, ou seja, além da qualificacdo minima requerida para seu

cargo, como quando afirmam:
“.. sempre gostei da area de informética, e com essas mudancas de
sistema achei importante fazer algo no meio de sistemas de informacao.
Agora estou fazendo uma especializagdo em gestdo de TI, e pretendo
fazer outra em andlise de sistemas, porque tem sempre uma coisa nova
aparecendo.” (E17)
“sempre gostei de estudar, quando entrei nesse cargo ja era formado em
comunicacao social e tinha feito a pds em hotelaria, ai logo que entrei fiz
a graduacao em ADM na Estacio, e agora fazendo uma pds em gestéao
publica.” (E11)
Com isso, foi possivel identificar através desta subcategoria que o servidor
TAE se qualifica acima do minimo requerido por seu cargo por (5) perceber a

qualificagcdo formal como uma forma de valorizagdo do seu trabalho, como
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também o (6) desejo de se superar como profissional uma das razdes para se
qualificar acima do requisito do cargo atual.

Nesse contexto, as relacdes do servidor TAE com seu ambiente de trabalho
e sua busca pelo aumento de sua qualificagdo geram interacdes positivas e
negativas, e as respostas dadas sobre a influéncia que o setor de trabalho e a
Instituicdo tem sob os servidores TAE, gerou a formulacdo da proxima

subcategoria a sequir.

6.3.2. Influéncia do setor de trabalho e da Instituicdo na qualificagéo
Dentre os 18 servidores TAE entrevistados dez relataram néo ter percebido
uma imposicao de obstaculos por suas chefias imediatas, como por exemplo nas
falas:
“Olha, ndo tiveram dificuldades ndo, até porque a maior parte no meu
setor fez cursos a distancia de pés, e ja tinha a faculdade quando entrou
14, ndo sei antes, mas a chefia é de boa quando queremos estudar.” (E18)
“Desde o setor anterior que trabalhei, o chefe também tinha interesse em
estudar, e claro ndo podia reclamar quando queriamos estudar também.
Nesse setor que estou agora também rola muito apoio, a equipe funciona
bem e todos tem uma pés nas qualificagdes.” (E3)

Apesar de que dois entrevistados admitiram explicitamente ter

ressentimentos quanto a posicao que seus chefes assumiram:

“... &, foi dificil conseguir trocar de horario para fazer o estagio que o curso
precisa, tive que ameacar ir la na Proad ou até no sindicato para
liberarem, algo simples que seria o proprio diretor resolver, sé trocar meu
horario para manha, porqué fazemos 6 horas, mas ndo demorou, tinha
que falar com Pro-Reitor, [edit.], até que autorizaram.” (E10)
“.. quando quis fazer minha especializagdo calhou de ser bem na troca
de pré-reitor, putz, queria fazer presencial [curso de qualificacdo
presencial] e o imediato [chefia imediata] ndo queria decidir por ele [Proé-
Reitor], ai tive que fazer a distancia mesmo, foi bom, mas na época fiquei
chateado...” (E6)

Um dos entrevistados relatou um ocorrido com seus colegas de trabalho,

expondo uma situagéo intensa em que se sentiu inibido, resumindo em:

“

. 0 mais dificil € quando os proprios colegas, que estdo na mesma
situacdo que vocé, em vez de apoiarem, tentam azedar a sua vida. Fui
tentar fazer uma pos logo, até para levar os 5% a mais de qualificacéo, e
alguns colegas fizeram comentérios que ndo gostei. Mas agora ja relevei,

vida que seque.” (E7)

96



Essa subcategoria mostra que, embora tenha 3 relatos em que o ambiente
de trabalho e a instituicAo ndo proporcionarem um ambiente favoravel para o
servidor TAE se qualificar, do universo de 18 servidores TAE entrevistados pode-
se considerar que os servidores TAE se qualificam acima do minimo requerido pelo
cargo por causa do (7) incentivo percebido pela qualificacdo de seus
superiores para que cursem uma qualificacao formal, pois os superiores dao o
exemplo aos subordinados também se qualificando acima do requerido por seus
cargos.

Com isso, procurou-se abordar a percepc¢ao do servidor TAE sobre ser chefe
no setor publico, e se uma das razfes para se qualificar acima do requerido pelo
cargo viria a ser seu interesse em um cargo de chefia no setor que atuam na

UFRRJ, o que resultou na construcao da terceira categoria a seguir.

6.4. Terceira Categoria — (Assumir) Cargo de chefia no setor publico

Como apresentado no perfil dos entrevistados, dentre os dezoito servidores
TAE, 14 ocupam os cargos de Assistente em Administracdo e 4 o cargo de
Administrador. E estes oportunamente podem assumir, conforme legislacao
vigente, cargos de chefia em seus setores, em geral por convite dos Pro-reitores,
ou por vontade propria para assumir um determinado posto de chefia.

Desta forma, como o servidor TAE ao ingressar em um cargo esta
inicialmente subordinado a uma chefia, procurou-se identificar qual o entendimento
desse servidor TAE sobre assumir um cargo de chefia no setor publico e seu
interesse. Essa categoria foi subdividida em (1) Percepcao sobre ser chefe no setor
publico, e (2) (Des) Interesse em exercer cargos de chefia no setor publico,

conforme apresentado a seguir:

6.4.1. Percepcao sobre ser chefe no setor publico
Esta subcategoria engloba como os servidores TAE entrevistados percebem
a atuacao num cargo de chefia no setor publico, e se identificou que dentre os 18
servidores TAE entrevistados, 13 servidores enxergam assumir um cargo como

chefe uma relacédo de 6nus maior que bénus, como nas declaracdes:

“ah nao, ser chefe aqui na Rural vocé assume um monte
responsabilidades, e ganha uma FG [funcdo gratificada] baixa, ndo vale
a pena, e ainda nunca tem as ferramentas para trabalhar.” (E14)

“.. ja fui chefe, mas a equipe ndo cooperava, ai ficava dificil andar e fazer

algo para melhorar o setor.” (E17)
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Com isso, a subcategoria a seguir trouxe a perspectiva dos 5 servidores
TAE que apresentaram interesse em assumir um cargo de chefia na IFES, e para
estes 0 meio de alcancarem esse objetivo é através da qualificacdo formal, como

revelado a seguir.

6.4.2. (Des) Interesse em exercer cargos de chefia no setor publico
Essa subcategoria revela que dos dezoito servidores TAE entrevistados,
apenas cinco almejam chance num cargo de chefia, com afirmagdes como por

exemplo:

“sim, tenho vontade de assumir um cargo de direcdo, ndo de funcgéo
gratificada, pois a remuneracdo é pequena, mas um cargo de direcao,

uma CD-04 [cargo de direcao], seria bem interessante.” (E3)
“.. realmente eu gosto de ser chefe, e ter feito o mestrado me ajuda a ter

uma visao estratégica do setor. No futuro espero continuar a frente do

setor, e talvez assumir um posto como adjunto [Pré-Reitor Adjunto].” (E8)
Todavia, treze dos servidores entrevistados manifestaram nao visar cargos
de chefia, como se ilustra:

“.. eu realmente ndo pretendo ser chefe ou coordenador, s6 professor
realmente é lider aqui...” (E1)
“.. narealidade fui meio que obrigado a assumir a dire¢cdo do setor, pois

nenhum dos servidores se propuseram a tal, ai sobrou para mim.” (E4)
Dentre os cinco servidores TAE que revelaram almejar um cargo de chefia,
apenas trés servidores apontaram se qualificar como uma forma de alcancar seus
objetivos nesse contexto. Para eles assumir um cargo de chefia € apenas uma
consequéncia da sua superqualificagdo, como em:

“.. eu tenho uma boa equipe, gosto de ser gestor, e tenho plena certeza
gue meus conhecimentos adquiridos no mestrado foram muito

importantes para o chefe que sou hoje.” (E8)

Desta forma se identifica que o servidor percebe que (8) 0 meio para atingir
seus objetivos profissionais na Instituicdo é através da qualificacdo formal
acima do minimo requerido pelo seu cargo.

Assim, ao longo das entrevistas emergiu a percepcado das competéncias
individuais profissionais que detém acerca da percepcdo dos servidores TAE
entrevistados sobre suas competéncias profissionais e seu proprio

desenvolvimento profissional, como se descreve na categoria a seguir.
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6.5. Quarta Categoria — (Desenvolver) Competéncias profissionais do
servidor TAE

Cada individuo ao longo de sua trajetoria profissional percebeu que
desenvolve competéncias individuais, através de conhecimentos, habilidades e
experiéncias laborais vivenciadas. A categoria competéncias profissionais
percebidas pelos servidores TAE se detalhou em 3 subcategorias (1)
Competéncias individuais desenvolvidas no trabalho, (2) Competéncias adquiridas
pela qualificacdo, e (3) (Nao) Percepcédo das competéncias profissionais dos

subordinados pelos superiores.

6.5.1. Competéncias individuais desenvolvidas no trabalho
A nogao de competéncias ndo se revelou ser de conhecimento geral dentre
os servidores TAE entrevistados, como por exemplo a indagacao durante a

entrevista com um dos servidores entrevistados:
‘hum, quando vocé fala competéncias, quer dizer os conhecimentos que
eu tenho sobre o trabalho?” (E7)

Os servidores TAE entrevistados ndo revelaram nocdo de suas reais

competéncias, como em:
“.. dou aula no estado também, entdo como professor sou bom, mas

J

desempenho meu trabalho aqui bem, mais na area de secretariado...’
(E9)
No entanto, os servidores entrevistados consideram que sdo competentes
nas atividades laborais que realizam, por exemplo em:

“sou um dos melhores na atividade que tenho aqui na contabilidade, pois
meu conhecimento do sistema auxilia € muito nessas atividades, ainda

mais em mudancas que surgem a todo momento.” (E17)

Com isso, identificou-se neste relato que o servidor TAE busca
desempenhar da melhor forma possivel o trabalho que exerce na Instituicdo, e
dentre as razGes para se qualificar acima do requerido pelo cargo esta o fato do
servidor TAE enxergar na (9) qualificagcdo uma protegdo para necessidades

futuras no trabalho que desempenha, como nos relatos:

“chegou um novo sistema e simplesmente tivemos que aprender a usar,
s6 que quem ja tinha o conhecimento em gestao or¢amentdaria ndo teve
tantas dificuldades, como [por exemplo] os colegas que fizeram a pos
[pbs-graduacéo lato sensu] em orgamento publico” (E6)

“.. aqui na DRA [Divisao de Registro Académico] trabalhamos quase que

aprendendo as coisas na marra [desenvolvem as atividades novas
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através da experiéncia pregressa], entdo vejo a qualificacdo como um

jeito de estar ligado no que pode vir” (E13)

Assim, procurou-se identificar as competéncias profissionais adquiridas por
meio das qualificacbes dos servidores TAE entrevistados, o que resultou na

construcao da subcategoria a seguir.

6.5.2. Competéncias adquiridas pela qualificagcéo
Nessa subcategoria foi identificado nos servidores TAE entrevistados que

consideram suas competéncias advirem de suas qualificacées, como em:

“

. como falei, minha area de formagdo ser em S| ajuda muito meu
desempenho, e uma pés também na area de Tl vem ajudando. Esse novo
sistema mesmo, do Sig, muito pepino quem resolveu fui eu, pelo
conhecimento em TI.” (E17)

“trabalhei com exercicio domiciliar, e ter estudado gestdo publica e estar
fazendo uma pés em direito publico acho sim que € melhor para analisar

alguns dos processos.” (E10)

Nesse contexto, identificou-se que uma das razfes para o servidor TAE se
qualificar acima do minimo requerido para seu cargo, seria (10) desenvolver suas
competéncias profissionais para o trabalho que realizam, pois treze dos
servidores TAE entrevistados declararam que suas qualificagbes serem a causa

de possuirem competéncias profissionais, como em:

“Ah, minha forma¢do em Administracéo ajudou até na prova do concurso,
e meu trabalho no dia-a-dia € feito em muito no que aprendi, até no
atendimento ao publico.” (E1)

“.. logo que entrei utilizei aqui mesmo na Prograd o que sei de
comunicagao com o publico, inclusive propondo uma pesquisa com Nosso
cliente, que é o aluno, e isso gerou mais conhecimento para mim.” (E11)

Ainda, cinco dos servidores entrevistados revelaram que se sentem
valorizados por seus conhecimentos e competéncias, como por exemplo:

“.. por agora ser diretor, e acho que ser formado em administracdo e
gestdo publica influenciou nisso, aplico o que sei no trabalho, até para
conseguir ter uma equipe com tantas pessoas como aqui, que somos 15

servidores.” (E4)

Desta forma, também foi possivel identificar que outra razéo para o servidor
TAE se qualificar acima do requerido pelo seu cargo é porque (11) entende que
suas competéncias séo resultado da qualificacdo formal que possui, e busca

se qualificar para realizar melhor o trabalho que executa.
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Contudo, acreditam que essas competéncias profissionais dos servidores
por vezes nao sdo, segundo os proprios servidores, valorizadas pela instituicdo em

que atuam, como se aborda a seguir.

6.5.3. (Nao) Percepcdo das competéncias profissionais dos subordinados
pelos superiores
Nesta subcategoria se engloba, sob o ponto de vista dos servidores TAE
entrevistados, como consideram que sSeus superiores percebem suas
competéncias profissionais. E assim, nove, dos dezoito servidores entrevistados,
creem que suas competéncias profissionais ndo sdo detectadas por seus chefes,

como se ilustra nas declaracdes:
“.. olha, para ser sincero nunca notei se meu chefe realmente sabe em
gue eu sou competente, eu fagco meu trabalho, e pronto!” (E9)
“ai realmente ndo sei, até porqué minha area nao é administrativa, ai
desde que entrei estou aqui, € a maioria sédo da contabilidade, entdo néo
acho que percebam alguma competéncia nos técnicos.” (E5)

. aqui na Rural acho que ndo se ligam muito nisso, creio que seja

caracteristica do servigo publico mesmo.” (E6)

No entanto, foi evidenciado que as qualificacfes de 2 dos servidores TAE

nao sao aproveitadas e transformadas em competéncias, como em:
“.. acho que minha formacdo em educacao fisica é interpretada como se
n&o tivesse nada a contribuir em gestéo...” (E9)
“.. realmente ndo vejo que os chefes reconhecam algo, nem ao menos
sabem no que estou me especializando [curso de poOs-graduacao lato
sensu em gestao publical.” (E5)
Todavia, doze, dos dezoito servidores TAE entrevistados afirmaram que,
embora ndo tenham percebido se 0s seus superiores reconhecem as
competéncias profissionais que possuem, eles sdo estimulados a se qualificarem

para atender seu trabalho, como nas afirmacdes:
“.. estar préximo aqui da Reitoria meio que exige que tenha ao menos
uma pés, mesmo que seja de alguma area fora de administracéo...” (E9)
“.. ja penso em um mestrado, até por estar numa area de coordenacgéo
em que lido com muitos docentes, entdo ha um respeito maior e acho que

entendem ser competente quando minha qualificagdo é alta.” (E18)

Nesse sentido, identificou-se que dentre as razdes para o servidor TAE se
qualificar, esta a (12) busca por respeito dos usuarios do servico que presta,
pois percebem a qualificagdo como um simbolo de status no ambiente de trabalho,

igualando-se ao publico que atende no setor publico.
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Assim, identificando-se as razdes para qualificacdo acima do requerido sob
a Otica das competéncias profissionais, na categoria seguinte se engloba a

percepcéao de carreira do servidor TAE na UFRRJ.

6.6. Quinta categoria — (Seguir) Carreira do Servidor TAE

O entendimento sobre as competéncias do servidor TAE leva a percepcéo
do servidor TAE sobre sua propria carreira, detalhada em 2 subcategorias (1)
entendimento de sua carreira profissional no setor publico e o (2) desenvolvimento

continuo da carreira profissional como servidor publico, conforme exposto a seguir:

6.6.1. Entendimento de sua carreira profissional no setor publico
A percepcao de estar imerso em uma carreira no setor publico segundo os

servidores TAE entrevistados, pode ser identificada em relatos como:

“é, acho que sim, entendo aqui como uma carreira, entrei na caldeira,
agora sou assistente, e pretendo futuramente ser de um cargo superior”
(E10)

“eu trabalho aqui, é o que eu fago, entdo pode ser minha carreira sim”
(E13)

“para mim carreira é a profissao que escolhe, como um engenheiro numa
empresa. Entdo me considero servidor publico, uma carreira sim” (E10)

Trés dos 18 servidores se manifestaram sobre sua carreira comparando ao

setor privado, por exemplo quando expressam:
“eu vejo aqui como uma empresa, a diferenga é que ndo serei mandado
embora, mas as dificuldades no dia-a-dia do trabalho, as vezes, sao

piores do que uma carreira no privado, é bem complicado” (E7)

Entretanto, o conceito de carreira nem sempre € entendido pelos individuos,

como em.

“.. carreira vocé quer dizer dentro do cargo que estou? Nao sei bem se

seria uma carreira...” (E15)

Justificam seu ingresso ao mercado de trabalho para atender sua
necessidade de trabalhar, seja por motivos financeiros ou quaisquer outros

motivos, sem associarem a uma carreira profissional, como se revelou em:
“.. bem, acho que é o caminho que seguimos, no caso agora Sou
Assistente [cargo Assistente em Administracdo], entdo ndo sei se tem
algo a mais que eu posso ir, por que tudo demanda tempo e dinheiro,
entdo por enquanto estou aqui...” (E7)
Dessa forma, evidenciou-se que estes servidores TAE entrevistados ainda

tém dificuldades sobre associar o cargo como carreira, em suas respostas
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expressam o0 setor publico simplesmente como um oficio, um trabalho a ser

realizado, como no relato:

“fiz esse concurso para sair da caldeira, o cargo de antes era muito

pesado, ai esse é administrativo, mais tranquilo” (E10)

Todavia, observou-se que os quatro servidores TAE que ocupam cargo de
nivel superior descrevem a escolha do cargo como sua carreira, coOmo nas
afirmacdes:

“escolhi a carreira na administragdo, e por isso optei por um cargo de

Administrador, logo de nivel superior” (E18)

“

. com a posse atuo realmente como administrador, antes como
assistente ndo sentia isso...” (E2)

“Desde a faculdade aqui na Rural eu queria ser administradora, ja era
Assistente, mas para ficar bem precisava passar no concurso de

administrador, desejava isso...” (E3)

Desta forma, identificou-se que estes servidores TAE estiveram dispostos a
se qualificar acima do minimo requerido pelo cargo para alcangcarem uma vaga
com nivel de qualificacdo requerida maior de que seu cargo anterior, por
entenderem que um cargo de nivel superior significa uma (13) oportunidade para
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em sua qualificacao formal.

Contudo, apesar de o entendimento sobre carreira ndo ser tdo evidente
entre os 18 servidores TAE entrevistados na UFRRJ, em sua maioria consideram
sim seu cargo na UFRRJ como sua carreira profissional em desenvolvimento,

como se segue.

6.6.2. Desenvolvimento continuo da carreira profissional como servidor
publico
Nesse contexto, cinco servidores TAE dentre os 18 servidores
entrevistados, consideram como o desenvolvimento de sua carreira 0 assumir de
um cargo com remuneracao financeira maior que a de seu cargo anterior no setor
publico, como nos relatos:
“eu fui de um cargo de nivel fundamental antes, e depois fiz para um cargo
de nivel médio, porque ai melhorou tanto o salério, como o trabalho.
Agora estudo para um cargo de nivel superior [cargo atual de Assistente
em Administragdo].” (E10)
“... agora quero crescer, estou me dedicando a uma pés que me ajudara

no préximo concurso para administrador [cargo atual de Assistente em
Administracéo]...” (E1)
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Por conseguinte, o servidor TAE na UFRRJ tem um delineamento de
carreira bem peculiar, visto que dentre os relatos sobre desenvolvimento de
carreira especificamente na UFRRJ, houve afirmagdes que revelaram (14) ser o
trabalho que realizam no dia-a-dia 0 que os leva a se qualificar acima do minimo
requerido pelo seu cargo, pois (14) reconhecem esse o caminho para se ter uma

carreira profissional, como se ilustra:
“.. quando assumi esse setor com tanta gente, resolvi faer uma pés em

rh, e assim que terminar tentarei o mestrado.” (E4)

“

sou formado em geografia, neh, mas trabalhando aqui como
assistente fui me interessando pela parte de gestdo. Ai entrei numa
especializacdo de administracdo financeira e orgcamentéria, para levar

adiante o que fago aqui, até porque ta cheio de contador no setor...” (E7)

Assim, com os resultados obtidos na pesquisa de campo, obteve-se como
resposta da pergunta de pesquisa “Por que o servidor Técnico Administrativo em
Educacédo - TAE da UFRRJ busca se qualificar acima do minimo requerido para a
carreira que a instituicdo Ihe oferece e desenvolve suas competéncias
profissionais?”, que as razdes para ele se qualificar, além das necessidades
relacionadas ao seu sustento, s&o:

(1) Estarem predispostos a se qualificarem desde antes de seu

ingresso no cargo atual;

(2) Trilhar uma trajetoria profissional como resultado da qualificagao

formal obtida;

(3) Conquistarem um cargo de maior recompensa salarial no setor

publico;

(4) Aproveitarem chances de reconhecimento de sua qualificacéo

formal para ser indicado a cargos de chefia;

(5) Perceberem a qualificagao formal como um meio de valorizagao no

trabalho;

(6) Desejarem se superar como profissional;

(7) Seguir exemplo dos proprios chefes e perceber incentivo para que

cursem uma qualificagéo formal;

(8) Atingirem seus objetivos profissionais na Instituicéo;

(9) Protegerem para necessidades profissionais futuras no trabalho

gue desempenha;

(10) Desempenharem da melhor forma sua atividade com

desenvolvimento de suas competéncias profissionais;
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(11) Entendem que o0 que considera como suas competéncias sao
resultado da qualificacdo formal que possui;

(12) Percebem oportunidade para aplicagcdo dos conhecimentos
adquiridos em sua qualificagcéo formal,

(13) Percebem a qualificacdo como conquista de respeito no
relacionamento com os usuarios do servico que presta,

(14) Consideram a qualificagdo formal como o meio de trilharem uma

carreira profissional.

Nesse contexto, se identificou que o servidor TAE acredita que suas
competéncias sdo resultado das qualificacbes que adquiriu ao longo de sua vida
profissional, além de perceberem que sdo importantes para a instituicdo devido
aos conhecimentos e habilidades que possui advindas de suas qualificacdes
realizadas.

Todavia, em muitos momentos os servidores TAE evidenciaram que suas
competéncias ou conhecimentos nao séo reconhecidos pelos seus superiores.

Ainda, foi possivel identificar que os servidores TAE entrevistados tendem
a associar carreira a busca por cargos no setor publico com melhor remuneragéo
do que o cargo em que estdo atualmente.

Portanto, alcancada a resposta na perspectiva do campo, se prossegue com
a discussao entre os resultados de campo e a fundamentacao teorica elaborada,
para responder a pergunta de pesquisa que visa identificar as razdes do servidor

TAE da UFRRJ se qualificar acima do minimo requerido pelo seu cargo.

105



DISCUSSAO DOS RESULTADOS A LUZ DA FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo traz o confronto entre os resultados obtidos na pesquisa de
campo com a fundamentacgédo tedrica apresentada, para que se possa responder
a pergunta de pesquisa, que vem a ser “Por que o servidor Técnico Administrativo
em Educacdo - TAE da UFRRJ busca se qualificar acima do minimo requerido para
a carreira que a instituicdo |he oferece e desenvolve suas competéncias
profissionais?”.

Para tanto utiliza-se a matriz de categorias elaborada no capitulo anterior, e
deste modo com os resultados da pesquisa de campo, identificou-se na analise do
perfil dos servidores Técnicos-Administrativos em Educacéo - TAE que dos
18 servidores TAE entrevistados, 15 servidores jA possuiam uma qualificacédo
acima da requerida ao ingressar no cargo, apesar da afirmacdo de Marconi
(2003)°* de que o setor publico ndo é tdo atrativo para os individuos qualificados.

Considerando que a qualificacéo é o conhecimento certificado pelo sistema
educacional formal (FLEURY; FLEURY, 2001), pode-se observar que as
qualificacBes de 12 dos servidores TAE entrevistados sdo voltadas para a area
administrativa, apesar de 6 dos servidores entrevistados possuirem formacdes
académicas que nédo se relacionam diretamente com seus cargos, mas optaram
pelo setor publico, pois este apresentava atrativos como seguranca e estabilidade,
além de uma certa perspectiva salarial e boas condi¢des de trabalho (MARCONI,

2003). Essa afirmacao é refletida na alegacéo:
“entdo, na real escolhi o cargo de assistente porque fiquei com medo de
ndo abrir nunca concurso para engenheiro agrbnomo, ai era pegar esse

de nivel médio mesmo, neh.” (E5)

Desta forma, as cinco categorias desenvolvidas com a analise da pesquisa
de campo revelaram que os servidores TAE possuem necessidades primarias, que
de acordo com Maslow (1943) correspondem as necessidades fisiologicas e de
seguranca, e necessidades secundarias, que os estudos dele mostram como as
necessidades sociais, de estima, cognitiva, de autorrealizacdo e
autodesenvolvimento, para continuarem se qualificando acima do requerido pelo

cargo que ocupam.

% MARCONI, N. A evolugio do perfil da forga de trabalho e das remuneragdes nos setores publico e privado
ao longo da década de 1990. Revista do Servico Publico: ENAP, Brasilia, ano 54, n. 1, p.9-45, jan./mar. 2003.
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Como também, as necessidades primarias e secundarias dos servidores
TAE se desdobram nos conceitos da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959),
se dividindo entre fatores higiénicos e fatores motivacionais, pois ao terem o0s
fatores higiénicos atendidos, percebem procurar atender aos fatores motivacionais

para leva-los a se qualificar, como quando um dos servidores TAE diz:
“primeiro meu foco foi entrar em um concurso, cada vez estdo abrindo
menos vagas, € eu queria garantir um emprego, e o salario base do
assistente ndo é tdo ruim. Agora, essas cotas que a codep langou em
alguns mestrados para os servidores, ja torna interessante fazer um,
porque além da porcentagem da qualificacdo, posso tentar um concurso
para professor depois, ja dei aula e gostei.” (E13)

Embora seja necessario atencdo ao exposto por Vieira et al (2011), sobre
os fatores higiénicos e motivacionais ndo estarem vinculados entre si e ndo serem
dependentes uns dos outros, isto é, os fatores que séo ligados a satisfacédo
profissional das pessoas nado estdo ligados aos fatores responsaveis pela
insatisfacao profissional.

Os processos motivacionais dos servidores TAE entrevistados trouxeram
respostas sobre como se formou o perfil profissional do servidor publico TAE, em
seguida, o entendimento do porqué buscam obter qualificacdo acima do requerido
pelo cargo, com a percepc¢ao da relacdo dos servidores TAE com a percepcao de
assumir um cargo de chefia no setor publico. Em sequéncia, como os servidores
TAE percebem e desenvolvem suas competéncias profissionais, e por fim como

percebem sua carreira como servidor TAE de uma IFES.

Categoria Subcategoria

Perfil profissional do 1.1 | Trajetdria profissional no setor publico e na UFRRJ

servidor publico TAE 1.2 | Nivel de qualificagdo do servidor TAE na UFRRJ

Os servidores TAE entrevistados mostraram estar em constante busca por
saciarem suas necessidades primarias, como as de seguranga, e com o perfil
profissional do servidor publico TAE as razdes para se qualificar identificadas
foram (1) Trilhar uma trajetéria profissional como resultado da qualificacédo formal
obtida e (2) Conquistarem um cargo de maior recompensa salarial no setor publico.

As respostas obtidas trouxeram dados de que 5 dos servidores TAE
entrevistados possuem experiéncia anterior no setor publico, afirmado por eles na
busca por estabilidade financeira, o que remete a teoria de Maslow, pois segundo

Vieira et al (2011) a necessidade de seguranca representa o desejo de estabilidade
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do individuo, seguranca no trabalho, e por isso estes optaram pelo setor publico,

como na declaracdo de um desses 5 servidores:

“durante muitos anos fui assistente em administragcdo [na UFRRJ], e isso
me fez ter conhecimento de varios setores na Universidade, o que auxiliou
qguando entrei como Administrador, que ja vinha ha um tempo tentando,
gueria garantir a progressédo de carreira do administrador, que é bem

maior que do assistente [cargo de Assistente em Administracéo]” (E3)
Nesse contexto, ter uma legislacdo especifica como a Lei 11.091/2005 —
PPCTAE (BRASIL, 2005), que regulamenta valores financeiros pelo aumento de
sua qualificacdo, faz com que os servidores TAE percebam fatores extrinsecos

sendo atendidos ao ingressar num cargo em IFES, como na declaracéo:

“vocé pode pedir qualquer coisa que o cara € obrigado a fazer, néo, todo
mundo aqui entrou por um edital [edital para ingresso em cargo publico],
tem principio na administracdo publica, e essa galera sabe, sabe o que é
a 8112 [Lei 8.112/1990], sabe que o servidor tem um plano de carreira

gue ele tem que se qualificar” (E11)

Desta forma, corrobora Vieira et al (2011) que apontam sobre a razao para
o individuo ingressar no setor publico ser um fator extrinseco, visto que também
buscam uma remuneracao propicia as atividades que desenvolve em paralelo as
suas atividades laborais, como condi¢gdes para cursar outras qualificagoes.

Nesse contexto, se identificou que quinze dos servidores TAE entrevistados
ja possuiam um nivel de qualificacdo acima do requerido pelo cargo antes do seu
ingresso, o que indica a interligacdo entre atender as necessidades basicas e
motivacdo pelos fatores extrinsecos, visto que Bueno (2002) aponta sobre a
satisfacdo das necessidades béasicas, como a de seguranca, ndo serem fonte de
motivacdo, mas de movimento, e desta forma o servidor TAE espera que sua
remuneracao ao estudar e ingressar no cargo atual, ja conte com complementos
determinados no PPCTAE pela qualificagéo acima do requerido pelo cargo, como

na declaracao:
“eu ja tinha essa po6s-graduacdo quando eu fiz [0 concurso para o cargo
de assistente em administragdo], e como o plano de carreira tem 0s
incentivos, sabia que o salario ndo seria sé o base.” (E1)

Categoria Subcategoria

(Obter) Qualificagdo 2.1 | Qualificagdo formal requerida pelo cargo

22 acima do requerido pelo

cargo 2.2 | Influéncia do setor de trabalho e da Instituicdo na qualificagdo

No entanto, trés dos servidores TAE entrevistados foram em busca de

qualificacdo apenas ap0s o seu ingresso no cargo atual na UFRRJ, e esse desejo
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de obter qualificacdo acima da requerida pelo cargo evidenciou razbes para se
qualificar, tais como (1) aproveitarem chances de reconhecimento de sua
qualificacdo formal para ser indicado a cargos de chefia, (2) perceberem a
qualificacéo formal como um meio de valorizagdo no trabalho, (3) desejarem se
superar como profissional e (4) seguir exemplo dos proprios chefes e receber
incentivo para que cursem uma qualificacao formal.

Dentre as raz0es para qualificacdo do servidor TAE, foi identificado dentre
0s entrevistados a sua expectativa de ser valorizado por sua qualificagéo estar
acima do minimo requerido pelo seu cargo, além de que isso proporcionaria
chances de ser reconhecido para cargos de chefia, e com base na Teoria da
Expectancia de Vroom, Perez-Ramos (1990) explica que isso acontece devido as
percepcdes que cada individuo tem da relagdo entre o esforco que
conscientemente estima realizar para alcancar um determinado objetivo, e o valor
que atribui ao objetivo, se propondo a dispor de seu tempo para se qualificar e

alcancar seu objetivo de ser chefe, como na fala:
“eu queria sim assumir um cargo de chefia, apesar de que a remuneracgéo
nao é |4 grandes coisas, mas tanto que quando me ofereceram, aceitei.
N&o sei ao certo, mas acredito que ter um conhecimento de gestédo

publica fizeram com que eu conseguisse isso sim” (E4)

Nesse caso, entende-se que o fator de instrumentalidade da teoria de
Vroom estaria representado pela sua busca pela qualificacdo, pois Perez-Ramos
(1990) acredita que sua efetiva realizagcdo lhe permitira alcancar sua meta
desejada dentro da Instituigao.

Entretanto, ao se tornar chefe o servidor TAE tem atendido também os
fatores extrinsecos de Herzberg (1959), visto que entende que a Instituicdo
reconheceu suas qualificacdes.

O servidor TAE apresentou um querer ir além do esperado pelo seu cargo,
apresentando uma relacdo de impulsionamento no ambiente de trabalho, o que
mostra a necessidade de autoestima que os servidores TAE entrevistados tem,
fundamentada pela necessidade de autodesenvolvimento proposta por Maslow

(1943), como ilustrado em:
“[servidores] que entraram mais ou menos desse ano pra ca, de 2008,
2009, o perfil vem até buscando muito, muito comum eles quererem essa
capacitacdo, a gente querer melhorar, fazer cursos, se especializar mais,
do que alguns servidores mais antigos, porque antigamente parece

entravam e acomodavam” (E1)
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Cabe salientar a importancia dos gestores nesse processo, e é necessaria
uma maior atencdo dos gestores a seus subordinados, pois a relacdo da chefia
com os servidores influencia em sua busca por qualificagdo, visto que conforme
abordam Oliveira e Villardi (2012)%, se os gestores apresentam valores como a
necessidade de aprender continuamente para desempenhar melhor suas
atividades, essa atitude sera estimulada entre seus subordinados.

No entanto, dentre as respostas obtidas, dois dos servidores TAE
entrevistados tiveram uma experiéncia ruim em relagéo a seus chefes, o que gerou
ressentimento. Considerando o0 processo motivacional na importancia que o
individuo d4 a um objetivo como um dos fatores da teoria de Vroom, e se 0
instrumento para atingir esse objetivo ndo é proporcionado ao individuo, com base
em Perez-Ramos (1990) em um caso como esse o0 produto dos trés fatores sera
negativo ou nulo, e o resultado desta situacdo pode significar problemas de
adaptacdo no trabalho, e levar a evasao de servidores TAE da Instituicdo, como

percebido essa propensao na ilustracao do servidor:
“.. ai, por causa dessa situacdo, de me enrolarem tanto para liberar
mudar meu horario, estou em busca de um concurso para o judiciario
[cargo do Poder Judiciario]” (E10)

Categoria Subcategoria
3a (Assumir) Cargo de chefia | 3.1 | Percepgdo sobre ser chefe no setor publico
no setor publico 3.2 | (Des) Interesse em exercer cargos de chefia no setor publico

Nesse contexto, o interesse do servidor TAE em assumir um cargo de
chefia e seu entendimento sobre gerou a identificacdo da razao para o servidor
TAE se qualificar ser (1) atingir seus objetivos profissionais na Instituicdo, pois
objetivaria assumir um cargo de lideranca, tanto pelo sentimento de prestigio, como
pela remuneracéo financeira.

Observa-se entédo que neste caso a razao do servidor TAE para se qualificar
esta nas necessidades primarias propostas por Maslow (1943), visto que estes
servidores TAE estdo em sua busca por seguranga em uma remuneragcao maior
que o cargo de chefia proporciona, mas também estdo interligadas a suas

necessidades secundarias, como por exemplo as sociais, ao perceberem incentivo

% OLIVEIRA, O. B.; VILLARDI, B. Q. Praticas de aprendizagem coletiva de pesquisadores de uma empresa de
conhecimento intensivo: Caracteristicas, Obstaculos e ImplicagGes para a formagdo de Comunidades de
Pratica. In: ENANPAD, XXXVI, 2012, Rio de Janeiro. Resumo dos Trabalhos. Rio de Janeiro: Anpad, 2012. p. 1
- 16.
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para se qualificar dos proprios chefes, e as necessidades de autoestima e
autodesenvolvimento serem supridas.

Essa integracdo com outros servidores no ambiente de trabalho também
corrobora a perspectiva que o servidor TAE se espelha no desenvolvimento de
seus colegas e chefes, 0 que remete aos estudos de Elton Mayo com a pesquisa
de Motta e Vasconcellos (2006), que abordaram a integracdo social, onde o
servidor, ao sentir-se integrado, tende a produzir mais e em consequéncia busca

se qualificar para atingir seus objetivos profissionais, como no relato:
“a questdo académica, € produzir contelido para a prépria universidade,
ter uma visdo um pouco mais critica assim, que as vezes a graduagado
ndo passa pra gente do jeito que uma poés... que a partir da pés-graduacgao
a gente comeca a ter, questionar algumas formas de trabalho, repensar

e reorganizar, sabe, o setor...” (E11)

Cabe salientar, que o entendimento sobre posicado de lideranga no setor
publico para os servidores TAE entrevistados revelou-se atrelado ao conceito de
cargo de chefia, com a funcao gratificada e os cargos de direcdo constantes na Lei
8.112/90 (BRASIL, 1990), como apontado pelo mesmo servidor, e demostrado

reacdo quanto as porcentagens para o cargo:
“Eu aceitaria sim, no entanto pro setor aonde eu trabalho, acredito que a
funcao gratificada, no caso a FG que paga, é pouca, pela amplitude de
comando que a gente tem, sdo basicamente 15 ou 16 servidores, e 3
terceirizados, e um diretor que tem que dar conta de tudo isso, recebendo

800 reais, ndo &, pelo menos pra mim néo é suficiente” (E11)

Estes servidores TAE tém seu entendimento na legislagdo vigente, a
Constituicao Federal de 1988 e a Lei 8.112/1990, onde, embora os conceitos de
funcdo gratificada e cargo de chefia estejam vinculados ao desenvolvimento de
atividades de direcéo, chefia e assessoramento, sdo conceituados como:

o a funcéo gratificada é definida como uma funcédo de confianca, ou
seja, acréscimos as atividades laborais do servidor de responsabilidades
de natureza gerencial ou de supervisdo, exercida exclusivamente por
servidores ocupantes de cargo efetivo do préprio quadro funcional da
Instituicéo;

. os cargos de direcdo sdo unidades completas de atribuicdes
previstas na estrutura da Instituicdo, independentes dos cargos de
provimento efetivo;

E ainda, ambos contam com condi¢cdes e percentuais minimos previstos em
lei (BRASIL, 1990).
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Categoria Subcategoria

(Desenvolver) 4.1 | Competéncias individuais desenvolvidas no trabalho
42 Competéncias 4.2 | Competéncias adquiridas pela qualificagdo
profissionais do servidor (N@o) Percepgdo das competéncias profissionais dos
4.3 . .
TAE subordinados pelos superiores

Em sequéncia, ao buscar o entendimento sobre as competéncias
profissionais dos servidores TAE, se evidenciou como razdes para se qualificar
(1) protegerem-se para necessidades profissionais futuras no trabalho que
desempenha, (2) desempenharem da melhor forma sua atividade com
desenvolvimento de suas competéncias profissionais, (3) entendem que o que
considera como suas competéncias sao resultado da qualificacdo formal que
possui e (4) percebem oportunidade para aplicagdo dos conhecimentos adquiridos
em sua qualificagéo formal.

Nesse sentido, foi identificado que dentre os servidores TAE entrevistados,
0 conceito de competéncias profissionais ndo € bem esclarecido, o que faz com
que a identificacdo de suas préprias competéncias desenvolvidas a partir de sua
qualificacdo e as competéncias desenvolvidas com o trabalho que realiza, ndo

estejam distintas de forma clara para eles, como na ilustracao:

“uma das competéncias... que eu mais desenvolvi foi essa de lidar, é, com

pessoas, do trabalho em grupo, da pro-atividade” (E1)

Ainda, cabe ressaltar que Zarifian (2001) aponta que a qualificagéo por meio
de titulos ndo significa realmente uma competéncia, seria apenas um tipo de
competéncia que seria armazenado em um banco de conhecimentos, sendo
necessario a capacitacao para o trabalho para transformar esse conhecimento em
competéncia profissional.

Porém, ao ndo distinguirem corretamente esse conceito, os servidores TAE
entrevistados creem que possuem competéncias que sdo reflexo de suas
qualificacbes, e que estas competéncias sdo importantes para o trabalho que
desempenham, e por isso tendem a se qualificar acima do requerido pelo cargo,
como na afirmac¢&o da mesma servidora:

“aqui a gente trabalha com bastante gente, neh, inclusive muitas vezes
até na &rea publica, uma das competéncias que eu ja tinha foram ligadas
a area administrativa por ter a graduacéo [graduacdo em Adminsitracéao]”
(E1)

Com a compreenséo de que as habilidades e conhecimentos adquiridos
como componentes que fazem parte das competéncias profissionais adquiridas
por meio da qualificacdo, Motta e Vasconcelos (2006) apontam a necessidade de
se conhecer os sentimentos dos individuos no ambiente de trabalho, e com isso
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estimular a producdo dos servidores TAE e seu desejo por se qualificar, pois
estaria se qualificando e capacitando para desempenhar melhor sua atividade no

setor publico, como um dos servidores entrevistados demonstrou:
*hoje ja penso em um doutorado, ou primeiro uma pds nessa area de TI,
porque ta tudo mudando, e 0 governo parece ser da informatizacédo
mesmo, entdo para entender disso e poder trabalhar, sé estudando
mesmo” (E2)

Todavia, na percepcdo dos gestores em relacdo as competéncias
profissionais dos subordinados, se identificou que as competéncias adquiridas
pelos servidores TAE entrevistados por meio das qualificacbes e as que séo
desenvolvidas com sua atividade laboral ndo sé&o percebidas por seus chefes, e
com isso as qualificagcbes dos servidores TAE nao sao aproveitadas e
transformadas em competéncias.

O que vai em desacordo a legislagéo vigente, antes no Decreto 5.707/2006,
e agora regulamentado pelo Decreto 9.991/2019, que dispde sobre a Politica

Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, e tem por objetivo

promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias
necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacao dos 6rgdos e das
entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional (BRASIL, 2019, Decreto 9.991/2019, Art. 1°).

Com isso, a orientagdo de acordo com Gemelli e Filippim (2010) é da
necessidade de alinhar os objetivos da InstituicAo com as politicas de
desenvolvimento de pessoas, todavia na UFRRJ se apresenta um cenario de ainda
nao ter suficientes politicas para gerir de forma estratégica seus servidores TAE,
apesar dos esforcos da PROAD (futura PROGEP) e CODEP, refletido na falta de
identificacdo e aproveitamento das competéncias de seus servidores TAE.

Ainda, para se ter a possibilidade futura de implantar uma gestao por
competéncias, € necessario, como descreve Souza (2010), que na Instituicdo se
analise quais sao as competéncias necessarias em cada setor para seu bom
funcionamento, assim como para o desenvolvimento de seus servidores TAE.

Ainda, cabe considerar os estudos de Herzberg referente aos fatores
motivacionais do individuo, pois Vieira et al (2011) apontam que ao perceberem
suas competéncias valorizadas, o servidor TAE estara propenso a desempenhar
da melhor forma suas atividades, como € o exemplo de servidores como o TAE
E9, que afirmaram que sdo estimulados a se qualificarem devido as competéncias

que creem possuir, como segue:
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“na &rea de secretariado... ja que a Instituicdo esté divulgando atividades
para desenvolvimento como o forum dos TAE. Acaba que reflete no

relacionamento da equipe também, tem pessoas animadas para fazer um

curso” (E9)
Categoria Subcategoria
. . 5.1 | Entendimento de sua carreira profissional no setor publico
a (Seguir) Carreira do ; " - . -
52 . Desenvolvimento continuo da carreira profissional como servidor
servidor TAE 5.2 pliblico

Enfim, o reconhecimento de sua atuagcdo num cargo no setor publico,
demostrou a carreira do servidor TAE e a percepg¢ao que estes tém sobre ela o
que trouxe como razdes identificadas para se qualificar que (1) percebem a
qualificacdo como conquista de respeito no relacionamento com 0s usuarios do
servico que presta e (2) consideram a qualificacédo formal como o meio de trilharem
uma carreira profissional.

Os servidores TAE entrevistados demonstraram o seu entendimento sobre
carreira, e se observou-se que comparam a seu cargo no setor publico, como nas
ilustracoes:

“eu vejo aqui como uma empresa, a diferenga é que ndo serei mandado
embora, mas as dificuldades no dia-a-dia do trabalho, 4s vezes, sdo
piores do que uma carreira no privado, é bem complicado” (E7)

“para mim carreira é a profissdo que escolhe, como um engenheiro numa

empresa. Entdo me considero servidor publico, uma carreira sim” (E10)

Essa definicdo de carreira que estes servidores TAE tém ndo esta incorreta,
visto que Dutra (2008) afirma que a carreira pode ser considerada as posi¢coes
ocupadas pelos individuos ao longo de sua vida, embora seja atrelada a
responsabilidades, e ndo apenas a um determinado cargo.

Todavia, € preciso considerar que dois servidores TAE tenham demonstrado
um certo desconhecimento a respeito do conceito de carreira, como E15 e E7 na
descricdo de campo, estes percebem, como Maslow (1943) aponta, a necessidade
de trabalhar, por isso trilharem essa carreira, e 0 setor publico a necessidade de
seguranca.

Porém, uma carreira € além de ter um emprego, pois como Bendassoli
(2009) defende, a carreira é pertencer a um grupo profissional, a necessidade de
ter uma ocupacao, e neste caso representa a relacdo entre o servidor TAE e a

Instituicao.
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Nesse contexto, observou-se que os servidores TAE que ocupam cargo de
nivel superior tem uma certeza maior de seu entendimento sobre seu cargo no
setor publico representar sua carreira, e afirmam ser por sua qualificagdo o motivo
de estarem em um cargo de nivel superior, e portanto trilharem uma carreira, como
por exemplo na fala:

“acredito sim que os conhecimentos que tive na graduagéo foram muito
importantes para ser administradora hoje, até porque a prova de
conhecimentos especificos foi pura tga [Teoria Geral da Administracdo],
entdo foi extremamente importante, até ter feito numa boa universidade”
(E3)

O conceito de ancoras de carreira de Schein (1961) traz as escolhas que os
individuos fazem em sua trajetéria profissional, norteiam sua carreira. S8o as
denominadas ancoras de carreira, e, conforme defende Van Dam (2004), a
compreensdo das ancoras de carreira do individuo auxiliaria a hierarquizar suas
necessidades e valores, possibilitando a Instituicdo identificar as necessidades que
precisam ser supridas para o desenvolver da carreira do servidor TAE, e em
contraponto este desempenhar seu trabalho com alto desempenho e satisfeito com
a atividade que exerce.

Desta forma, é preciso ficar atento ao contrato psicolégico proposto por
Rousseau (1995) e estabelecido de forma subjetiva entre a Instituicdo e o servidor
TAE, pois o contrato psicologico representa as expectativas nao escritas entre o
individuo e a organizacéo, e o servidor TAE ao ingressar na Instituicdo assume o
compromisso de desempenhar suas atividades e os valores de um cargo no setor
publico, em principal o atendimento a sociedade. Porém, também espera que a
Instituicdo esteja disposta a adotar politicas para seu desenvolvimento profissional,
como na declaracao de um dos servidores TAE entrevistados:

“... motivo é a questédo pratica, contribuir de alguma forma com a melhoria
da onde eu trabalho... que a partir da pés-graduacdo a gente comeca a
ter, questionar algumas formas de trabalho, repensar e reorganizar, sabe,
o setor... é dificil, o setor publico assim, mas eu acredito que a gente

consiga mudar alguma coisa.” (E11)

Essa situagdo mostra que, conforme apontam Correia e Mainardes (2010),
quanto maior for a relacdo entre a Instituicdo e o servidor TAE, maior serdo as
contribuicBes para o desenvolvimento desse contrato psicoldgico.

Porém, a percepcao dos servidores TAE para buscarem se qualificar como

um meio de conquista de respeito no relacionamento com os usuarios do servi¢o
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que presta, demostra que talvez néo esteja ocorrendo o correto estabelecimento
de equilibrio das expectativas entre Instituicdo e servidor TAE.

Contudo, um ponto encontrado nos relatos de cinco servidores TAE dentre
0s 18 servidores entrevistados, foi que consideram como desenvolvimento de sua
carreira o galgar de um cargo com remuneracédo financeira maior que a de seu

cargo anterior no setor publico, como na ilustracao:

‘terminando o direito [curso de graduacdo em bacharel em direito], meu
objetivo agora é um concurso para area de analista [cargo com requisito
minimo de nivel superior], pois sé com esse curso posso fazer para os
tribunais federais e tal” (E10)

Os relatos nessa categoria mostraram o engajamento dos servidores TAE
em se qualificarem e estudarem para alcangcar um cargo com maior remuneracao,
0 que acontece nas instituicbes publicas, onde servidores dispbe parte do seu
tempo dedicado aos estudos com objetivo de ingressarem em cargos no Servigo
publico com melhores remuneracdes, caracterizando uma evasdo de seu cargo
atual. Os servidores podem optar por sair de seus cargos por varias razdes, desde
recompensas financeiras, até a suprir necessidades particulares, ou seja, essa
evasdo ndo esta necessariamente ligada a insatisfagdo com a Instituicdo (KLEIN;
MASCARENHAS, 2014), porém a teoria de Herzberg et al. (1959) defende que
fatores higiénicos e motivacionais afetam a retencdo e satisfacdo profissional
destes servidores TAE.

Por conseguinte, o servidor TAE na UFRRJ tem um delineamento de
carreira bem peculiar, visto que dentre os relatos sobre desenvolvimento de
carreira especificamente na UFRRJ, houveram afirmacdes que mostraram ser as
praticas que desenvolvem no dia-a-dia laboral uma das razdes para se qualificar

além do minimo requerido pelo seu cargo, como na ilustracéo:

“pré-atividade, porque aqui todo mundo faz mais ou menos o mesmo
servico, entdo um acaba tendo que colaborar com o outro, tem muita
gente, atendendo aos alunos, entdo essa parte de relacionamento em
equipe, lidar com o publico, eu acho que foi uma competéncia que eu
consegui desenvolver bastante trabalhando no setor, e fez com que eu
me interessasse também pela area de pessoas, até fazer meu projeto
[pré-projeto para ingresso em mestrado] voltado pra essa area” (E1)

Este fato traz os fatores extrinsecos de Herzberg por Vieira et al (2011), pois
a afinidade com seu trabalho propicia o desejo do servidor TAE de permanecer em

seu cargo atual.

116



Logo, com essa discussdo empirico-tedrica foi possivel responder a
pergunta de pesquisa, qual seja, “Por que o servidor Técnico Administrativo em
Educacgéo - TAE da UFRRJ busca se qualificar acima do minimo requerido para a
carreira que a instituicdo lhe oferece e desenvolve suas competéncias
profissionais?”

Como foi identificado, a motivacédo dos servidores TAE para se qualificarem
é de natureza subjetiva, pois conforme afirma Bergamini (2008) é interna e Unica
de cada servidor, porém sofre influéncias do ambiente externo e suas relacdes
interpessoais, e suas razdes para se qualificar tornam-se similares ao fazer um
estudo com esses servidores TAE.

No entanto, a motivagcao esta ligada as necessidades individuais de cada
servidor TAE, assim como os fatores extrinsecos, conforme aponta Herzberg.
Desse modo, a motivag&o se associa a percepcao do servidor TAE com o trabalho
gue exerce e a Instituicio como um todo.

A motivacado individual identificada através desta pesquisa revelou que as
razBes para se qualificar acima do minimo requerido por seu cargo tem relacao
direta com os fatores higiénicos, ao suprir necessidades fisiologicas e de
seguranga, como aponta Maslow. Mas os fatores motivacionais da teria de
Herzberg, apds as necessidades basicas serem supridas, tornam-se o0s
norteadores das razdes para qualificacdo do servidor TAE.

Foi visto também que a motivacéo individual do servidor TAE influencia o
seu desempenho no grupo e outros servidores TAE na busca por qualificagao,
conforme seu processo motivacional se desloca entre os fatores higiénicos e os
fatores motivacionais.

Além disso, suas razGes para se qualificar, apesar de Martins (2013)
observar que a qualificacdo formal ndo é mais a certeza de crescimento
profissional, estd também no seu desejo por desenvolver sua carreira, que tem
como constantes experiéncias adquiridas ao longo da sua vida profissional no setor
publico.

Portanto, embora no seu ingresso num cargo publico j4 estivessem
predispostos a se qualificarem, os servidores TAE demonstram que sua busca por
qualificacdo esta relacionada ao seu proprio interesse pessoal, tais como a qual
ancora de carreira pertence, e assim como aos estimulos que a Instituicdo pode
lhe oferecer, identificando essas caracteristicas e adotando politicas de
desenvolvimento do servidor TAE.
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E assim, a partir dos resultados do estudo e desta discusséo, conclui-se a

seguir a pesquisa.
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CONCLUSOES

O objetivo principal deste estudo foi identificar as razbes para os servidores
Técnicos-Administrativos em Educacdo da UFRRJ se qualificarem acima do
minimo requerido pelo cargo.

Desta forma, a pesquisa buscou os conceitos tedricos sobre a gestao
estratégica de pessoas no setor publico, e o entendimento sobre as competéncias
individuais profissionais desenvolvidas por meio dessas qualificacbes obtidas
pelos servidores TAE. Foi tratado também o entendimento de carreira e a
motivagdo dos individuos para o aprendizado, para entender como se desenrolou
a dindmica da evolucao da gestdo de pessoas no setor publico, e os estudos sobre
as competéncias humanas voltadas para o trabalho e carreira profissional, para
identificar os motivos que o individuo tem para se qualificar.

Foram desenvolvidos quatro grandes temas na fundamentacao teorica, isto
€, abordou-se: a evolucdo da gestdo de pessoas no setor publico, gestdo por
competéncias e desenvolvimento profissional, a carreira, € motivacdo para o
trabalho e necessidades humanas.

No percurso metodologico, foram definidos o delineamento, métodos de
coleta e andlise para a pesquisa de campo que envolveu entrevistas com 18
servidores TAE escolhidos para possibilitar a resposta a questdo da pesquisa, ou
seja,

“Por que o servidor Técnico Administrativo em Educacéo - TAE da UFRRJ
busca se qualificar acima do minimo requerido para a carreira que a instituicdo Ihe
oferece e desenvolve suas competéncias profissionais?”

Desta forma, com os resultados da pesquisa de campo, e a discussao a luz
dos conceitos teodricos, identificou-se que os servidores TAE analisados se
qualificam acima do minimo requerido pelo cargo por razdes tais como:

(1) Estarem predispostos a se qualificarem desde antes de seu

ingresso no cargo atual;

(2) Trilhar uma trajetéria profissional como resultado da qualificagéo

formal obtida;

(3) Conquistarem um cargo de maior recompensa salarial no setor

publico;

(4) Aproveitarem chances de reconhecimento de sua qualificagdo

formal para ser indicado a cargos de chefia;
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(5) Perceberem a qualificacdo formal como um meio de valorizacdo no
trabalho;

(6) Desejarem se superar como profissional;

(7) Seguir exemplo dos proprios chefes e perceber incentivo para que
cursem uma qualificacéo formal;

(8) Atingirem seus objetivos profissionais na Instituicao;

(9) Protegerem para necessidades profissionais futuras no trabalho
gue desempenha;

(10) Desempenharem da melhor forma sua atividade com
desenvolvimento de suas competéncias profissionais;

(11) Entendem que o0 que considera como suas competéncias sao
resultado da qualificagéo formal que possui;

(12) Percebem oportunidade para aplicacdo dos conhecimentos
adquiridos em sua qualificacao formal,

(13) Percebem a qualificagdo como conquista de respeito no
relacionamento com os usuarios do servigco que presta;

(14) Consideram a qualificagdo formal como o meio de trilharem uma

carreira profissional.

Possibilitou-se identificar, ainda, que a raz&o de ingresso de servidores TAE
em cargos com qualificacdo abaixo da que possuem foi por buscarem o ingresso
em um cargo no setor publico, visto que de acordo com a legislacao vigente, a Lei
8.112/1190, proporcionam relativa estabilidade financeira.

Cabe ressaltar, que os servidores TAE seguem uma legislacéo especifica,
no caso a Lei 11.095/2005, que contempla um Plano de Cargo e Salérios -
PPCTAE onde especifica porcentagens financeiras pré-determinadas para
aumento da qualificacdo de servidores TAE.

As qualificacbes formais obtidas ao longo da trajetoria profissional pelos
servidores TAE resultam em conhecimentos e habilidades que estes reconhecem
como desdobrando-se em competéncias profissionais, tais como capacidade
gerencial, integracdo da equipe de trabalho, comunicacao, planejamento, e a visao
sistémica da Instituicdo inserida no cenario de constantes mudancas do governo
federal, embora afirmem que nem sempre as utiizam em suas atividades no
trabalho, pois se percebem subutilizados. Essa subutilizacdo se evidenciou em
relatos de que para os entrevistados por vezes 0s gestores ndao tém conhecimento
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das qualificacbes de seus subordinados, portanto, estes percebem que a
Instituicdo n&o os utiliza em sua capacidade para melhorias no servico prestado

aos usuarios.

8.1. Recomendacdes

As conclusdes da pesquisa realizada, tem como contribuicdo pratica a
proposta de diretrizes que orientem um plano motivacional que inclua identificagéo
das qualificacOes dos servidores TAE da UFRRJ, voltados ao desenvolvimento de
carreira e foco nas competéncias profissionais desses servidores, das atividades
administrativas relacionadas as atividades-meio da UFRRJ, alvo deste estudo,

Ccomo apontam-se a seguir:

12 Diretriz — ldentificar as qualificagbes dos servidores TAE, com o
mapeamento das competéncias adquiridas por meio dessas qualificacdes, além do
registro das atividades profissionais que ja exerceu, de forma a mapear também
as competéncias profissionais desenvolvidas em experiéncia profissional
pregressa, fazendo um alinhamento as atividades desenvolvidas em seus setores
de trabalho atual na UFRRJ.

Esta diretriz possibilitaria criar um Banco de Talentos interno para servidores
TAE na UFRRJ, e a insercao das informacgfes obtidas com a identificacdo das
qualificacBes e atividades profissionais que ja exerceu, em conjunto com o
mapeamento das competéncias profissionais dos servidores TAE, proporcionaria
uma ferramenta de utilizacao profissional para lotacéo de servidores TAE com base
em suas competéncias profissionais alinhadas as atividades desenvolvidas pelos
setores da Instituicdo.

Nesse caso, para servidores ingressantes, 0 mapeamento das
competéncias ocorreria ja na posse, com a insercao de seus dados de qualificacéo
e atividades exercidas em outros cargos no setor publico e privado.

Essa proposta visa se espelhar no Banco de Talentos proposto pelo governo
federal no servigo publico.

22 Diretriz — Criacdo de planos para agrupamento e utlizacdo das
competéncias profissionais individuais, com aplicacdo nas competéncias coletivas.

Essa proposta inclui a interagéo entre gestores e subordinados, propiciando
o desenvolvimento das equipes nos setores de trabalho.
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32 Diretriz — Realizar capacitacdo gerencial para acolhimento do servidor
TAE ingressante na Universidade, para desenvolver competéncias em gestores
referente a identificagcdo das competéncias profissionais de seus subordinados, o
que possibilitard ao gestor conhecer o servidor TAE que esta iniciando na
instituicdo, e ao identificar suas competéncias profissionais individuais, possa
aloca-lo numa funcéo que proporcione um melhor retorno de seu desempenho nas
atividades laborais.

42 Diretriz — Incluir no plano de capacitagcdo de gestores conhecimentos
para entenderem como agir estrategicamente na gestdo de pessoas, e saber
integrar o servidor TAE ndo s6 com as atividades exercidas em seus setores, mas
com toda a Universidade.

52 Diretriz — Propor politicas de retencdo do servidor TAE na Universidade,
mediante identificagdo das possiveis razbes de evasdo, com utilizacdo de
ferramentas que levem a identificacdo do servidor TAE com a Instituic&o.

62 Diretriz — Criar politicas que proporcionem ao servidor TAE da
Universidade a visdo de como seu cargo constitui uma carreira no setor publico,
para tanto podera ser utilizado o Banco de Talentos interno, como subsidio para
estruturar um planejamento de carreira e desenvolvimento profissional do servidor
TAE.

72 Diretriz — Criar um Plano de Desenvolvimento do Servidor TAE, utilizar o
Banco de Talentos interno para alocacdo de servidores, identificar as
necessidades dos setores e distribuir os servidores TAE em locais que possam
empregar suas habilidades e conhecimentos, desenvolvendo suas competéncias

com foco nas atividades de trabalho.

Ainda, a recomendacédo € que a Universidade intensifique a divulgacéo de
propostas para aprendizagem e compartilhamento como o Forum dos Técnicos-
Administrativos, iniciativa da Pro-Reitoria de Assuntos Administrativos e CODEP,
para que haja um estreitamento na relacdo do servidor TAE com a Instituicdo.

Tais praticas poderdo proporcionar o estreitamento e melhora no
desempenho e qualidade dos servicos prestados pela Universidade Federal Rural

do Rio de Janeiro aos seus usuarios.
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8.2. Consideracdes Finais

Portanto, esta pesquisa, além de identificar as razbes do servidor TAE se
qualificar acima do minimo requerido pelo seu cargo, foi importante para (1)
contribuir na explicitagdo sobre a percepc¢ao do servidor Técnico-Administrativo em
Educacédo da UFRRJ no concernente a sua carreira, e contribui para dar a atencao
as competéncias individuais deste servidor e a aplicacdo no trabalho.

Com o estudo das competéncias profissionais dos servidores TAE na
UFRRJ, (2) contribui para implantacdo de gestdo por competéncias na
Universidade, estipulada pelo Decreto 5.707/2006, que foi revogado pelo Decreto
9.991/20109.

Ainda, a pesquisa aponta a necessidade de (3) mapear qualificacbes e as
competéncias profissionais dos servidores TAE, desde as que jA possui ao
ingressar no cargo, até as desenvolvidas ao longo da experiéncia na atividade
laboral.

Desse modo, o estudo evidenciou que (4) a identificacdo das competéncias
profissionais dos servidores TAE ainda ndo sao trabalhadas pelos planos de
desenvolvimento do servidor TAE adotados pela Coordenacdo de
Desenvolvimento de Pessoas na UFRRJ, o que leva o servidor TAE a nao ter a
percepcdo do que vem a ser competéncias, assim como de suas proprias
competéncias.

O estudo contribuiu para evidenciar a (5) necessidade de criar um Plano de
acolhimento ao servidor TAE ingressante, trabalhando com gestores politicas para
conhecer a trajetoria profissional do TAE ingressante e suas capacidades, com a
ambientacdo de suas atividades laborais no setor de trabalho na Universidade.

Contudo, percebeu-se que é preciso um (6) plano para capacitacdo dos
gestores voltado para a gestdo de pessoas, pois com um estudo com alvo na visao
do servidor TAE, identificou-se que por vezes os servidores TAE ndo se sentem
valorizados pelas suas capacidades e competéncias que aplicam em suas
atividades no trabalho.

A pesquisa apresentou as razdes dos servidores TAE se qualificarem acima
do minimo requerido por seu cargo, com a sua percepcao das competéncias
individuais profissionais desenvolvidas e percepcdo de carreira no setor publico,
embasado pela experiéncia desses servidores TAE na Universidade.

Nesse estudo, foi possivel aprofundar as tematicas de gestéo estratégica de
pessoas numa IFES como a UFRRJ, com as competéncias profissionais
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percebidas dos servidores TAE, e sua relagcdo com o trabalho que desenvolvem e

como lidam com a percepc¢ao de seu cargo na Instituicdo representar sua carreira.

8.3. Sugestdes para Pesquisas Futuras

Para se aprofundar este estudo, se sugere que a pesquisa (1) seja feita
também nos outros campi da Universidade, para que os planos de
desenvolvimento de carreira para servidores TAE da Instituicio possam ser
alinhados e integrados na identificacdo das competéncias profissionais desses
servidores, proporcionando melhoria no desempenho de suas atividades laborais
na UFRRJ.

Ainda, (2) identificar as razdes para a evasao de servidores Técnicos-
Administrativos da Universidade, quando decidem pedir exoneragdo por
aprovacao em outro concurso para outro 6rgdo publico, e assim direciona sua
atencdo a um projeto pessoal, como forma de melhoria da diretriz proposta nesse
estudo que visa a retencéo do servidor TAE na Universidade.

(3) Analisar o perfil do servidor TAE recém ingressante e as
competéncias profissionais que possui, de forma a mapear a motivagéo desse
servidor TAE ao ser inserido em um setor com atividades que por vezes sao aquém
da qualificacdo que possui ao ingressar no cargo, e identificar as politicas que os
gestores adotam para receber esse servidor TAE.

Outro modo de aprimorar 0 estudo que se iniciou com essa pesquisa, €
realizar um (4) mapeamento das relagdes de influéncia para qualificacao, tais
como a relacdo entre os servidores TAE ingressantes entre 1988 a 2012,
antes do advento do REUNI, com os servidores pos-Reuni da UFRRJ, alvo
deste estudo, com uma andlise do ambiente organizacional e as relacdes de
aprendizagem e troca de experiéncias, e uma (5) analise da aprendizagem
vicaria entre esses servidores, no que tange o desenvolvimento de

competéncias profissionais dos servidores TAE na UFRRJ.
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APENDICE A
APENDICE A-I - Roteiro elaborado de Entrevista fase Exploratéria

Boa tarde. Tudo bem? Bom, pedi sua colaboracdo em conceder essa entrevista porque estou
realizando um estudo sobre desenvolvimento profissional e motivacdo para aprender na
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, e, por conhecé-lo como servidor e também aluno
de um programa de mestrado, o seu perfil ajudara muito na pesquisa.

1. Qual foi 0 ano do concurso e ingresso na UFRRJ?

2. Qual a qualificacdo exigida para o seu cargo e o seu nivel de escolaridade ao ingressar
na UFRRJ?

3. Qual é o seu nivel de escolaridade/qualificacdo atualmente?

4. Por que decidiu aprimorar sua qualificacdo além da que o seu cargo atual exige?

5. Sente que suas competéncias e qualificacdes sdo utilizadas no setor de trabalho?

6. Sofreu represalias ou sentiu dificuldades dos gestores diretos ao demostrar interesse em
aumentar sua qualificacéo?

7. No trato com seus colegas de trabalho, em especifico os que também sdo TAE, eles

ingressaram no mesmo concurso que vocé? Como percebe a reacdo deles em relagéo
a sua busca por aprendizado e qualificagéo?
8. O que entende por carreira profissional? E sente que desenvolve a sua?

APENDICE A-Il - Roteiro elaborado para Entrevista Piloto

Boa tarde. Gostaria de agradecer sua colaboracdo em conceder essa entrevista, que esta
relacionada ao estudo sobre a gestao estratégica de pessoas por competéncias nas Instituicdes
Federais de Ensino Superior, e 0 objeto de estudo no caso sdo os servidores Técnicos
Administrativos em Educacao da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. E esse estudo
vai abordar as competéncias individuais dos servidores e vai buscar identificar os fatores
motivacionais que proporcionam o desenvolvimento profissional e de carreira nos servidores.
Por conhecé-lo como servidor, eu acredito que o seu perfil ajudara na construgdo da pesquisa,
e fornecera informacdes relevantes para o estudo.

1. Qual seu nome completo, idade e a sua atual formacéao?

2. Vocé atualmente € servidor Técnico Administrativo em Educacao na Universidade Rural,
vocé ja teve algum outro cargo no setor publico? Qual o ano de ingresso e saida?

3. E qual foi o ano do concurso que vocé fez para o cargo atual e o ano de ingresso, ou
seja, 0 ano que tomou posse no cargo que esta agora?

4. Vocé recorda a qualificacdo minima exigida para o seu cargo atual e o seu nivel de
escolaridade ao ingressar nesse cargo na UFRRJ?

5. E hoje, vocé me falou que suaformacdo é, em que momento decidiu aumentar sua
gualificacé@o, além da que seu cargo exigia, e por quais motivos?

6. Vocé ja atuou em cargo de diregdo na UFRRJ, e/ou almeja no futuro algum cargo de
direcdo, ou cargo que tenha funcéo gratificada?

7. Quais competéncias profissionais vocé pressupde possuir, e como séo utilizadas no
setor de trabalho? Sua chefia imediata e superior valoriza o seu conhecimento adquirido
com a sua formacéo?

8. Na sua atuacdo na UFRRJ, teve dificuldades relacionadas ao seu trabalho quando
demonstrou interesse em aumentar sua qualificacdo?

9. No trato com seus colegas de trabalho, em especifico os que também sdo TAE, eles
ingressaram no mesmo concurso que vocé? Como percebe a reagéo deles em relagéo
a sua busca por aprendizado e qualificag&o?

10. O que vocé entende por carreira profissional? Como desenvolve a sua? Compreende a
sua posigdo como servidor publico como uma carreira?

Encerrarei por aqui nossa entrevista, muito obrigada pela sua colaboracédo, sera de grande valia,
€ sucesso em sua trajetoria profissional.
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APENDICE B

APENDICE B-I - Transcri¢do na integra da entrevista fase Exploratéria
Dados gerais do Entrevistado:

- Idade: 34 anos

- Género: Masculino

- Formagaéo (titulagdo académica): Graduado em Administragao Publica, pela UFRRJ [2011 no
curso de Administracao, solicitando Reopc¢ao de curso para Administracdo Publica (2012-2015)],
Mestrando no Mestrado Académico em Administracéo, pela UFRRJ (2017);

- Experiéncia Profissional: Servidor Técnico Administrativo em Educa¢édo na UFRRJ, cargo de
Auxiliar em Administragdo (Classe C), Concurso Publico 2009, com posse e ingresso no cargo
em Dezembro-2009/Janeiro-2010;

- Tempo na Instituicdo: 8 anos;

- Lotagdo e tempo na fungdo atual: Departamento de Quimica, do Instituto de Ciéncias Exatas
da UFRRJ, 8 anos;

- Nivel de qualificacdo exigida para o cargo de Auxiliar em Administracao: Ensino Fundamental
completo; Nivel de qualificacdo do Entrevistado ao ingressar como servidor TAE na UFRRJ:
Ensino Médio Completo (2001).

Entrevistador: Boa tarde, [Edit.]. Tudo bem? Bom, pedi sua colaboracdo em conceder essa
entrevista porque estou realizando um estudo sobre desenvolvimento profissional e motivagao
para aprender na Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, e, por conhecé-lo como servidor
e também aluno de um programa de mestrado, o seu perfil ajudara muito na pesquisa.
Entrevistado: Ola Renata, fico feliz em estar te ajudando no seu estudo, e, no que puder te
ajudar, ta valendo.

Entrevistador: Muito obrigada. Bom, primeiramente gostaria que me falasse seu nome
completo, idade, atual formacéo...

Entrevistado: Meu nome é [Edit.], tenho 34 anos, e tenho ensino superior, fiz 0 curso de
graduacéo em Administragdo Publica, aqui pela Rural mesmo, concluido em 2015.

Entrevistador: Ah legal, e vocé é servidor aqui na Rural, correto? Me fala qual foi o ano do
concurso que vocé fez e o ano de ingresso, 0 ano que tomou posse?

Entrevistado: Isso, eu fiz 0 concurso em 2009 para Técnico Administrativo, para trabalhar no
campus Seropédica. Se nao me engano passei e tomei posse no inicio de 2010, logo no final de
janeiro... perai que vou ver... sim, 25 de janeiro de 2010 foi quando tomei posse no cargo de
Auxiliar em Administracdo. Foi um concurso bem concorrido, teve aplicacdo de prova até fora da
Rural, mas eu passei!

Entrevistador: E qual a qualificacédo exigida para o seu cargo nesse concurso e o seu nivel de
escolaridade ao ingressar na UFRRJ?

Entrevistado: Olha, eu ja tinha o Ensino Médio quando me inscrevi no concurso, tinha vaga
tanto para Auxiliar em Administragdo, que pedia o ensino Fundamental, como para Assistente,
de nivel Médio... ai fiquei na ddvida para qual cargo tentar... queria entrar fosse em qualquer
cargo. Ai pensei no numero de vagas, e qual estaria mais concorrido, qual chamariam mais...
acabei escolhendo o de Auxiliar em Administracéo, porgue achei que teriam menos pessoas
concorrendo, pelo salario ser menor que o de Assistente.

Entrevistador: Entendi. Mas e agora, vocé me falou que fez a graduacdo em Administracao
Publica, qual é o seu nivel de escolaridade, qualificacdo atualmente?

Entrevistado: Na verdade eu em 2011 fiz o ENEM para Administragdo, mas no ano seguinte eu
fiz a Reopc¢ao de curso, ai passei para o curso de Administracdo Publica.

Entrevistado: Ai foi até engracado, durante o curso que um professor falou do mestrado, eu
nem pensava nisso, mas depois que ele falou fiquei com isso na cabeca. Terminei a
Administracdo Publica em 2015, e decidi tentar o mestrado académico para 2017. Consegui, e
agora to seguindo nessa pesquisa sobre Religido nas organizacoes.
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Entrevistador: Muito bom, [Edit.]. Mas me diga, por que decidiu aprimorar sua qualificacdo muito
além da que o seu cargo atual exige?

Entrevistado: Ah, acho que foi acontecendo, claro que também foi pra melhorar o salario, ganhar
0s 25% de gratificacdo, mas agora acho que gostei da coisa, quem sabe no futuro um doutorado?
Rs.

Entrevistador: Uma curiosidade que me surgiu agora, vocé almeja no futuro algum cargo de
direcdo, ou assumir algum cargo que tenha fungéo gratificada? Talvez aqui mesmo no Instituto,
ou em algum outro setor?

Entrevistado: Cara, te falar que hoje aqui no Departamento de Quimica nem tem muito essa
possibilidade, mas ndo descarto um dia estar em outro setor, e acontecer... é aquilo, na hora a
gente pensa, vé se vai ser jogo assumir responsabilidade de chefia... porque é cada pepino que
tem de resolver... rs... s6 valendo a pena no salario mesmo.

Entrevistador: Claro... mas entdo, sobre suas qualificacdes e competéncias profissionais, sente
que sao utilizadas no setor de trabalho? Sente que sua chefia valoriza o seu conhecimento
adquirido com a sua formagéo?

Entrevistado: Te falar, eu dei sorte de aqui ho Departamento de Quimica a chefia contar com
professores bons ao longo desse tempo que to aqui. Minha chefe € bem aberta a escutar o que
tenho a dizer, se tenho algum conhecimento sobre alguma coisa da parte administrativa que ela
nao tem.

Entrevistador: Sofreu represalias ou sentiu dificuldades dos gestores diretos ao demostrar
interesse em aumentar sua qualificacdo?
Entrevistado: Hum... ndo, portanto que eu compense o horario que estou nas aulas, ta beleza.

Entrevistador: No trato com seus colegas de trabalho, em especifico os que também sao TAE,
eles ingressaram no mesmo concurso que vocé? Como percebe a reagdo deles em relacéo a
sua busca por aprendizado e qualificacdo?

Entrevistado: Nao, tem servidores que sdo bem mais antigos. Mas ndo notei nenhuma reacao
diferente deles nédo, alguns até me perguntam alguma coisa sobre, mas nada muito além disso.

Entrevistador: O que entende por carreira profissional? E sente que desenvolve a sua?
Entrevistado: Deixa eu ver... 0 que eu acho que é carreira que vocé quer saber?

Entrevistador: Entdo, quero saber o que vocé cré que seja carreira, vocé sente que tem uma
carreira profissional? V& a sua posi¢cao como servidor publico como uma carreira? Acha que se
desenvolve profissionalmente, e ndo s6 se gradua e faz um mestrado?

Entrevistado: Ah, acho que sim, no servi¢co publico geralmente pensamos mais em estabilidade
e remuneragao, mas sei que a graduacéo e o mestrado representam um desenvolvimento. Até
meus conhecimentos em Administracdo Publica, em algumas situa¢Bes, me vale. O lance €,
talvez depois, mudar o foco, e mudar da carreira de técnico administrativo, e partir pra outra.

Entrevistador: Entendi. [Edit.], encerrarei por aqui, muito obrigada pela sua colaboracao, e
sucesso em sua trajetéria profissional.

ENTREVISTA REALIZADA EM 15/09/2017, AS 12H45.

Anotacdes da pesquisadora
- Como foi sua atuacéo no papel de entrevistador(a)?
Procurei seguir o maximo possivel o roteiro, deixando o entrevistado falar abertamente, inclusive
desdobrando algumas perguntas quando necessario. Houveram pequenas falhas no decorrer da
entrevista, ao dividir alguns questionamentos, e ficaram algumas perguntas que induziram o
entrevistado a respostas como “Sim” ou “Nao”. Contudo tal fato ndo prejudicou a entrevista de

todo, com perguntas seguintes que esclareciam melhor os fatos abordados.

- Como o entrevistado se apresentou?
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O entrevistado pareceu estar tranquilo, é servidor da Rural e também colega de mestrado, entdo
sabe como sdo os desafios no campo da pesquisa académica, e creio que isso ajudou no
desenrolar da entrevista. Deu respostas claras e completas para os questionamentos.

APENDICE B-Il — Exemplo de Transcri¢&o na integra da Entrevista Piloto

Dados gerais do Entrevistado:

- Idade: 51 anos

- Género: Masculino

Formacéo (titulagdo académica): Ensino Superior Completo, graduacdo em Administragéo;
Graduado em Administragcdo, Mestre em Administracéo.

Experiéncia Profissional: Servidor Técnico Administrativo em Educacdo na UFRRJ, cargo de
Administrador (Classe E), Concurso Publico 2009, com posse e ingresso no cargo em
Setembro-2010;

Tempo na Instituicdo: 8 anos;

Lotacdo e tempo na funcdo atual: Divisdo de Registro Académico, da Prd-Reitoria de
Graduacédo na UFRRJ, 6 anos;

- Nivel de qualificacé@o exigida para o cargo de Administrador: Gradua¢cdo em Administracdo e
registro no 6rgao de classe competente.

Entrevistador: Bom. Boa tarde, [Edit.]. Gostaria de agradecer sua colaboracéo em conceder
essa entrevista, que esta relacionada ao estudo sobre a gestdo estratégica de pessoas por
competéncias nas Instituicdes Federais de Ensino Superior, e 0 objeto de estudo no caso séo
os servidores Técnicos Administrativos em Educacéo da Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro.

E esse estudo vai abordar as competéncias individuais dos servidores e vai buscar identificar
os fatores motivacionais que proporcionam o desenvolvimento profissional e de carreira nos
servidores.

Por conhecé-lo como servidor, eu acredito que o seu perfil ajudara na construcdo da pesquisa,
e fornecera informacdes relevantes para o estudo.

Entéo, vamos Ia...

Entrevistador: [Edit.], primeiro gostaria que me falasse seu nome completo, a idade e a sua
atual formagéo.

Entrevistado: Meu nome é [Edit.], atualmente tenho 51 anos, sou administrador e tenho
mestrado em administragao.

Entrevistador: Vocé no caso atualmente é servidor Técnico Administrativo em Educacdo na
Universidade Rural, vocé ja teve algum outro cargo no setor publico? E qual o ano de ingresso
e saida?

Entrevistado: E... aqui mesmo na Universidade eu ingressei em abril de 1986, no cargo de
Assistente em Administracdo, e tive a minha saida em setembro de 2010, imediatamente
ingressando no cargo de Administrador.

Entrevistador: E qual foi o ano do concurso que vocé fez para o cargo atual e o ano de
ingresso, ou seja, 0 ano que Vocé tomou posse no cargo que esta agora?

Entrevistado: Ah, ndo lembro especificamente, mas foi entre 2008 ou 2009, porque 0 concurso
ficou um tempo na justica ai s6 depois nés fomos nomeados, e, portanto, tomamos posse no
cargo.

Entrevistador: E vocé recorda a qualificagdo minima exigida para o seu cargo atual e o seu
nivel de escolaridade quando vocé ingressou, no caso como Administrador?

Entrevistado: E, o concurso era exigido graduacdo em Administracdo, sé isso, e eu ja tinha o
mestrado na época, eu ja tinha feito ja.

Entrevistador: No caso vocé me falou que vocé ja tem o mestrado, que vocé na verdade ja
tinha o mestrado até antes de ingressar como Administrador.
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Entrevistado: Com certeza.

Entrevistador: E, em que momento vocé decidiu aumentar sua qualificacdo, além, voceé tinha
a graduacao em Administracdo, entdo vocé decidiu fazer um mestrado além do que seu cargo
exigia, e por quais motivos naquela época vocé ingressou ho mestrado e concluiu o mestrado?
Entrevistado: Ah, assim, eu sempre gostei de estudar, gostei de me qualificar, e eu embora
ingressei no servico publico eu ndo me sentia com vontade de ficar acomodado naguela mesma
funcéo e desenvolvendo as mesmas atividades, mas eu sempre tive esse desejo de alcancar
maiores patamares, entdo o estudo na minha vida sempre foi uma constante. Quando veio a
oportunidade eu cheguei a dar aula também no DCAC la no Departamento de Administracéao,
né, e entdo o mestrado veio a somar a minha qualificacéo e aproveitei também a oportunidade.
Na época néo era reconhecido, ndo tinha ganhos financeiros, ndo tinha nada, mas eu ja tinha
esse desejo mesmo de melhorar, aprender mais, e também crescer na carreira.

Entrevistador: Ah, bem legal [Edit.]. E... Vocé ja atuou em cargo de diregdo na Rural, e se
atuou ou entdo se ndo atuou almeja algum cargo de direcao, ou que tenha funcéo gratificada?
Entrevistado: E, ja fui coordenador substituto de informatica, no setor no qual eu trabalhava
antes de vir trabalhar na PROGRAD, e aqui eu fui diretor do setor de Divisdo de Registros
Académicos, foi bem interessante.

Entrevistador: Entendi. Em relac&o as suas competéncias profissionais. E... quais sdo as que
vocé pressupde possuir, e como sdo utilizadas no seu setor de trabalho?

Entrevistado: E, eu acho que o curso abriu muito a minha mente em se tratando de gestdo de
pessoas mesmo, 0s processos de trabalho e também a area de gestdo de sistemas de
informacao, porque, como eu vim da informatica, eu procurei unir esse conhecimento técnico a
gquestdo da gestdo de sistemas de informac¢des. E como aqui a gente trabalha extremamente
com informag®es, isso me facilitou muito, em pouco tempo eu pude ser diretor, aprendi bastante
coisa, porque eu tinha o conhecimento prévio dessa area de gestdo de sistemas de
informacdes.

Entrevistador: E no caso, quando vocé assumiu esse cargo de direcdo, e até mesmo hoje,
vocé sente gue sua chefia imediata e sua chefia superior também valoriza essa formacao que
vocé teve, ou nao, é algo que vocé ndo se sente tdo valorizado assim as suas competéncias?
Como isso se desenvolve para vocé?

Entrevistado: E, de certa forma, eu notei que assim quando eu assumi 0 cargo, COmo eu ja
tinha um tempo aqui, as pessoas também ja me conheciam, é, eu ndo tive muito tempo para
ter aquela adaptacédo, muitas responsabilidades ja foram colocadas pra mim, entendeu, eu creio
que tenha a ver com isso, com a minha formacéao.

Entrevistador: Entendi. E... e vocé quando era ainda, vocé era Assistente em Administracio
primeiro, é vocé teve dificuldades relacionadas ao trabalho quando vocé demonstrou interesse
em cursar 0 mestrado, ou ndo, na época vocé cursou o mestrado e isso nao teve nenhum
impedimento no seu setor de trabalho?

Entrevistado: E, ndo teve ndo, ndo teve nenhum impedimento nao.

Entrevistador: E em relacédo aos seus colegas de trabalho, em especifico os que também sdo
Técnicos Administrativos em Educacao, ndo importando tanto o cargo, mas sim os colegas de
trato continuo seu, eles ingressaram no mesmo concurso que vocé? E como vocé percebe a
reacdo deles em relacdo a sua busca por aprendizado e qualificacdo? Eles também estdo
engajados no mesmo sentido que vocé?

Entrevistado: Mas quais colegas, daqui ou anteriores?

Entrevistador: Tanto os anteriores como os daqui, eles eram maios ou menos do mesmo
concurso que vocé ingressou, ou ndo, tinham colegas também de diferentes concursos e,
guando vocé demonstra aumentar sua qualificacdo, vocé sente que eles também incentivam
isso, trabalham junto com vocé em relagdo a isso?

Entrevistado: Olha, no setor anterior ndo tinha muito ndo, porque assim, 0S concursos eram
varios e tinha gente bem mais velha, tinha outros mais ou menos era bem da minha idade, mas
eles ja estavam meio acomodados, a maioria estavam extremamente acomodados. E algumas
vezes haviam criticas também, neh... O pessoal falava assim: “- Ué, vocé fez o mestrado, nédo
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vai usar, ndo sei o que...” Aquele negdcio todo, neh, haviam algumas criticas. Mas isso nunca
me abalou ndo. Aqui no setor, é, assim, também o pessoal ndo vejo impedimento, pelo
contrario, eu vejo as pessoas buscando, nesse setor da PROGRAD as pessoas buscam mais
se qualificar, neh, crescer, as pessoas sempre quando tem assim tempo util eles estdo, que
eles ndo estdo dedicados ao trabalho, eles estdo se qualificando, estudando, mesmo
procurando melhorar.

Entrevistador: Entendi. E, e por tltimo [Edit.], o que vocé entende por carreira profissional? E,
como vocé desenvolve a sua, nessa sua trajetoria? E vocé compreende que a sua posicao
como servidor publico ela constitui uma carreira profissional?

Entrevistado: Sim, eu entendo que sim, neh, porque em se tratando de uma carreira, é... vocé
tem que entender que a gente entra la no iniciozinho da... da nossa... |4 da nossa carreira, la
nos primeiros niveis, neh, com aquelas atividades, e a medida que o tempo vai passando além
de vocé subir, vocé vai crescendo na carreira, também é necessario vocé estar agregando
conhecimentos, contetdos, porque, &, isso pode te levar adiante, vocé tem a sua... deve ter a
sua preocupacao, neh, de atuar, de fazer ser... é... atuar com diferencial no seu setor, eu penso
assim, eu acho que isso € importante, neh, porque infelizmente no servigo publico vocé entra
l& no inicio do teu... do teu nivel, do teu step &, e se vocé também n&o se qualificar vocé vai
subindo quase que automatico, neh. Mas, uma pessoa consciente, uma pessoa que, neh, tem
um pouquinho a mente mais aberta, ela procura, é... se desenvolver, crescer junto com a... a...
0 seu crescimento na carreira, como pessoa também, porque as demandas véo vir, neh, o
trabalho também ele se desenvolve, e é instrumento de desenvolvimento pra gente. Entdo a
gente tem que procurar nos informar, neh, pra se adequar aquela nova situagéo e desenvolver
tanto o setor como a nés mesmos. E ndo nos esquecermos que a gente ta aqui, neh, atendendo
ao publico, que eles nos pagam, neh, através dos impostos, e a gente tem que procurar dar o
melhor pro nosso cidadéo.

Entrevistador: Ta 6timo, [Edit.]. Eu encerrarei por aqui nossa entrevista, muito obrigada pela
sua colaboracéo, sera de grande valia, e sucesso em sua trajetdria profissional.

Entrevistado: Obrigado, obrigado. Agradeco muito e fico extremamente lisonjeado pelo
convite.

Entrevistador: De nada. Obrigada.

Anotacdes da pesquisadora
Como foi sua atuacao no papel de entrevistador(a)?
ApOs a fase Exploratéria estava mais segura na entrevista, e procurei conduzir da melhor forma,
seguindo o roteiro, com pequenos desdobramentos, mas dando abertura de fala para o
entrevistado. De forma subjetiva, ocorreram pequenas falhas no decorrer da entrevista, e
algumas perguntas ficaram dicotdmicas. Contudo tal fato ndo prejudicou a entrevista de todo,
com perguntas seguintes que esclareciam melhor os fatos abordados.

Como o entrevistado se apresentou?

O entrevistado se mostrou interessado, até pelo fato de ja possuir experiéncia no campo de
pesquisa académica. E servidor da Rural e j& ocupou cargo anterior na Instituicdo, além de
atuacdo em diferentes setores. Ao responder, procurou ser claro e objetivo, mas sem deixar de
transparecer sua experiéncia como servidor na IFES.
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APENDICE C - Roteiro de Entrevista em Pesquisa de Campo, pds-piloto

DADOS GERAIS:
Idade:
Género:
Formacdo (titulacdo académica):
Experiéncia Profissional:
Tempo na Instituic&o:
Lotacéo e Tempo no cargo atual:
Nivel de qualificagdo minima exigida para o cargo:

Apresentacéo:

Ola. Gostaria de agradecer sua colaboracdo em conceder essa entrevista, que esta relacionada
ao estudo sobre a gestdo estratégica de pessoas por competéncias nas Instituicbes Federais de
Ensino Superior, com objeto de estudo os servidores Técnhicos Administrativos em Educacédo da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. Esse estudo abordard as competéncias
individuais dos servidores e busca identificar os fatores motivacionais que proporcionam o
desenvolvimento profissional e de carreira nos servidores.

Por conhecé-lo como servidor, acredito que o seu perfil ajudara na construcdo da pesquisa,
fornecendo informac@es relevantes para o estudo.

1. Qual sua idade e a sua atual formacéo académica?

2. Qual sua trajetéria como servidor no setor publico? Qual o ano de ingresso e saida se ja esteve
em outros cargos?

3. Vocé atualmente é servidor Técnico Administrativo em Educacéo na Universidade Rural, qual
foi 0 ano do concurso que vocé fez para este cargo e o ano de ingresso, ou seja, 0 ano que
tomou posse no cargo?

4. Qual foi a qualificagdo minima exigida para o seu cargo atual e o seu nivel de escolaridade ao
ingressar nesse cargo na UFRRJ?

5. E hoje, vocé me falou que sua formacgéo é , €m que momento decidiu aumentar
sua qualificagdo, além da que seu cargo exigia, e por quais motivos?

6. Qual sua percepcéo sobre atuar em um cargo de dire¢cdo na UFRRJ? Almeja no futuro exercer
cargo de direcéo, ou cargo que tenha funcao gratificada? Por qué?

7. Quais competéncias profissionais vocé considera ter desenvolvido desde seu ingresso, e como
as desenvolveu no setor de trabalho? Por exemplo?
7.1. Como utiliza em seu cargo seus conhecimentos e capacidades adquiridos com a sua
formacdo? Como sua chefia imediata e superior percebe seus conhecimentos e capacidades?

8. Quando demonstrou interesse em aumentar sua qualificacdo, quais foram as dificuldades
percebidas no seu ambiente de trabalho? E por parte de sua chefia imediata? Por exemplo?

9. No trato com seus colegas de trabalho, em especifico seus colegas servidores TAE que
ingressaram N0 MesmMo CONCUrso que O Seu Ou em CONCursos posteriores, como percebe a
reacdo deles em relacéo a sua busca por aprendizado e qualificacdo?

10. O que vocé entende por carreira profissional no setor puablico?
10.1. Ao longo de sua vida profissional, como desenvolveu sua carreira? E na UFRRJ?

Encerrarei por aqui nossa entrevista, muito obrigada pela sua colaboragéo, sua experiéncia € de
grande valia para esta pesquisa, e sucesso em sua trajetéria profissional.
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APENDICE D - Exemplos das Transcri¢cdes na integra da Pesquisa de

Campo

ENTREVISTADO 1 -E1

Dados gerais do Entrevistado:

DADOS GERAIS:

Idade: 36 anos

Género: feminino

Formacao (titulagdo académica): Graduacéo em Administracdo, Pés-Graduagéo lato sensu em
Anédlise Contabil

Experiéncia Profissional: Assistente em Administracdo na UFRRJ, desde 2010

Tempo na Instituicdo: 9 anos

Lotacdo e Tempo no cargo atual: PROGRAD - 9 anos, DRA/PROGRAD - 8 anos

Nivel de qualificagdo minima exigida para o cargo: Ensino Médio completo

Entrevistador: Ol4. Gostaria de agradecer sua colaboracdo em conceder essa entrevista, que
esta relacionada ao estudo sobre a gestdo estratégica de pessoas por competéncias nas
Instituicdes Federais de Ensino Superior, com objeto de estudo os servidores Técnicos
Administrativos em Educac¢éo da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. Esse estudo
abordara as competéncias individuais dos servidores e busca identificar os fatores motivacionais
que proporcionam o desenvolvimento profissional e de carreira nos servidores.

Entdo, por conhecé-la como servidora, acredito que o seu perfil ajudard na construcéo da
pesquisa, fornecendo informagdes relevantes para o estudo.

Entrevistador: Entdo, vou iniciar perguntando qual sua idade e a sua formacdo académica?
El: Tenho 36 anos, sou formada em Administracdo, com uma pés em Auditoria Fiscal e
Tributéria.

Entrevistador: E no caso, qual sua trajetoria como servidor no setor publico? Qual o ano de
ingresso e, No caso, se Vocé ja esteve em outros cargos? E a saida?

Entrevistador: Entéo, se esse é o primeiro cargo, qual o ano de ingresso?

El: Esse € o meu primeiro cargo, eu entrei em 2009, aqui na Rural mesmo, direto, e to até hoje,
primeiro cargo no servico publico, de Assistente em Administracéo.

Entrevistador: A entendi. E no caso vocé atualmente € servidor Técnico Administrativo em
Educacédo na Universidade Rural, qual foi 0 ano do seu concurso que vocé fez para este cargo e
0 ano que VOceé ingressou, ou seja, 0 ano que tomou posse no cargo?

E1l: E, esse concurso foi de 2009, e eu ingressei em 2010, no comeco do ano, em fevereiro.

Entrevistador: Qual era a qualificacdo minima exigida para o seu cargo, € 0 seu nivel de
escolaridade quando vocé fez o concurso?

E1: Era para nivel médio, e eu ja tinha essa pos-graduacdo quando eu fiz, e como o plano de
carreira tem os incentivos, sabia que o salario ndo seria s6 o base.

Entrevistador: E no caso vocé me falou que ja tinha essa pos-graduacdo, e em que momento
vocé decidiu aumentar sua qualificacdo, durante sua trajetdria profissional, e até mesmo a opcao
por esse cargo, que exigia uma qualificacdo menor do que a que voceé ja tinha, quais foram os
motivos?

El: E, eu tinha acabado de me formar nessa pos quando eu entrei, depois disso, até hoje eu
penso em fazer um mestrado, mas eu ainda nédo iniciei, ndo dei andamento a isso, e também
pretendo fazer o do nivel superior [concurso de nivel superior para o cargo de administrador]
aqui [na UFRRJ], ja que tenho [sou] administradora, j4 que eu tenho o curso de administracao.
Mas o dltimo que eu fiz também ainda néo passei.

Entrevistador: Entendi.

Entrevistador: E, vou falar um pouquinho, sobre cargo de direc&o. Qual a sua percepcao sobre
atuar em um cargo de direcdo aqui na Rural? E se vocé almeja no futuro exercer algum cargo
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de direcéo, ou de fungdo gratificada? E o por que, se vocé almeja? Ou se vocé ndo almeja
também, teria um motivo, para vocé também ndo querer?

El: E, eu ndo descarto essa hipétese, eu almejo, 0 que eu sinto s6 as vezes, pelo menos no
setor que eu to, é que as vezes pro cargo, a responsabilidade que é, eu acho que muitas vezes
a gratificagdo que é dada aqui ndo € tdo significativa e até um pouco irriséria, € vocé assume
muitas responsabilidades, muito grandes, e eu acho que inclusive em relagdo a estrutura,
sistema, coisas que a gente poderia ter um auxilio melhor, maior, para tentar ter um trabalho um
pouco mais seguro. Até o sistema mudou recentemente, a gente ta nessa adaptacdo, mas o
antigo encontrava algumas falhas, de vez em quando tinha alguns errinhos que tornava ainda
mais inseguro as vezes o trabalho, para vocé assumir uma responsabilidade tdo grande, entdo
até hoje ndo foi uma coisa muito almejada por mim, mas também n&o descarto, acho
interessante, ainda mais se a gente tiver toda essa estrutura de sistema dando suporte por tras
disso.

Entrevistador: Entendi. Sobre as suas competéncias individuais, pois € um pouco também do
que o estudo aborda, quais competéncias profissionais vocé considera ter desenvolvido desde
gue vocé ingressou no seu cargo, e, nesse setor de trabalho, como vocé cré que as
desenvolveu? E se vocé teria um exemplo?

E1: E, aqui a gente trabalha com bastante gente, neh, inclusive muitas vezes até na area publica,
uma das competéncias que eu ja tinha foram ligadas a area administrativa por ter a graduacéo,
e a que eu mais desenvolvi foi essa de lidar, €, com pessoas, do trabalho em grupo, da proé-
atividade, porque aqui todo mundo faz mais ou menos o0 mesmo servigo, entdo um acaba tendo
que colaborar com o outro, tem muita gente, atendendo aos alunos, entdo essa parte de
relacionamento em equipe, lidar com o publico, eu acho que foi uma competéncia que eu
consegui desenvolver bastante trabalhando no setor, e fez com que eu me interessasse também
pela area de pessoas, até fazer meu projeto voltado pra essa area.

Entrevistador: E, no caso em relacdo a sua formac&o, vocé se formou em administracéo, fez
especializacdo em auditoria, como vocé utiliza no seu cargo, se vocé utiliza, esses
conhecimentos e capacidades adquiridos com a sua formacdo? E como é que a sua chefia
imediata e superior, se eles percebem esses conhecimentos e capacidades que vocé tem?

El: E, sempre ajuda, com certeza ajuda, ja sou formada ha alguns anos, formei em 2005, hoje
ja tem alguns anos que eu me formei, mas é com certeza ajuda, inclusive nessa questéo do
relacionamento com as pessoas, de motivacdo, tem muitos fatores que a Universidade acabou
ajudando, mas o meu trabalho hoje aqui € muito burocratico, ndo vejo tanta aplicabilidade na
minha pratica, no meu servico, no dia-a-dia, de muitas coisas que eu estudei na faculdade. Entdo
€ a experiéncia como um todo é super valida, muita coisa a gente olha ja com outro olhar, por
tudo que a gente estudou, aprendeu, mas o trabalho em si ndo me permite botar tanta coisa em
pratica por ser muito burocratico, muito, €, bem burocréatico e relativamente simples, a gente
mexe muito com processo, com gente, mas, €, sempre ajuda, mas ndo me permite colocar em
pratica tudo o que eu estudei ndo. Inclusive ja hd muitos anos formada, muita coisa acaba até
esquecendo.

Entrevistador: E quando vocé demonstra interesse em aumentar sua qualificacéo, quais sao as
dificuldades que vocé percebe no ambiente de trabalho? E por parte da sua chefia imediata?
Vocé tem algum exemplo em relagéo a isso?

E1: Nao, nunca tive nenhuma dificuldade, €, se for preciso, quero fazer um curso ou alguma
coisa, tenho certeza também se eu precisar no mestrado, existe até o afastamento, que é legal,
neh, e ndo conto nenhum empecilho aqui no setor quanto a isso e chefia ndo.

Entrevistador: E também em relacé@o aos seus colegas de trabalho, que ingressaram no mesmo
COoNncurso que VOcé, ou em concursos posteriores, percebe alguma reacdo deles em relacdo a
essa husca, alguma reagao contraria, ou eles também séo favoraveis? Como se da o seu trato
com os colegas em relacéo a isso?

El: Eles também sao favoraveis, isso eu percebo que os alunos [a entrevistada equivocou-se,
quis dizer “servidores”] que entraram mais ou menos desse ano pra ca, de 2008, 2009, o perfil
vem até buscando muito, muito comum eles quererem essa capacitagdo, a gente querer
melhorar, fazer cursos, se especializar mais, do que alguns servidores mais antigos, porque
antigamente parece entravam e acomodavam, é, acomodavam com o que tinham, ndo tinham
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essa preocupacéo de continuar aprendendo, se especializando, hoje, esses mais novos, que
entraram recentemente € bem comum, e assim um apoia 0 outro, um ajuda o outro, assim.

Entrevistador: Entendi. E [edit.], relacionado a carreira, o que vocé entende por carreira
profissional no setor publico?

El: Eu entendo que no setor publico a gente ndo consegue mudar de cargo, mas toda nossa
trajetdria profissional ali dentro desse mesmo cargo, eu entendo isso tudo como fazendo parte
da sua carreira, entdo, aqui por exemplo, a gente continua estudando, faz uma especializacéo,
e existe até um incentivo a qualificacdo, a capacitacdo, entdo acaba motivando a realmente
continuar fazendo cursos, isso tudo pra mim faz parte da carreira, dessa trajetoria aqui dentro,
vocé pode vir a pegar uma chefia, s6 se especializar mais.

Entrevistador: Entendi, bem legal. E ao longo de sua vida profissional, como desenvolveu sua
carreira? Tanto fora da Rural, como aqui dentro também?

El: E, a Rural foi 0 meu primeiro emprego, antes eu s6 tinha estagiado, e ficado um periodo
muito curto em uma outra empresa, mas é praticamente foi s6 o estagio, e ai eu ja optei pelo
servigo publico, porque é um caminho que eu sempre tive interesse, €, eu acho que em relagao
ao mercado |4 fora te da a estabilidade, te da a seguranca, mais tranquilidade de alguma forma,
entéo eu logo fiz 0 concurso pra c4, e eu pretendo realmente continuar, fazer o de nivel superior,
se até outros concursos se surgirem, mas nesse caminho do servico publico.

Entrevistador: Bom, encerrarei por aqui nossa entrevista, muito obrigada pela sua colaboracéo,
sua experiéncia é de grande valia para esta pesquisa, e sucesso em sua trajetdria profissional.

Anotacdes da pesquisadora

Como foi sua atuacao no papel de entrevistador(a)?

Com a experiéncia do piloto, a entrevista de campo transcorreu com mais facilidade e seguranca,
procurando conduzir da melhor forma, para que a entrevistada tivesse liberdade para responder
as perguntas. Houve pequenas alteracfes de palavras no roteiro, porém sem perder o sentido
da pergunta. De forma subjetiva, ocorreram pequenas falhas no decorrer da entrevista, de dicgdo
da entrevistadora e perguntas que levaram a respostas repetidas da entrevistada, porém o
conteddo da entrevista ndo foi prejudicado, e possibilitou utilizagcdo na analise dos dados
coletados.

Como o entrevistado se apresentou?

A entrevistada aparentou estar no inicio um pouco inibida, porém aos poucos foi mostrando-se
mais a vontade com as perguntas. Deu respostas validas com transparéncia e proporcionando
veracidade aos fatos relatados.

ENTREVISTADO 11 - E11

Dados gerais do Entrevistado:

DADOS GERAIS:

Idade: 30 anos

Género: masculino

Formacao (titulacdo académica): Graduacdo em Comunicagdo Social, Graduacdo em
Administracéo, Pds-Graduacéo lato sensu em Hotelaria

Experiéncia Profissional:

Tempo na Instituicdo: 5 anos

Lotacdo e Tempo no cargo atual: PROGRAD/DRA, 5 anos

Nivel de qualificagdo exigida para o cargo: Ensino Médio completo

Entrevistador: Ola, [edit.]. Gostaria de agradecer sua colaboragdo em conceder essa entrevista,
gue esta relacionada ao estudo sobre a gestdo estratégica de pessoas por competéncias nas
Instituicdes Federais de Ensino Superior, com objeto de estudo os servidores Técnicos
Administrativos em Educacéo da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. Esse estudo
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abordara as competéncias individuais dos servidores e busca identificar os fatores motivacionais
que proporcionam o desenvolvimento profissional e de carreira nos servidores.

Entéo, por conhecé-lo como servidor, acredito que o seu perfil ajudara na construcdo da
pesquisa, fornecendo informacgdes relevantes para o estudo.

Entrevistador: Entdo, a minha primeira pergunta para vocé, é qual sua idade e qual a sua atual
formacgéo académica?

E11: Tenho 30 anos, sou formado em Administracdo, terminando uma Pos-graduacdo em
Administracdo Publica, e estou tentando uma vaga no mestrado profissional, pode ser um
caminho legal.

Entrevistador: Qual sua trajetéria como servidor no setor publico? E qual o ano de ingresso e
saida, e no caso voceé ja esteve em outros cargos no setor publico, ou ndo, esse é o0 seu primeiro
cargo?

E11: J4, eu ja estive em outros. Vou comecar pela mais facil assim, ja estive em outros cargos,
mas era estagiario, comecei aqui em 2007 como estagiario no setor de estagio, antigamente
SINTEEG, agora DEST, em 2007. Nessa época estagiario fazia oito horas por dia, ndo tinha
regulamentagcdo nenhuma voltada para esse perfil de trabalho dentro da Universidade e no geral,
é, depois disso teve uma reducado da carga hordria, eu continuei no Sinteeg até 2009. Em 2009
eu fui para assessoria de comunicacéo, estagio remunerado também, s6 que quatro horas, assim
como no Sinteeg nos ultimos anos, e onde eu fiquei um ano. Depois eu fui para iniciativa privada,
na minha area de formacéo la atras que é de Comunicagéo, fiquei até 2014 fora trabalhando em
alguns outros lugares, na area de Publicidade. Dai entrei no concurso de 2012, s6 que nas
Ultimas nomeacdes, em 2014. E é basicamente isso.

Entrevistador: Vocé atualmente é servidor Técnico Administrativo em Educacdo na
Universidade Rural, qual foi 0 ano do concurso que vocé fez para este cargo e 0 ano de ingresso,
Ou seja, 0 ano que tomou posse no cargo?

E11: N&o, ndo. Na verdade, o concurso foi em 2012, e a nomeacao/posse/exercicio foi 2014, as
Ultimas nomeacoes, faltando, sei 14, 4 dias para acabar o concurso. Eu tive que apagar a luz do
concurso, sabe?

Entrevistador: Entendi. E qual foi a qualificagdo minima exigida para o seu concurso e o seu
nivel de escolaridade quando vocé ingressou nesse cargo?

E11: Ensino Médio, eu tinha s6 a graduacéo, e estava terminando uma pds-graduacgdo que nao
foi aproveitada naquele momento.

Entrevistador: E hoje, vocé me falou que sua formacéo &, vocé tem a graduacado, no caso, em
gue momento decidiu aumentar sua qualificacdo, ja que seu cargo € de ensino médio, e, além
da que seu cargo exigia, e por quais motivos? Por exemplo, agora vocé procura sempre estar
aumentando a sua qualificacédo, a sua formacéo, o que te leva a isso?

E11: Sao trés respostas para essa pergunta, eu acredito. Primeira é questao financeira, porque
influencia sim, o dinheiro move o mundo, e eu acredito nisso. Segunda, segundo motivo é a
questéo prética, contribuir de alguma forma com a melhoria da onde eu trabalho. E a terceira é
a questdo académica, é produzir conteddo para a propria universidade, ter uma visdo um pouco
mais critica assim, que as vezes a graduacdo ndo passa pra gente do jeito que uma poés... que a
partir da pés-graduacao a gente comecga a ter, questionar algumas formas de trabalho, repensar
e reorganizar, sabe, o setor... é dificil, o setor publico assim, mas eu acredito que a gente consiga
mudar alguma coisa.

Entrevistador: Entendi. E, [edit.], agora falando um pouquinho da area de direcdo. Qual a sua
percepcao sobre atuar em um cargo de dire¢do na Rural? E se vocé almeja no futuro exercer
cargo de direcdo, ou algum cargo que tenha funcao gratificada?

E11: Eu aceitaria sim, no entanto pro setor aonde eu trabalho, acredito que a funcéo gratificada,
no caso a FG que paga, € pouca, pela amplitude de comando que a gente tem, sdo basicamente
15 ou 16 servidores, e 3 terceirizados, e um diretor que tem que dar conta de tudo isso,
recebendo 800 reais, ndo &, pelo menos pra mim néo é suficiente.
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Entrevistador: e em relagdo as competéncias individuais, quais competéncias profissionais vocé
considera ter desenvolvido desde seu ingresso, aqui na Rural, e como as desenvolveu no setor
de trabalho? Vocé teria como dar um exemplo?

Ell: E, a questdo de comunicacéo interpessoal, é, aqui no setor pelo menos eu vejo dessa
forma, tem muito trabalho em equipe, apesar de ter individualismo também, a gente pegou um
momento maneiro que foi a redu¢éo da jornada de trabalho para as 30 horas, como o local piloto
aqui da Instituicdo, dai exigiu um comprometimento maior que teve que haver uma reorganizagao
de trabalho no setor onde todo mundo passou a atuar de forma igual, para dar suporte ao
atendimento ininterrupto, o setor tem que funcionar de 07h até as 19h. E sem esse pensamento
em equipe, esse olhar mais, mais de grupo assim, ndo seria possivel, e isso me ajudou ao menos
a ter essa visdo, a trabalhar dessa forma, que antes, assim, em grande dos lugares que eu
trabalhei, também era equipe, mas aqui exigiu bem mais, e essa eu acho que é uma questdo de
habilidade, porque, abrir m&o do individualismo, em fun¢&o do grupo. As vezes a gente ndo acha
que aquele caminho é o certo embora, democraticamente, tenha sido o escolhido, e € o0 que a
gente tem que seguir. E até uma questéo de altruismo, sabe? Tipo, abrir m&o do que a gente
acha, em funcao do outro, mas € legal, é bacana.

Entrevistador: E em relacdo a sua formacao, como utiliza em seu cargo os seus conhecimentos
e capacidades adquiridos, pela sua formag&o? E, e como sua chefia imediata e superior a ela,
percebe os seus conhecimentos e capacidades? Vocé nota nas suas atividades, que ha esse
reconhecimento, e como esse reconhecimento, como voceé utiliza, como a sua imediata também
percebe em vocé esses conhecimentos e utiliza isso no trabalho que vocé exerce?

E11: Entdo, vou comecar de tras pra frente de novo, essa parte da chefia visualizar, eu n&o vejo
dessa forma néo, eu acho que, assim, tem o respeito, tem uma forma de olhar o trabalho, a gente
€ ouvido de certa forma, mas pouca coisa € questionada, sabe, tipo as ideias, ndo que elas
morram ao fim, muito gente ndo se importa, mas alguma coisa sim a gente consegue melhorar.
Por exemplo, a ideia de processos, a simples ideia de vocé comunicar, um exemplo, se vocé tem
um problema, vocé se antecipar a uma necessidade do usuario, porque vocé sabe que aquilo é
recorrente, um exemplo que foi utilizado, a comunicacdo em si como uma ferramenta que auxilia
a gente a melhorar a rotina de trabalho, a colacdo de grau, é, ndo que isso tenha parado de
acontecer, mas o simples fato da gente comunicar o sistema de colacdo que o aluno tem que
verificar os dados dele, passando a responsabilidade pra ele, isso, aconteceu, foi uma ideia e
isso aconteceu, j& melhora de certa forma o que a gente vai emitir, evitando retrabalho e até
mesmo desperdicio de recurso publico assim...

Entrevistador: Quando vocé fala de aumentar a sua qualificacéo, quando vocé demonstra esse
interesse em aumentar sua qualificacéo, vocé percebe dificuldades no seu ambiente de trabalho?
E por parte de sua chefia imediata? Vocé tem algum exemplo, alguma dificuldade em relacéo a
isso, em aumentar a sua qualificacao?

E11: N&o, a principio ndo, todas as vezes que eu precisei me inscrever em algum curso, alguma
coisa, teve abertura por parte da gestéo, talvez até mesmo por essa reducdo da jornada de
trabalho, ficou um pouco mais facil para a gente conseguir fazer esse tipo de curso, num horario
gue a gente ja esta livre mesmo. Mas, mesmo antes, quando eram as 8 horas, ainda era possivel
sim, na gestdo anterior. Agora, mestrado eu nunca passei por essa experiéncia, mas eu acho
gue é possivel sim, ainda mais com o0 que € proposto pela nova gestdo, a parte de
desenvolvimento de recursos humanos, que meio que incentiva, dando cota para servidor da
universidade, esse tipo de coisa, sendo fica contraditorio.

Entrevistador: No trato com seus colegas de trabalho, em especifico seus colegas servidores
TAE que ingressaram no mesmo CONCUrso que O Seu Ou em CONcursos posteriores, como
percebe a reagdo deles em relagédo a sua busca por aprendizado e qualificacdo?

E11: Ndo, eu vejo com bons, olhos, € uma percepgdo que essa galera que ta entrando, eles tem
uma percepcdo diferente do conhecimento, essa ideia da organizacdo publica ndo ser uma
empresa da familia, que vocé pode pedir qualquer coisa que o cara € obrigado a fazer, ndo, todo
mundo aqui entrou por um edital, tem principio na administracdo publica, e essa galera sabe,
sabe o0 que é a 8112, sabe que o servidor tem um plano de carreira que ele tem que se qualificar,
e eles entendem isso, pelo menos eu vejo dessa forma.
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Entrevistador: No caso, [edit.], sobre carreira, sobre a palavra carreira em sim, o que vocé
entende por carreira profissional no setor publico? Vocé entende o seu cargo aqui como uma
carreira?

E11: Sim, entendo como uma carreira, sim. Porque se a gente olhar o escopo do assistente em
administracédo, ele € bem abrangente, vocé pega o edital do servidor que ingressa aqui, nao sei
se eu entendi a pergunta da forma correta, mas foi 0 que eu percebi, sabe, a questdo de vocé ta
podendo atuar em diferentes areas do teu conhecimento, rodar em diferentes setores, se vocé
ndo ta bem naquela area, vocé tenta ir pra outro lugar, ndo que seja facil, mas é uma
possibilidade de vocé ta4 se desenvolvendo naquilo que vocé gosta, uma vez que dentro da
administracdo publica tem diferentes areas...

Entrevistador: Ao longo de sua vida profissional, como desenvolveu sua carreira? E na UFRRJ?
E11: Assim, eu venho de uma &rea que € tdo abrangente quanto administracdo, e eu sempre
procurei fazer estagio em diferentes areas, para trilhar uma carreira profissional, e sempre trouxe
algum ganho, assim.

Entrevistador: Encerrarei por aqui nossa entrevista, muito obrigada pela sua colaboracéo, sua
experiéncia é de grande valia para esta pesquisa, e sucesso em sua trajetdria profissional.

Anotacdes da pesquisadora
Como foi sua atuacdo no papel de entrevistador(a)?
A entrevista foi conduzida de forma clara e objetiva, e procurou-se seguir as perguntas do roteiro,
fazendo pequenas adaptacdes de fala ao fazer as perguntas. De forma subjetiva, as possiveis
falhas foram contornadas, o que possibilitou a utilizacdo da entrevista e os dados coletados para
a fase de campo de anélise dos dados.

Como o entrevistado se apresentou?

O entrevistado se mostrou interessado, inclusive por ter o objetivo de conhecer um estudo de
campo em uma poés-graduacdo stricto sensu, pois tem o objetivo de vir a cursar um mestrado.
Ap6s a pergunta sobre formagdo académica, durante a entrevista o servidor relatou que também
tem a graduacdo em comunicacao social e pés-graduacao lato sensu em hotelaria, porém, por
ndo serem areas diretas com seu cargo, considera sua qualificagcdo principal a graduacao em
Administracdo e a pés-graduacéo lato sensu que estd cursando em Administracédo Publica.
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APENDICE E - Anélise das transcri¢des (Piloto) - Analise categorial temética

Perguntas

Respostas obtidas dos entrevistados

Ideias centrais do entrevistado

Categorias/Subcategorias

1) Me fale seu nome completo, idade e a
sua atual formacéo?

... [Edit.], 51 anos, administrador e tenho

mestrado em administracao

2) Vocé atualmente é servidor Técnico
Administrativo em  Educagdo na
Universidade Rural, vocé ja teve algum
outro cargo no setor publico? Qual o ano
de ingresso e saida?

. agui mesmo na Universidade eu ingressei em
abril de 1986, no cargo de Assistente em
Administracao, e tive a minha saida em setembro
de 2010, imediatamente ingressando no cargo de
Administrador

- Na UFRRJ desde 1986 (31 anos);

- Primeiro ingresso, via concurso, em
cargo de nivel médio de qualificacdo
escolar;

- Reingresso em outro cargo, de nivel
superior de escolaridade, via concurso,
cargo que ocupa ha 8 anos;

Perfil do TAE na
UFRRJ/Trajetéria
profissional e carreira no

setor publico

3) E qual foi 0 ano do concurso que vocé
fez para o cargo atual e o ano de
ingresso, ou seja, 0 ano que tomou
posse no cargo que esté agora?

nao lembro especificamente, mas foi entre 2008 ou
2009, porque o concurso ficou um tempo na justica
ai s6 depois nés fomos nomeados, e, portanto,
tomamos posse no cargo

- Assumiu o cargo 1 ano depois, mediante
processo judicial;

Perfil do TAE na
UFRRJ/Trajetoria
profissional e carreira na

UFRRJ

4) Vocé recorda a qualificagdo minima
exigida para o seu cargo atual e o seu
nivel de escolaridade ao ingressar nesse
cargo na UFRRJ?

0 concurso era exigido graduacdo em
Administracao, s0 isso, e eu ja tinha o mestrado na
época, eu jatinha feito ja

- No cargo atual se exige nivel superior;
- O entrevistado ja tinha cursado o
mestrado quando ingressou;

Perfil do TAE na
UFRRJ/Nivel de qualificagcdo
do TAE na UFRRJ

5) Em que momento decidiu aumentar
sua qualificacdo, além da que seu cargo
exigia, e por quais motivos?

. eu sempre gostei de estudar, gostei de me
qualificar, e eu embora ingressei no servico publico
eu ndo me sentia com vontade de ficar acomodado
naquela mesma funcdo e desenvolvendo as
mesmas atividades, mas eu sempre tive esse
desejo de alcancar maiores patamares, entdo o
estudo na minha vida sempre foi uma constante...
cheguei a dar aula também no DCAC la no
Departamento de Administragdo, né, e entdo o
mestrado veio a somar a minha qualificacdo e
aproveitei também a oportunidade. Na época ndo
era reconhecido, ndo tinha ganhos financeiros, ndo
tinha nada, mas eu ja tinha esse desejo mesmo de
melhorar, aprender mais, e também crescer na
carreira

- Ja era predisposto a buscar
qualificacao;

- Sentia-se acomodado em uma mesma
funcdo [pela resposta nota-se que se
refere a acomodagdo quando estava no
cargo anterior];

- Demostra ambigdo em atingir maiores
qualificacdes, e vé o estudo como meio
para conseguir;

- Entende que a construgdo da trajetoria
de sua carreira vem pela busca do
aprendizado;

Carreira  do TAE na
UFRRJ/Motivacdo para o
aprendizado

6) Vocé ja atuou em cargo de dire¢do na
UFRRJ, e/ou almeja no futuro algum
cargo de direcdo, ou cargo que tenha
funcéo gratificada?

ja fui coordenador substituto de informatica, no setor
no qual eu trabalhava antes de vir trabalhar na
PROGRAD, e aqui eu fui diretor do setor de Divis&o
de Registros Académicos, foi bem interessante

- Atuou em cargos de chefia [demonstra
orgulho ao falar sobre isso], em setores
diferentes;

- Atuou nos cargos de coordenador e
diretor, em setores diferentes;

Carreira do TAE na UFRRJ/
Interesse em lideranca

7) Quais competéncias profissionais
vocé pressupfe possuir, € como séo
utilizadas no setor de trabalho?

eu acho que o curso abriu muito a minha mente em
se tratando de gestdo de pessoas mesmo, 0S
processos de trabalho e também a area de gestao

- Associa as qualificagBes obtidas ao
longo da vida profissional com
competéncias profissionais;

Gestdo  Estratégica de
Pessoas por competéncias
no setor publico/
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Perguntas

Respostas obtidas dos entrevistados

| Ideias centrais do entrevistado

| Categorias/Subcategorias

de sistemas de informacgéo, porque, como eu vim
da informatica, eu procurei unir esse conhecimento
técnico a questdo da gestdo de sistemas de
informacbes. E como aqui a gente trabalha
extremamente com informacdes, isso me facilitou
muito, em pouco tempo eu pude ser diretor, aprendi
bastante coisa, porque eu tinha o conhecimento
prévio dessa é&rea de gestdo de sistemas de
informacgdes

- Possui conhecimento da &rea de
sistemas de informagbes, adquirido ao
trabalhar no setor de informatica;

- Acredita que foi escolhido para ser
diretor por causa dos conhecimentos
anteriores adquiridos;

7.1) Sua chefia imediata e superior
valoriza o seu conhecimento adquirido
com a sua formagéo?

E, de certa forma, eu notei que assim quando eu
assumi o cargo, como eu ja tinha um tempo aqui, as
pessoas também ja me conheciam, &, eu ndo tive
muito tempo para ter aquela adaptagdo, muitas
responsabilidades ja foram colocadas pra mim,
entendeu, eu creio que tenha a ver com isso, com a
minha formacao

- Associa a valorizagao do conhecimento
adquirido e formacao, ao cargo de dire¢do
que lhe foi oferecido;

- Se viu pressionado ao assumir o cargo
de lideranga, sem tempo para se adaptar
ao cargo e suas atividades;

- Por ter uma qualificagdo acima da
exigida pelo seu cargo, cré que a chefia lhe
delegou muitas responsabilidades [no
momento do relato, transpareceu ter se
sentido com uma carga de trabalho muito
grande];

Identificacao das
competéncias -
Desenvolvimento das
competéncias e carreira

Gestdo  Estratégica de

Pessoas por competéncias
no setor publico/Valorizagéo
das competéncias

8) Na sua atuagdo na UFRRJ, teve
dificuldades relacionadas ao seu trabalho
guando demonstrou interesse em
aumentar sua qualificacdo?

E, ndo teve ndo, ndo teve nenhum impedimento ndo

- Acredita que ndo houve impedimentos
[no momento em que respondeu, pensou
e visivelmente ponderou sua resposta];

Carreira do TAE na UFRRJ/
Desenvolvimento de
competéncias e carreira

9) No trato com seus colegas de
trabalho, em especifico os que também
sdo TAE, eles ingressaram no mesmo
concurso que vocé? Como percebe a
reacao deles em relag¢éo a sua busca por
aprendizado e qualificacio?

Mas quais colegas, daqui ou anteriores?

- Ficou em duvida sobre qual setor e cargo
em gue atuou a pergunta se referia, sendo
necessario reformular a questdo para o
entrevistado;

Carreira do TAE na UFRRJ/
Influéncia das interages no
ambiente de trabalho

9.1) Tanto os anteriores como os daqui,
eles eram mais ou menos do mesmo
concurso que Vocé ingressou, ou nao,
tinham colegas também de diferentes
concursos e, quando vocé demonstra
aumentar sua qualificacdo, vocé sente
que eles também incentivam isso,
trabalham junto com vocé em relacdo a
iss0?

no setor anterior ndo tinha muito n&o, porque assim,
0S concursos eram varios e tinha gente bem mais
velha, tinha outros mais ou menos era bem da minha
idade, mas eles ja estavam meio acomodados, a
maioria estavam extremamente acomodados. E
algumas vezes haviam criticas também, neh... O
pessoal falava assim: “- Ué, vocé fez o mestrado, ndo
vai usar, nao sei o que...” Aquele negdcio todo, neh,
haviam algumas criticas. Mas isso nunca me abalou
n&o. Aqui no setor, &, assim, também o pessoal ndo
vejo impedimento, pelo contrario, eu vejo as pessoas

- Comentou sobre o setor anterior em que
atuou, sem especificar se no cargo atual
ou anterior, ser composto por diversos
perfis de servidores TAE concursados;

- ldentificou que neste setor em que
atuou anteriormente, diferente dele, os
colegas de trabalho estavam acomodados
com 0 cargo que possuiam, sem
almejarem elevar suas qualificag6es;

- Demonstrou que sofreu criticas em
relacdo a sua qualificacdo neste setor

Carreira do TAE na UFRRJ/
Influéncia das interages no
ambiente de trabalho
negativas e positivas
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Perguntas

Respostas obtidas dos entrevistados

Ideias centrais do entrevistado

| Categorias/Subcategorias

buscando, nesse setor da PROGRAD as pessoas
buscam mais se qualificar, neh, crescer, as pessoas
sempre quando tem assim tempo Util eles estéo, que
eles [quando] ndo estdo dedicados ao trabalho, eles
estdo se qualificando, estudando, mesmo
procurando melhorar

anterior ao atual, sendo cobrado [e
transpareceu ser algo constante] para
utilizar seus conhecimentos pelos colegas
de trabalho;

- Respondeu que néo se sentia abalado
referente as criticas recebidas [embora
tenha parecido que ndo se sentia
completamente confortavel com a situagéo
que ocorreu neste setor anterior];

- Faz uma comparagdo com o setor em
que atua no momento, em relacdo as
pessoas que apresentam um perfil
diferente [e que ele visivelmente considera
melhor] do setor anterior;

- Nesse caso, no atual setor de trabalho,
0s colegas, também servidores TAE, estdo
engajados em buscar qualificagéo;

- [Fala com entusiasmo do setor em que
esta atualmente, pois sente-se cercado de
pessoas que buscam se qualificar como
ele];

10) O que vocé entende por carreira
profissional? Como desenvolve a sua?
Compreende a sua posicdo como
servidor publico como uma carreira?

Sim, eu entendo que sim, porque em se tratando de
uma carreira, é... vocé tem que entender que a
gente entra la no iniciozinho da... da nossa... la da
nossa carreira, la nos primeiros niveis, neh, com
aguelas atividades, e a medida que o tempo vai
passando além de vocé subir, vocé vai crescendo
na carreira, também é necessario vocé
estar agregando conhecimentos,
conteudos, porque, &, isso pode te levar adiante,
vocé tem a sua... deve ter a sua preocupacao, neh,
de atuar, de fazer ser... é... atuar com diferencial no
seu setor, eu penso assim, eu acho que isso &
importante, neh, porque infelizmente no servico
publico vocé entra la no inicio do teu... do teu nivel,
do teu step 14, e se vocé também nao se qualificar
vocé vai subindo quase que automético, neh. Mas,
uma pessoa consciente, uma pessoa que, neh, tem
um pouquinho a mente mais aberta, ela procura, é...
se desenvolver, crescer junto com a... a... 0 seu
crescimento na carreira, como assim, eu acho que

isso é importante, neh, porque infelizmente no

- Acredita trilhar uma carreira
profissional no setor publico;
- Cré que a busca por conhecimento e
novos aprendizados fazem com que aja o
crescimento da carreira profissional;
- Tem nogédo de que no setor publico, o
servidor pode permanecer somente com
a qualificagdo minima exigida pelo cargo,
e mesmo assim ao longo dos anos tera
acréscimos no salério [de acordo com a
legislacado, conhecido por progresséo por
mérito profissional];
- Porém acredita que é importante para
o individuo ter um diferencial, e associa
esse diferencial a elevacdo da
qualificacao;
- V& o0 desenvolvimento profissional
como uma ampliagdo do pensar, cita
“tem um pouquinho a mente aberta”, o
bom desenvolvimento do trabalho se
reflete no desenvolvimento pessoal,

Carreira do TAE na UFRRJ/
Entendimento de carreira
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Perguntas

Respostas obtidas dos entrevistados

| Ideias centrais do entrevistado

| Categorias/Subcategorias

servigo publico vocé entra l4 no inicio do teu... do
teu nivel, do teu step 14, e se vocé também néo se
qualificar vocé vai subindo quase que automatico,
neh. Mas, uma pessoa consciente, uma pessoa
que, neh, tem um pouquinho a mente mais aberta,
ela procura, é... se desenvolver, crescer junto com
a... a... 0 Seu crescimento na carreira, COmo pessoa
também, porque as demandas vé&o vir, neh, o
trabalho também ele se desenvolve, e €
instrumento de desenvolvimento pra gente. Entdo a
gente tem que procurar nos informar, neh, pra se
adequar aquela nova situagéo e desenvolver tanto
0 setor como a nés mesmos. E ndo nos
esquecermos que a gente ta aqui, neh, atendendo
ao publico, que eles nos pagam, neh, através dos
impostos, e a gente tem que procurar dar o melhor
pro nosso cidadao

- Acredita que adquirir novos
conhecimentos é um meio
de se desenvolver e adaptar ao
ambiente de trabalho;

- Vé o seu trabalho como instrumento de
atendimento ao cidadao, e demonstra um
comprometimento com 0  Servico
prestado;
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APENDICE F - Andlise (compilada) das transcric6es literais das entrevistas (PESQUISA DE CAMPO) - Anélise categorial

tematica

Perguntas

Respostas obtidas

Palavras-
chave

Categorias/Subcategorias

1. Qual sua idade e a sua atual

Perfil do servidor

Perfil do

Técnico-Administrativo em Educacgéo

e saida se ja esteve em outros cargos?

trabalhar com curso depois de entrar na vaga de assistente em
administracdo” (E10)

“.. antes eu era assistente em administragdo, depois fiz o concurso e
passei a administrador...” (E2)

~ Arian
formacao académica® TAE da UFRRJ

“eu ja trabalhei na UFRJ, Ia eu era Assistente também.” (E13)

“antes de ser Administrador fui Assistente em Administragdo, o que me

permitiu conhecer bem a Universidade.” (E8)
2. Qual sua trajetéria como servidor no “fui operador de caldeira, de nivel fundamental antes, mas ap6s uma Perfil profissional do servidor publico

) - ) . lesdo no joelho fiquei “emprestado” a PROGRAD. Quando trabalhei la Trajetéria protfissiot e P

setor publico? Qual o ano de ingresso - X S TAE / Trajetéria profissional no setor

na secretaria fiz parte da equipe do PIBID, que me deu base para profissional

publico e na UFRRJ

3. Vocé atualmente é servidor Técnico
Administrativo em Educacéo na
Universidade Rural, qual foi o ano do
concurso que voceé fez para este cargo
e 0 ano de ingresso, ou seja, 0 ano
gue tomou posse no cargo?

“Bom, durante a graduagdo em Administracao, aqui na Rural mesmo,
eu era Assistente, logo depois de terminar a graduagéo, pensei em
estudar para ir para nivel superior logo, entdo entrei no concurso de
2013.” (E3)

Ingresso servidor
TAE na UFRRJ

Perfil profissional do servidor pablico
TAE / Trajetéria profissional no setor

publico e na UFRRJ

4. Qual foi a qualificagdo minima

Perfil profissional do servidor publ

ico

qualificacdo, além da que seu cargo
exigia, e por quais motivos?

“ah sim, atuava no mercado antes, entao ja tinha feito uma pés-
graduacdao antes do concurso.” (E18)

ﬁ?\;gelldad gargsgosl,gﬁd(:ggo ‘;151(t)uailnergssse:;ll:r sééiiz;?(li‘,;s;l)no meédio, mas ja possuia a graduagdo em comunicagao Qunililgi?rilgao TAE / Nivel de qualificacio do
g servidor TAE na UFRRJ
nesse cargo na UFRRJ?
5. E hoje, vocé me falou que sua| “.. quando ingressei como Administrador ja tinha o mestrado, como o
formacao é , em que | concurso demorou para ser homologado, conclui antes da posse no (Obter) Qualificagéo acima do
— h Aumento da . o
momento decidiu aumentar sua |cargo.” (E2) Qualificacio requerido pelo cargo / Qualificacéo

formal requerida pelo cargo

6. Qual sua percepcao sobre atuar em
um cargo de direcio na UFRRJ?
Almeja no futuro exercer cargo de

“sim, tenho vontade de assumir um cargo de dire¢do, nao de fungéo
gratificada, pois a remuneragdo é pequena, mas um cargo de diregédo,
uma CD-04, seria bem interessante.” (E3)

Cargo de chefia

(Assumir) Cargo de chefia no setor
publico / Percepgéo sobre ser chefe
no setor publico; (Des) Interesse em
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Perguntas

Respostas obtidas

Palavras-
chave

Categorias/Subcategorias

direcdo, ou cargo que tenha funcgéo
gratificada? Por qué?

“... na realidade fui meio que obrigado a assumir a dire¢cao do setor, pois
nenhum dos servidores se propuseram a tal, ai sobrou para mim.” (E4)

exercer cargos de chefia no setor
publico

7. Quais competéncias profissionais
vocé considera ter desenvolvido desde
seu ingresso, e como as desenvolveu
no setor de trabalho? Por exemplo?

“... por agora ser diretor, e acho que ser formado em administragcdo e
gestéo publica influenciou nisso, aplico o que sei no trabalho, até para
conseguir ter uma equipe com tantas pessoas como aqui, que somos 15
servidores.” (E4)

Competéncias
individuais

(Desenvolver) Competéncias
profissionais do servidor TAE /
Competéncias individuais
desenvolvidas no trabalho

7.1. Como utiliza em seu cargo seus
conhecimentos e capacidades
adquiridos com a sua formacgéo?

“Ah, minha formag&o em Administragdo ajudou até na prova do
concurso, e meu trabalho no dia-a-dia é feito em muito no que aprendi,
até no atendimento ao publico.” (E1)

“... logo que entrei utilizei aqui mesmo na Prograd o que sei de
comunicagdo com o publico, inclusive propondo uma pesquisa com
nosso cliente, que é o aluno, e isso gerou mais conhecimento para
mim.” (E11)

Qualificagéo e
competéncias

(Desenvolver) Competéncias
profissionais do servidor TAE /
Competéncias adquiridas pela

qualificacao

7.2. Como sua chefia imediata e
superior percebe seus conhecimentos
e capacidades?

“.. olha, para ser sincero nunca notei se meu chefe realmente sabe em
que eu sou competente, eu fago meu trabalho, e pronto!” (E9)

“ai realmente nao sei, até porqué minha area nao é administrativa, ai
desde que entrei estou aqui, e a maioria sdo da contabilidade, entdo
ndo acho que percebam alguma competéncia nos técnicos.” (E5)

Percepcéo de
competéncias

(Desenvolver) Competéncias
profissionais do servidor TAE / (N&o)
Percepcédo das competéncias
profissionais dos subordinados pelos
superiores

8. Quando demonstrou interesse em
aumentar sua qualificag&o, quais foram
as dificuldades percebidas no seu

“Olha, néo tiveram dificuldades néo, até porque a maior parte no meu
setor fez cursos a distancia de pds, e ja tinha a faculdade quando entrou
&, ndo sei antes, mas a chefia é de boa quando queremos estudar.”
(E18)

“Desde o setor anterior que trabalhei, o chefe também tinha interesse
em estudar, e claro ndo podia reclamar quando queriamos estudar
também. Nesse setor que estou agora também rola muito apoio, a
equipe funciona bem e todos tem uma pés nas qualificagbes.” (E3)

“... é, foi dificil conseguir trocar de horario para fazer o estagio que o

Dificuldades para

(Obter) Qualificacdo acima do
requerido pelo cargo / Influéncia do

. . . S . N se qualificar setor de trabalho e da Instituicdo na
ambiente de trabalho? E por parte de | curso precisa, tive que ameacar ir 14 na Proad ou até no sindicato para q qualificacio &
sua chefia imediata? Por exemplo? liberarem, algo simples que seria o proprio diretor resolver, sé trocar
meu horario para manha, porqué fazemos 6 horas, mas nao demorou,
tinha que falar com Pr6-Reitor, sacanagem, até que autorizaram.” (E10)
“... quando quis fazer minha especializagdo calhou de ser bem na troca
de pré-reitor, putz, queria fazer presencial e o imediato ndo queria
decidir por ele, ai tive que fazer a distancia mesmo, foi bom, mas na
época fiquei chateado” (E6)
9. No trato com seus colegas de| “.. o mais dificil € quando os préprios colegas, que estdo na mesma Rela¢do com o .
o : ~ N . - . (Obter) Qualificacdo acima do
trabalho, em especifico seus colegas | situacdo que vocé, em vez de apoiarem, tentam azedar a sua vida. Fui colegas de . o
i . . - o . P requerido pelo cargo / Influéncia do
servidores TAE que ingressaram no | tentar fazer uma pés logo, até para levar os 5% a mais de qualificacéo, trabalho
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Perguntas

Respostas obtidas

Palavras-
chave

Categorias/Subcategorias

mesmo CONCurso que O Seu ou em
concursos posteriores, como percebe a
reacdo deles em relagdo a sua busca
por aprendizado e qualificacdo?

e alguns colegas fizeram comentarios que ndo gostei. Mas agora ja
relevei, vida que segue.” (E7)

setor de trabalho e da Instituicdo na
qualificacdo

10. O que vocé entende por carreira
profissional no setor publico?

“é, acho que sim, entendo aqui como uma carreira, entrei na caldeira,
agora sou assistente, e pretendo futuramente ser de um cargo superior”
(E10)

“eu trabalho aqui, é o que eu fago, entdo pode ser minha carreira sim”
(E13)

“... carreira vocé quer dizer dentro do cargo que estou? N&o sei bem se
seria uma carreira...” (E15)

O saber sobre
carreira

(Seguir) Carreira do servidor TAE /
Entendimento de sua carreira
profissional no setor publico

10.1. Ao longo de sua vida profissional,
como desenvolveu sua carreira? E na
UFRRJ?

“fiz esse concurso para sair da caldeira, o cargo de antes era muito
pesado, ai esse é administrativo, mais tranquilo” (E10)

“Desde a faculdade aqui na Rural eu queria ser administradora, ja era
Assistente, mas para ficar bem precisava passar no concurso de
administrador, desejava isso...” (E3)

“eu fui de um cargo de nivel fundamental antes, e depois fiz para um
cargo de nivel médio, porque ai melhorou tanto o salario, como o
trabalho. Agora estudo para um cargo de nivel superior” (E10)

“.. agora quero crescer, estou me dedicando a uma pés que me ajudara
no préximo concurso para administrador.” (E1)

Desenvolvimento
de carreira

(Seguir) Carreira do servidor TAE /
Desenvolvimento continuo da
carreira profissional como servidor
publico
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APENDICE G - Matriz de Categorias e Subcategorias de Anélise de Contetido (Piloto), com trecho para ilustrar

Categoria Subcategoria Trechos da entrevista fase piloto para ilustrar
11 :gajsé?gra u%rlci)gljs;or;]a; “(...) aqui mesmo na Universidade eu ingressei em abril de 1986, no cargo de Assistente em Administragéo, e tive a
1a Perfil do TAE na ’ UERRJ P minha saida em setembro de 2010, imediatamente ingressando no cargo de Administrador” [Apéndice B-I|, linha 24]
UFRRJ 1.2 Nivel de qualificagdo | “concurso era exigido graduagdo em Administragéo, so isso, e eu ja tinha o mestrado na época” [Apéndice B-II, linha
) do TAE na UFRRJ 38]
“sempre gostei de estudar, gostei de me qualificar, e eu embora ingressei no servigo publico eu ndo me sentia com
vontade de ficar acomodado naquela mesma fungéo e desenvolvendo as mesmas atividades, mas eu sempre tive
21 Motivagéo para o esse desejo de alcancar maiores patamares, entdo o estudo na minha vida sempre foi uma constante [Apéndice B-ll,
’ aprendizado linha 48] (...) o mestrado veio a somar a minha qualificagdo e aproveitei também a oportunidade. Na época nao era
reconhecido, ndo tinha ganhos financeiros, néo tinha nada, mas eu ja tinha esse desejo mesmo de melhorar, aprender
mais, e também crescer na carreira” [Apéndice B-Il, linha 54]
29 Interesse em exercer “ja fui coordenador substituto de informatica, no setor no qual eu trabalhava antes de vir trabalhar na PROGRAD, e aqui
) Lideranca eu fui diretor do setor de Divisdo de Registros Académicos, foi bem interessante” [Apéndice B-Il, linha 62]
Desenvolvimento de “ . : . . . - .
PO (...)em pouco tempo eu pude ser diretor, aprendi bastante coisa, porque eu tinha o conhecimento prévio dessa area de
2.3 competéncias e 50 de si de inf - " IAp&Ndi linh
Carreira gestao de sistemas de informagdes (...)” [Apéndice B-Il, linha 74]
c . “(...) no setor anterior ndo tinha muito ndo, porque assim, os concursos eram varios e tinha gente bem mais velha, tinha
a arreira do TAE na P - ; - Iy . o
2 Influéncia das outros mais ou menos era bem da minha idade, mas eles ja estavam meio acomodados, a maioria estavam
UFRRJ 2.4 . ~ . - o A P . -
interagBes negativas extremamente acomodados. E algumas vezes haviam criticas também [Apéndice B-Il, linha 108] (...) Mas isso nhunca
me abalou n&o” [Apéndice B-Il, linha 114]
“(...) Aqui no setor, é, assim, também o pessoal ndo vejo impedimento, pelo contrario, eu vejo as pessoas buscando,
A nesse setor da PROGRAD as pessoas buscam mais se qualificar, neh, crescer, as pessoas sempre quando tem
Influéncia das : .
25 interagdes positivas assim tempo (ti
& P eles estdo, que eles ndo estdo dedicados ao trabalho, eles estdo se qualificando, estudando, mesmo procurando
melhorar” (Apéndice B-Il, linha 114)
“(...) vocé tem que entender que a gente entra 14 no iniciozinho da... da nossa... l1a da nossa carreira, |4 nos primeiros
. niveis, neh, com aquelas atividades, e a medida que o tempo vai passando além de vocé subir, vocé vai crescendo na
Entendimento de - P e ~ . ; o h
2.6 Carreira carreira, também é necessario vocé estar agregando conhecimentos, contetdos, porque, €, isso pode te levar adiante,
vocé tem a sua... deve ter a sua preocupacao, neh, de atuar, de fazer ser... é... atuar com diferencial no seu setor, eu
penso assim, eu acho que isso é importante (...)"(Apéndice B-Il, linha 126)
“eu acho que o curso abriu muito a minha mente em se tratando de gestao de pessoas mesmo, os processos de trabalho
I e também a &rea de gestdo de sistemas de informag&o, porque, como eu vim da informética, eu procurei unir esse
= J Identificagcdo das - ARSI ~ ~ h - ~ ;
Gestdo Estratégica 3.1 competéncias conhecimento técnico a questéo da gestéo de sistemas de informacdes. E como aqui a gente trabalha extremamente
38 de Pessoas por P com informagdes, isso me facilitou muito, em pouco tempo eu pude ser diretor, aprendi bastante coisa, porque eu tinha
competéncias no o conhecimento prévio dessa area de gestéo de sistemas de informacgdes” (Apéndice B-Il, linha 69)
setor publico N “(...)notei que assim quando eu assumi 0 cargo, como eu j4 tinha um tempo aqui, as pessoas também ja me
Valorizagdo das ) . X . ~ . " 9
3.2 competéncias conheciam, €, eu ndo tive muito tempo para ter aquela adaptagdo, muitas responsabilidades ja foram colocadas pra
p mim (...)" (Apéndice B-Il, linha 83)
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APENDICE H - Protocolo de Pesquisa Cientifica em Ciéncias Sociais

Aplicadas
s M, MINISTERIO DA EDUCAGAO
& 2 UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
2 ©  INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
2 T PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO E ESTRATEGIA
=S £ MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA
//l//) UFRRJ 0-6\

PROTOCOLO DE EXPERIMENTACAO ENVOLVENDO SERES HUMANOS

I. PESQUISADOR E OBJETIVOS:

A. Coordenador(a): PROF2 DRA. BEATRIZ QUIROZ VILLARDI
Pesquisador(a): RENATA ORNELLAS FELISBERTO DE LIMA REIS
Orientador(a): Prof2 Dra. Beatriz Quiroz Villardi

B. Instituto: UFRRJ / ICSA — Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas

Departamento: PPGE/MPGE — Mestrado Profissional em Gestao e Estratégia

Telefone: 21-98515-4381 (Pesquisador)

e-mail: renata.ornellasflr@gmail.com (Pesquisador) / rbevillardi@gmail.com
(Coordenador/Orientador)

C. Titulo do projeto:

“GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO E O
DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA DOS SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS
EM EDUCACAO DA UFRRJ.”

D. O protocolo é:
[ X]Novo[ ] Revisdo, anterior n°:
[ ]Renovacao, anterior n°:

E. Descreva o(s) objetivo(s) da pesquisa.

A pesquisa aborda o fenémeno de desenvolvimento profissional e percepcéo de carreira
do servidor Técnico Administrativo em Educacéo (TAE) da UFRRJ, e visa identificar as razbes
gue estes servidores tem para se qualificar além do obrigatorio em lei na carreira que a instituicéo
Ihe oferece, e o desenvolvimento de suas competéncias profissionais e percepcdo no
desenvolvimento de carreira.

F. Equipe

Pesquisador(a): Renata Ornellas Felisberto de Lima Reis

Coordenador(a)/Orientador(a): Prof? Dra. Beatriz Quiroz Villardi
Instituto/Departamento/Instituicdo: UFRRJ / ICSA — Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas /
PPGE/MPGE — Mestrado Profissional em Gestao e Estratégia

Il. SUJEITOS E METODOS

A. Especificacdo do tipo de estudo:
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A pesquisa sobre o fenbmeno de desenvolvimento profissional e percepcéo de carreira
envolve subjetividade, sendo assim nesta pesquisa aplicada se reconhece a natureza qualitativa
do fendbmeno de busca por qualificacéo e desenvolvimento de carreira, onde sera realizada uma
pesquisa qualitativa aplicada de abordagem interpretativa e de tipo explicativa.

Com isso, a resposta deste projeto de pesquisa tem relevancia por discutir a carreira que
0s servidores Técnicos Administrativos em Educacdo nas IFES desenvolvem e como a
percebem, e o seu desenvolvimento profissional, previsto para o setor publico.

Nesse sentido, a pesquisa ao apurar o desenvolvimento profissional e carreira percebida,
proporcionara conhecimento sobre as competéncias individuais e desempenho dos servidores
TAE nas IFES, e como a valorizagdo dessas competéncias individuais dos servidores TAE estédo
relacionadas ao seu desenvolvimento profissional e de carreira.

Como relevancia pratica tem-se a de propor formas de desenvolvimento profissional e
carreira alinhando o nivel individual e organizacional.

B. Local da pesquisa:

UFRRJ, Campus sede Seropédica, Prédio Principal (P1).

A pesquisa sera realizada com os servidores TAE que trabalham lotados no campus sede
Seropédica da UFRRJ, pois neste campus estdo 0s setores administrativos e gerenciais da
instituicdo.

C. Caracteristicas gerais da populacao envolvida na pesquisa:

[ | nimero de individuos faixa etaria
[ | estado geral de saude outros

Os sujeitos de estudo séo os servidores Técnicos Administrativos em Educacao (TAE) da
UFRRJ, dos cargos de Assistente em Administracdo e Administrador, ativos e em efetivo
exercicio, ingressantes dos concursos realizados posteriores a data de implantagéo do Plano de
Reestruturacéo iniciado na UFRRJ (PRE-UFRRJ) a partir do ano de 2008 e até o ano de 2013,
qgue sdo em torno de 174 servidores, e que ja tenham concluido seu estagio probatério e que
possuam pelo menos uma qualificacdo acima da requerida pelo seu cargo, e atuam lotados em
unidades no trabalho administrativo.

Com isso faz-se necessario por volta de 21 participantes, selecionados para que a
pesquisa seja valida e apresente resultados.

D. Critérios de inclusdo e exclusao:

Para a pesquisa a escolha foram os servidores Técnicos Administrativos em Educacéo da
UFRRJ dos cargos de Assistente em Administracdo e Administrador ativos e em efetivo
exercicio, pois sdo os cargos TAE que atuam diretamente nas atividades administrativas e
gerenciais da Universidade.

A delimita¢éo pelos ingressantes de concursos realizados entre os anos de 2008 a 2013
se obteve devido a data de implantacdo do Plano de Reestruturacéo iniciado na UFRRJ (PRE-
UFRRJ), que com a ampliagédo de cursos de graduacéo e pés-graduacdo gerou uma demanda
por servidores TAE, além de ja terem concluido seu estagio probatério.

Além disso, como a pesquisa objetiva estudar as razdes para a qualificacdo além do
obrigatério em lei na carreira que a instituicdo lhe oferece, € necessério que os sujeitos da
pesquisa possuam pelo menos uma qualificacéo acima da requerida pelo seu cargo.

E. Descricdo em detalhes e com destaque dos métodos que afetam os sujeitos do experimento:

A pesquisa qualitativa pode eventualmente gerar desconfortos, riscos e beneficios, e para
minimizar os possiveis desconfortos e riscos aos sujeitos da pesquisa o roteiro elaborado para a
pesquisa de campo foi desenvolvido com questbes que ndo necessitem identificacdo do
participante, além de ser composto por questionamentos que ndo gerem conflitos entre os
participantes e seus colegas e superiores no ambiente de trabalho, ao exporem suas visdes do
ambiente e gestao em que estdo inseridos.

Como observadora participante, a pesquisadora entende uma possivel postura defensiva
dos servidores TAE, e para superar esta limitacdo e minimizar os desconfortos apresentara os
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objetivos da pesquisa antes de iniciar e serd solicitado assinatura de um termo de consentimento
livre e esclarecido, pelo qual o entrevistado pode suspender e se retirar a qualguer momento.
Também sera solicitado previamente ao entrevistado sua autorizacdo para gravar a
entrevista e assegurado 0 anonimato pois 0s homes serdo substituidos por nomes ficticios.
Ainda, serd assegurado ao participante que ndo havera qualquer identificagdo dos
participantes no trabalho que sera elaborado ao final, e poderdo, se assim o desejarem, ter
acesso a uma copia dos resultados da pesquisa.

F. Identificacéo clara das fontes de obtencdo do material da pesquisa:

A pesquisa sera desenvolvida com base na coleta de dados de campo, que compreendera
uma triangulacéo de fonte de dados:

A) Utilizacéo de pesquisa documental, onde o protocolo a ser utilizado no levantamento
documental compreenderd os documentos disponiveis no site da instituicdo, os
disponibilizados pelos setores administrativos, e sites oficiais do governo;

B) Observacéo direta da pesquisadora mediante registro em um diario de bordo, que
contara com registro detalhado do processo de entrevista e de eventuais episédios
marcantes no periodo da pesquisa de campo;

C) E arealizacéo de entrevistas com roteiro semiestruturado e posterior transcri¢cdo, sem
identificac8o dos participantes.

G. Cronograma:

“O cronograma previsto consta no Projeto de Pesquisa, e sera executado caso o projeto
seja APROVADO pela COMISSAO DE ETICA NA PESQUISA DA UFRRJ / COMEP-UFRRJ”.

lll. DECLARACAO DO PESQUISADOR

Estou familiarizado com os principios aprovados pela COMEP-UFRRJ em 08/10/2008.
Concordo em aceitar essas normas na conducao dos estudos descritos anteriormente.

Afirmo que esse estudo ndo é desnecessariamente duplicativo, tem mérito cientifico e a
equipe que participa desse projeto foi treinada e é competente para executar os procedimentos
descritos nesse protocolo.

Nome: Renata Ornellas Felisberto de Lima Reis
Assinatura: Data: [/ [/

IV. TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE

O TCLE elaborado com base no modelo disponibilizado pelo Programa de Pds-Graduagéo
em Gestao e Estratégia para as pesquisas com seres humanos realizadas no Mestrado em
Gestao e Estratégia, segue a seguir em anexo.

Nome:
Assinatura: Data: [/ /
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UFRRJ - UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA

Term nsentimento Livre e Esclareci TCLE

Prezado (a) Senhor (a),

Meu nome é Renata Ornellas Felisberto de Lima Reis e estou realizando a pesquisa académica
aplicada sobre o tema Gestdo Estratégica de Pessoas por Competéncias e Desenvolvimento de Carreira.
Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado realizada no Mestrado Profissional em Gestdo
e Estratégia (PPGE/UFRRJ), sob orientacio do Proft. Dr% Beatriz Quiroz Villardi
(http://lattes.cnpq.br/3613664703389917).

As informagdes a seguir destinam-se a convida-lo (a) a participar voluntariamente deste projeto
na condicdo de fonte, ou seja, 0 sujeito que fornece as informagdes primarias para a pesquisa em curso.
Para tanto é necessario formalizarmos a sua autorizacdo para o0 uso das informagdes obtidas nos
seguintes termos:

e  Asua participacéo é totalmente voluntaria;

e Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento;

e Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada a qualquer momento;

e A coleta de dados tem carater confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para a
pesquisadora autora do Trabalho Final de Curso (TFC) e para seu orientador;

e Partes do que for dito poderdo ser usadas no relatorio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os
dados pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informagdes
obtidas ndo serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado, assim como ndo sera
permitido o acesso a terceiros, garantindo protecdo contra qualquer tipo de discriminacéo ou
estigmatizacdo;

e Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em congressos, publicados em revistas
especializadas e da midia, e utilizados na dissertacdo de mestrado, preservando sempre a identidade dos
participantes;

e Fica, também, evidenciado que a participacéo € isenta de despesas;

e Se desejar, 0 participante podera receber uma cdpia dos resultados da pesquisa, bastando assinalar ao
lado essa opcdo: () SIM, desejo receber copia do relatorio final.

e Em casos especificos de pesquisas em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes (grupo
focal, pesquisa agdo, etc), 0 informante devera assinalar que concorda e libera o uso de imagem para
divulgagdo em ambientes midiaticos ou em ambientes cientificos como congressos, conferéncias, aulas,

ou revistas cientificas, desde que meus dados pessoais ndo sejam fornecidos:
() SIM, concordo com a cessdo de minhas imagens por livre e espontanea vontade /OU /
() NAO, o uso de minhas imagens em forma de videos ou fotos ndo é permitida.

Ao concordar com 0s termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o termo em
sinal de que o TCLE foi lido, formalizando o consentimento voluntario de participante.

Nome completo (Legivel):
Tels: ()
Email:

Seropédica/RJ, / /

ASSINATURA
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ANEXO A - LEIN°8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990

(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112compilado.htm)

Dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundacdes publicas federais.

PUBLICACAO CONSOLIDADA DA LEI N° 8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990, DETERMINADA PELO
ART. 13 DA LEI N° 9.527, DE 10 DE DEZEMBRO DE 1997.

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

Titulo |

Capitulo Unico

Das Disposicdes Preliminares

Art. 1o Esta Lei institui o Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias, inclusive
as em regime especial, e das fundagdes publicas federais.

Art. 20 Para os efeitos desta Lei, servidor € a pessoa legalmente investida em cargo publico.

Art. 30 Cargo publico é o conjunto de atribuiges e responsabilidades previstas na estrutura organizacional
gue devem ser cometidas a um servidor.

Paragrafo Unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo criados por lei, com
denominagéo propria e vencimento pago pelos cofres publicos, para provimento em carater efetivo ou em
comissao.

Art. 4o E proibida a prestacio de servicos gratuitos, salvo os casos previstos em lei.
Titulo Il

Do Provimento, Vacancia, Remogéo, Redistribuicdo e Substituicdo Capitulo |
Do Provimento Secéo | Disposicdes Gerais

Art. 50 Sédo requisitos basicos para investidura em cargo publico:

| - a nacionalidade brasileira;

I - 0 gozo dos direitos politicos;

1] - a quitacdo com as obriga¢des militares e eleitorais;

v - 0 nivel de escolaridade exigido para o exercicio do cargo;

V - a idade minima de dezoito anos;

VI - aptidéo fisica e mental.

8§ 10 As atribuicBes do cargo podem justificar a exigéncia de outros requisitos estabelecidos em lei.

§ 20 As pessoas portadoras de deficiéncia é assegurado o direito de se inscrever em concurso publico para
provimento de cargo cujas atribuicdes sejam compativeis com a deficiéncia de que sdo portadoras; para
tais pessoas serdo reservadas até 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas no concurso.

§ 30 As universidades e instituicdes de pesquisa cientifica e tecnoldgica federais poderdo prover seus
cargos com professores, técnicos e cientistas estrangeiros, de acordo com as normas e os procedimentos
desta Lei. (Incluido pela Lei n°® 9.515, de 20.11.97)

Art. 60 O provimento dos cargos publicos far-se-4 mediante ato da autoridade competente de cada Poder.
Art. 70 A investidura em cargo publico ocorrerd com a posse.

Art. 8o S&o formas de provimento de cargo publico:

| - nomeag&o; promogao;

I - (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

IV - (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

V - readaptacéo;

\ - reversao;
VI - aproveitamento; VIII - reintegracéo; IX - reconducéo.
Secdo Il

Da Nomeacéo

159



Art. 90 A nomeacéo far-se-a:

I - em carater efetivo, quando se tratar de cargo isolado de provimento efetivo ou de carreira;

Il - em comisséo, inclusive na condic¢ao de interino, para cargos de confianga vagos. (Redacao dada
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Paragrafo tnico. O servidor ocupante de cargo em comissdo ou de natureza especial podera ser nomeado
para ter exercicio, interinamente, em outro cargo de confianga, sem prejuizo das atribuicdes do que
atualmente ocupa, hipétese em que devera optar pela remuneracao de um deles durante o periodo da
interinidade. (Redacéo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Paragrafo Gnico. Os demais requisitos para o ingresso e o desenvolvimento do servidor na carreira,
mediante promocdo, serd8o estabelecidos pela lei que fixar as diretrizes do sistema de carreira na
Administragdo Publica Federal e seus regulamentos. (Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Secéo
Do Concurso Publico

Art. 11. O concurso sera de provas ou de provas e titulos, podendo ser realizado em duas etapas, conforme
dispuserem a lei e o regulamento do respectivo plano de carreira, condicionada a inscricdo do candidato ao
pagamento do valor fixado no edital, quando indispensavel ao seu custeio, e ressalvadas as hipoteses de
isencdo nele expressamente previstas.(Reda¢éo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) (Regulamento)

Art. 12. O concurso publico tera validade de até 2 (dois ) anos, podendo ser prorrogado uma Unica vez, por
igual periodo.

§ 10 O prazo de validade do concurso e as condi¢des de sua realizagdo serdo fixados em edital, que sera
publicado no Diario Oficial da Unido e em jornal diario de grande circulacao.

§ 20 Nao se abrird novo concurso enguanto houver candidato aprovado em concurso anterior com prazo
de validade nao expirado.

Secdo IV
Da Posse e do Exercicio

Art. 13. A posse dar-se-a pela assinatura do respectivo termo, no qual deverdo constar as atribuigoes, os
deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo ocupado, que ndo poderdo ser alterados
unilateralmente, por qualquer das partes, ressalvados os atos de oficio previstos em lei.

§ 10 A posse ocorrera no prazo de trinta dias contados da publica¢éo do ato de provimento. (Redacdo dada
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 Em se tratando de servidor, que esteja na data de publicagdo do ato de provimento, em licenga prevista
nos incisos I, Il e V do art. 81, ou afastado nas hipéteses dos incisos I, IV, VI, VIII, alineas "a", "b", "d", "e"
e "f", IX e X do art. 102, o prazo sera contado do término do impedimento. (Redagéo dada pela Lei n°® 9.527,
de 10.12.97)

§ 30 A posse podera dar-se mediante procuracao especifica.

8 40 SO havera posse nos casos de provimento de cargo por nomeacéo. (Redacao dada pela Lei n® 9.527,
de 10.12.97)

§ 50 No ato da posse, o servidor apresentara declaragcdo de bens e valores que constituem seu patrimonio
e declaragdo quanto ao exercicio ou ndo de outro cargo, emprego ou fungado publica.

8 60 Sera tornado sem efeito o0 ato de provimento se a posse ndo ocorrer no prazo previsto no § 1o deste
artigo. Art. 14. A posse em cargo publico dependera de prévia inspecdo médica oficial.

Paragrafo Unico. S6 podera ser empossado aquele que for julgado apto fisica e mentalmente para o
exercicio do cargo.

Art. 15. Exercicio é o efetivo desempenho das atribuigbes do cargo publico ou da funcdo de confianca.
(Redacéo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 10 E de quinze dias o prazo para o servidor empossado em cargo publico entrar em exercicio, contados
da data da posse. (Redacao dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
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§ 20 O servidor sera exonerado do cargo ou sera tornado sem efeito 0 ato de sua designacéo para fungéo
de confianga, se ndo entrar em exercicio nos prazos previstos neste artigo, observado o disposto no art.
18. (Redacéo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 30 A autoridade competente do 6rgdo ou entidade para onde for nomeado ou designado o servidor
compete dar-lhe exercicio. (Redagéo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 40 O inicio do exercicio de funcéo de confianga coincidira com a data de publicacéo do ato de designacao,
salvo quando o servidor estiver em licenca ou afastado por qualquer outro motivo legal, hipétese em que
recaira no primeiro dia Gtil apés o término do impedimento, que ndo podera exceder a trinta dias da
publicagédo. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 16. O inicio, a suspensdo, a interrupcéo e o reinicio do exercicio serdo registrados no assentamento
individual do servidor.

Paragrafo Unico. Ao entrar em exercicio, o servidor apresentara ao 6rgdo competente os elementos
necessarios ao seu assentamento individual.

Art. 17. A promogdo ndo interrompe o tempo de exercicio, que é contado no novo posicionamento na
carreira a partir da data de publicacdo do ato que promover o servidor. (Redacdo dada pela Lei n°® 9.527,
de 10.12.97)

Art. 18. O servidor que deva ter exercicio em outro municipio em razéo de ter sido removido, redistribuido,
requisitado, cedido ou posto em exercicio provisorio tera, no minimo, dez e, no maximo, trinta dias de prazo,
contados da publicagéo do ato, para a retomada do efetivo desempenho das atribuigdes do cargo, incluido
nesse prazo o tempo necessario para o deslocamento para a nova sede. (Redacéo dada pela Lei n® 9.527,
de 10.12.97)

§ 1o Na hip6tese de o servidor encontrar-se em licenca ou afastado legalmente, o prazo a que se refere
este artigo sera contado a partir do término do impedimento. (Paragrafo renumerado e alterado pela Lei n®
9.527, de 10.12.97)

§ 20 E facultado ao servidor declinar dos prazos estabelecidos no caput. (Incluido pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

Art. 19. Os servidores cumprirdo jornada de trabalho fixada em raz@o das atribuigbes pertinentes aos
respectivos cargos, respeitada a duragdo méaxima do trabalho semanal de quarenta horas e observados os
limites minimo e maximo de seis horas e oito horas diérias, respectivamente. (Redagéo dada pela Lei n°
8.270, de 17.12.91)

§ 10 O ocupante de cargo em comissdo ou funcéo de confiangca submete-se a regime de integral dedicacao
ao servigo, observado o disposto no art. 120, podendo ser convocado sempre que houver interesse da
Administracdo. (Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 O disposto neste artigo nédo se aplica a duracéo de trabalho estabelecida em leis especiais. (Incluido
pela Lei n° 8.270, de 17.12.91)

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

| - assiduidade; Il - disciplina;
Il - capacidade de iniciativa;
IV - produtividade;

V- responsabilidade.

§ 1o 4 (quatro) meses antes de findo o periodo do estagio probatorio, serd submetida & homologacao da
autoridade competente a avaliagdo do desempenho do servidor, realizada por comissao constituida para
essa finalidade, de acordo com o que dispuser a lei ou o regulamento da respectiva carreira ou cargo, sem
prejuizo da continuidade de apuracédo dos fatores enumerados nos incisos | a V do caput deste artigo.
(Redacao dada pela Lei n° 11.784, de 2008

§ 20 O servidor ndo aprovado no estagio probatorio serd exonerado ou, se estavel, reconduzido ao cargo
anteriormente ocupado, observado o disposto no paragrafo Unico do art. 29.

§ 30 O servidor em estagio probatério podera exercer quaisquer cargos de provimento em comissao ou
funcdes de direcdo, chefia ou assessoramento no 6rgdo ou entidade de lotagdo, e somente podera ser
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cedido a outro 6rgdo ou entidade para ocupar cargos de Natureza Especial, cargos de provimento em
comissao do Grupo-Direcao e Assessoramento Superiores - DAS, de niveis 6, 5 e 4, ou equivalentes.
(Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 40 Ao servidor em estagio probatdrio somente poderdo ser concedidas as licengas e os afastamentos
previstos nos arts. 81, incisos | a IV, 94, 95 e 96, bem assim afastamento para patrticipar de curso de
formacado decorrente de aprovagdo em concurso para outro cargo na Administracdo Publica Federal.
(Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 50 O estagio probatdrio ficara suspenso durante as licencas e os afastamentos previstos nos arts. 83, 84,
§ 10, 86 e 96, bem assim na hip6tese de participagdo em curso de formacgéo, e sera retomado a partir do
término do impedimento. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Secdo V
Da Estabilidade

Art. 21. O servidor habilitado em concurso publico e empossado em cargo de provimento efetivo adquirira
estabilidade no servigo publico ao completar 2 (dois) anos de efetivo exercicio. (prazo 3 anos - vide EMC
n° 19)

Art. 22. O servidor estavel s6 perdera o cargo em virtude de sentenca judicial transitada em julgado ou de
processo administrativo disciplinar no qual Ihe seja assegurada ampla defesa.

Secéo VI
Da Transferéncia

Art. 23. (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) Secéo VII
Da Readaptacao

Art. 24. Readaptacao € a investidura do servidor em cargo de atribuicdes e responsabilidades compativeis
com a limitagéo que tenha sofrido em sua capacidade fisica ou mental verificada em inspe¢éo médica.

§ 1o Se julgado incapaz para o servigo publico, o readaptando sera aposentado.

§ 20 A readaptacéo sera efetivada em cargo de atribuicdes afins, respeitada a habilitag&o exigida, nivel de
escolaridade e equivaléncia de vencimentos e, na hipotese de inexisténcia de cargo vago, o servidor
exercera suas atribuicdes como excedente, até a ocorréncia de vaga. (Redacao dada pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

Secéo VIl Da Reversao
(Regulamento Dec. n° 3.644, de 30.11.2000)

Art. 25. Reversdo € o retorno a atividade de servidor aposentado: (Redacao dada pela Medida Provisoéria
n° 2.225-45, de 4.9.2001)

I - por invalidez, quando junta médica oficial declarar insubsistentes os motivos da aposentadoria;
ou (Incluido pela Medida Proviséria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

Il - no interesse da administracdo, desde que: (Incluido pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de

4.9.2001)

a) tenha solicitado a reverséao; (Incluido pela Medida Provisoéria n°® 2.225-45, de 4.9.2001)

b) a aposentadoria tenha sido voluntéria; (Incluido pela Medida Provisoria n° 2.225-45, de 4.9.2001)
c) estavel quando na atividade; (Incluido pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

d) a aposentadoria tenha ocorrido nos cinco anos anteriores a solicitagdo; (Incluido pela Medida

Proviséria n°® 2.225-45, de 4.9.2001)
e) haja cargo vago. (Incluido pela Medida Proviséria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

§ 1o A reversdo far-se-4 no mesmo cargo ou no cargo resultante de sua transformacéo. (Incluido pela
Medida Proviséria n°® 2.225-45, de 4.9.2001)

§ 20 O tempo em que o servidor estiver em exercicio serd considerado para concessdo da aposentadoria.
(Incluido pela Medida Provis6ria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

162



8 30 No caso do inciso I, encontrando-se provido o cargo, o servidor exercera suas atribuicbes como
excedente, até a ocorréncia de vaga. (Incluido pela Medida Provisoéria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

§ 40 O servidor que retornar a atividade por interesse da administracdo percebera, em substituicdo aos
proventos da aposentadoria, a remuneragéo do cargo que voltar a exercer, inclusive com as vantagens de
natureza pessoal que percebia anteriormente a aposentadoria. (Incluido pela Medida Proviséria n° 2.225-
45, de 4.9.2001)

§ 50 O servidor de que trata o inciso Il somente terd os proventos calculados com base nas regras atuais
se permanecer pelo menos cinco anos no cargo. (Incluido pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

§ 60 O Poder Executivo regulamentaré o disposto neste artigo. (Incluido pela Medida Provisoéria n° 2.225-
45, de 4.9.2001)

Art. 26. (Revogado pela Medida Provisoria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

Art. 27. Nao podera reverter o aposentado que ja tiver completado 70 (setenta) anos de idade.

Secdo IX

Da Reintegracao

Art. 28. A reintegragdo € a reinvestidura do servidor estavel no cargo anteriormente ocupado, ou no cargo
resultante de sua transformacgéo, quando invalidada a sua demisséo por decisédo administrativa ou judicial,
com ressarcimento de todas as vantagens.

§ 1o Na hip6tese de o cargo ter sido extinto, o servidor ficard em disponibilidade, observado o disposto nos
arts.

30 e 31.

§ 20 Encontrando-se provido o cargo, o seu eventual ocupante sera reconduzido ao cargo de origem, sem
direito a indenizag¢ao ou aproveitado em outro cargo, ou, ainda, posto em disponibilidade.

Secdo X

Da Recondugéo

Art. 29. Recondugdo € o retorno do servidor estavel ao cargo anteriormente ocupado e decorrera de: | -
inabilitacdo em estagio probatério relativo a outro cargo;

Il - reintegracdo do anterior ocupante.

Paragrafo Unico. Encontrando-se provido o cargo de origem, o servidor serd aproveitado em outro,
observado o disposto no art. 30.

Secéo XI
Da Disponibilidade e do Aproveitamento

Art. 30. O retorno a atividade de servidor em disponibilidade far-se-a mediante aproveitamento obrigatério
em cargo de atribuicdes e vencimentos compativeis com o anteriormente ocupado.

Art. 31. O érgdo Central do Sistema de Pessoal Civil determinard o imediato aproveitamento de servidor
em disponibilidade em vaga que vier a ocorrer nos 6rgéos ou entidades da Administragdo Publica Federal.

Paragrafo Unico. Na hip6tese prevista no § 3o do art. 37, o servidor posto em disponibilidade podera ser
mantido sob responsabilidade do 6rgdo central do Sistema de Pessoal Civil da Administracéo Federal -
SIPEC, até o seu adequado aproveitamento em outro 6rgdo ou entidade. (Paragrafo incluido pela Lei n®
9.527, de 10.12.97)

Art. 32. Seréa tornado sem efeito o aproveitamento e cassada a disponibilidade se o servidor ndo entrar em
exercicio no prazo legal, salvo doenga comprovada por junta médica oficial.

Capitulo Il Da Vacéancia

Art. 33. A vacancia do cargo publico decorrera de:
| - exoneracao;

I - demissao;
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1] - promocao;

v - (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) V - (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
VI - readaptacéo;

VI - aposentadoria;

VIII - posse em outro cargo inacumulavel;

IX - falecimento.

Art. 34. A exoneracao de cargo efetivo dar-se-a a pedido do servidor, ou de oficio.

Paragrafo Gnico. A exoneracédo de oficio dar-se-a:

I - quando ndo satisfeitas as condi¢des do estagio probatorio;

Il - quando, tendo tomado posse, o servidor ndo entrar em exercicio no prazo estabelecido.

Art. 35. A exoneragéo de cargo em comissao e a dispensa de funcdo de confianca dar-se-a: (Redacéo dada
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

| - a juizo da autoridade competente;

Il - a pedido do proprio servidor.

Paragrafo Unico. (Revogado pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Capitulo 1l
Da Remocéo e da Redistribuicdo Secéo |
Da Remocéao

Art. 36. Remocéo é o deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mesmo quadro, com
ou sem mudanca de sede.

Paragrafo Unico. Para fins do disposto neste artigo, entende-se por modalidades de remocao: (Redagéo
dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

| - de oficio, no interesse da Administragado; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Il - a pedido, a critério da Administracao; (Incluido pela Lei n° 9.527, de 10.12.97)

Il - a pedido, para outra localidade, independentemente do interesse da Administracéo: (Incluido pela Lei
n°® 9.527, de 10.12.97)

a) para acompanhar cénjuge ou companheiro, também servidor puablico civil ou militar, de qualquer
dos Poderes da Uniéo, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, que foi deslocado no interesse
da Administracao; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

b) por motivo de salde do servidor, conjuge, companheiro ou dependente que viva as suas expensas
e conste do seu assentamento funcional, condicionada & comprovacao por junta médica oficial; (Incluido
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

c) em virtude de processo seletivo promovido, na hipétese em que o numero de interessados for
superior ao humero de vagas, de acordo com normas preestabelecidas pelo 6rgdo ou entidade em que
aqueles estejam lotados.(Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Secdo Il
Da Redistribuicao

Art. 37. Redistribuicao é o deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou vago no ambito do
guadro geral de pessoal, para outro 6rgéo ou entidade do mesmo Poder, com prévia apreciacdo do 6rgao
central do SIPEC, observados os seguintes preceitos: (Redacéo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

I - interesse da administracao; (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Il - equivaléncia de vencimentos; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

1] - manutencgdo da esséncia das atribuigcBes do cargo; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

v - vinculagéo entre os graus de responsabilidade e complexidade das atividades; (Incluido pela Lei
n° 9.527, de 10.12.97)

\% - mesmo nivel de escolaridade, especialidade ou habilitacdo profissional; (Incluido pela Lei n°
9.527, de 10.12.97)

VI - compatibilidade entre as atribuig6es do cargo e as finalidades institucionais do 6rgédo ou entidade.
(Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 1o A redistribuicdo ocorrera ex officio para ajustamento de lotacéo e da for¢a de trabalho as necessidades

dos servigos, inclusive nos casos de reorganizacao, extingdo ou criagdo de 6rgdo ou entidade. (Incluido
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
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§ 20 A redistribuicao de cargos efetivos vagos se dard mediante ato conjunto entre o érgéo central do SIPEC
e o0s o6rgaos e entidades da Administracdo Publica Federal envolvidos. (Incluido pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

§ 30 Nos casos de reorganizagdo ou extingdo de 6rgdo ou entidade, extinto o cargo ou declarada sua
desnecessidade no 6rgdo ou entidade, o servidor estavel que nao for redistribuido sera colocado em
disponibilidade, até seu aproveitamento na forma dos arts. 30 e 31. (Paragrafo renumerado e alterado pela
Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 40 O servidor que ndo for redistribuido ou colocado em disponibilidade poderd ser mantido sob
responsabilidade do 6rgédo central do SIPEC, e ter exercicio provisdrio, em outro 6rgéo ou entidade, até seu
adequado aproveitamento. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Capitulo IV
Da Substituicdo

Art. 38. Os servidores investidos em cargo ou funcdo de dire¢cdo ou chefia e os ocupantes de cargo de
Natureza Especial terdo substitutos indicados no regimento interno ou, no caso de omissdo, previamente
designados pelo dirigente maximo do érgéo ou entidade. (Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

8§ 1o O substituto assumira automatica e cumulativamente, sem prejuizo do cargo que ocupa, 0 exercicio
do cargo ou funcao de dire¢do ou chefia e os de Natureza Especial, nos afastamentos, impedimentos legais
ou regulamentares do titular e na vacéancia do cargo, hipoteses em que devera optar pela remuneracéo de
um deles durante o respectivo periodo. (Redacao dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 O substituto fara jus a retribuicdo pelo exercicio do cargo ou funcado de diregédo ou chefia ou de cargo
de Natureza Especial, nos casos dos afastamentos ou impedimentos legais do titular, superiores a trinta
dias consecutivos, paga na proporcao dos dias de efetiva substituigdo, que excederem o referido periodo.
(Redacdo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 39. O disposto no artigo anterior aplica-se aos titulares de unidades administrativas organizadas em
nivel de assessoria.

Titulo 1l

Dos Direitos e Vantagens Capitulo |
Do Vencimento e da Remuneracao

Art. 40. Vencimento € a retribuicdo pecuniaria pelo exercicio de cargo publico, com valor fixado em lei.

Paragrafo unico. (Revogado pela Medida Proviséria n° 431, de 2008). (Revogado pela Lei n°® 11.784, de
2008)

Art. 41. Remuneragéo é o vencimento do cargo efetivo, acrescido das vantagens pecuniarias permanentes
estabelecidas em lei.

§ 1o A remuneracéo do servidor investido em fungéo ou cargo em comisséo sera paga na forma prevista
no art. 62.

§ 20 O servidor investido em cargo em comissao de 6rgao ou entidade diversa da de sua lotagéo recebera
a remuneracéo de acordo com o estabelecido no § 1o do art. 93.

§ 30 O vencimento do cargo efetivo, acrescido das vantagens de carater permanente, € irredutivel.

§ 40 E assegurada a isonomia de vencimentos para cargos de atribuicbes iguais ou assemelhadas do
mesmo Poder, ou entre servidores dos trés Poderes, ressalvadas as vantagens de carater individual e as
relativas a natureza ou ao local de trabalho.

§ 50 Nenhum servidor recebera remuneracéo inferior ao salario minimo. (Incluido pela Lei n°® 11.784, de
2008

Art. 42. Nenhum servidor podera perceber, mensalmente, a titulo de remuneracéo, importancia superior a
soma dos valores percebidos como remuneracao, em espécie, a qualquer titulo, no ambito dos respectivos
Poderes, pelos Ministros de Estado, por membros do Congresso Nacional e Ministros do Supremo Tribunal
Federal.
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Paragrafo Gnico. Excluem-se do teto de remuneragéo as vantagens previstas nos incisos Il a VIl do art. 61.
Art. 43. (Revogado pela Lei n® 9.624, de 2.4.98) (Vide Lei n® 9.624, de 2.4.98)

Art. 44. O servidor perdera:

I - a remuneracdo do dia em que faltar ao servico, sem motivo justificado; (Redacdo dada pela Lei
n° 9.527, de 10.12.97)

Il - a parcela de remuneracao diaria, proporcional aos atrasos, auséncias justificadas, ressalvadas
as concessoes de que trata o art. 97, e saidas antecipadas, salvo na hipétese de compensacéo de horario,
até o més subseqiiente ao da ocorréncia, a ser estabelecida pela chefia imediata. (Redagéo dada pela Lei
n° 9.527, de 10.12.97)

Paragrafo Unico. As faltas justificadas decorrentes de caso fortuito ou de forca maior poderdo ser
compensadas a critério da chefia imediata, sendo assim consideradas como efetivo exercicio. (Incluido pela
Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 45. Salvo por imposigéo legal, ou mandado judicial, nenhum desconto incidird sobre a remuneragéo ou
provento. (Vide Decreto n° 1.502, de 1995) (Vide Decreto n° 1.903, de 1996) (Vide Decreto n°
2.065, de 1996) (Regulamento) (Regulamento)

§ 1o Mediante autorizacdo do servidor, podera haver consignacéo em folha de pagamento em favor de
terceiros, a critério da administragdo e com reposi¢do de custos, na forma definida em regulamento.
(Redacao dada pela Lei n° 13.172, de 2015)

§ 20 O total de consignacdes facultativas de que trata o § 10 ndo excedera a 35% (trinta e cinco por cento)
da remuneracao mensal, sendo 5% (cinco por cento) reservados exclusivamente para: (Redacao dada pela
Lei n®13.172, de 2015)

| - a amortizacdo de despesas contraidas por meio de cartdo de crédito; ou (Incluido pela Lei n® 13.172, de
2015)

Il - a utilizagdo com a finalidade de saque por meio do cartdo de crédito. (Incluido pela Lei n® 13.172, de
2015)

Art. 46. As reposicBes e indenizag6es ao erario, atualizadas até 30 de junho de 1994, serdo previamente
comunicadas ao servidor ativo, aposentado ou ao pensionista, para pagamento, no prazo maximo de trinta
dias, podendo ser parceladas, a pedido do interessado. (Redacao dada pela Medida Provisoria n® 2.225-
45, de 4.9.2001)

§ 1o O valor de cada parcela ndo poderé ser inferior ao correspondente a dez por cento da remuneragéo,
provento ou pensdo. (Redacao dada pela Medida Provisoria n°® 2.225-45, de 4.9.2001)

§ 20 Quando o pagamento indevido houver ocorrido no més anterior ao do processamento da folha, a
reposicao sera feita imediatamente, em uma Unica parcela. (Redacao dada pela Medida Provis6ria n® 2.225-
45, de 4.9.2001)

§ 30 Na hipotese de valores recebidos em decorréncia de cumprimento a deciséo liminar, a tutela
antecipada ou a sentenga que venha a ser revogada ou rescindida, serdo eles atualizados até a data da
reposicao. (Redacao dada pela Medida Provisoéria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

Art. 47. O servidor em déhito com o erario, que for demitido, exonerado ou que tiver sua aposentadoria ou
disponibilidade cassada, tera o prazo de sessenta dias para quitar o débito. (Redacdo dada pela Medida
Proviséria n°® 2.225-45, de 4.9.2001)

Paragrafo Unico. A ndo quitacdo do débito no prazo previsto implicarda sua inscricdo em divida ativa.
(Redacéo dada pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

Art. 48. O vencimento, a remuneracdo e o provento ndo serdo objeto de arresto, sequestro ou penhora,
exceto nos casos de prestacdo de alimentos resultante de deciséo judicial.

Capitulo Il

Das Vantagens

Art. 49. Além do vencimento, poderdo ser pagas ao servidor as seguintes vantagens:
| - indenizagdes;

Il - gratificagfes;
I - adicionais.
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§ 1o As indenizagBes ndo se incorporam ao vencimento ou provento para qualquer efeito.

§ 20 As gratificagbes e os adicionais incorporam-se ao vencimento ou provento, nos casos e condi¢cdes
indicados em lei.

Art. 50. As vantagens pecuniarias ndo serdo computadas, nem acumuladas, para efeito de concesséo de
quaisquer outros acréscimos pecuniarios ulteriores, sob o mesmo titulo ou idéntico fundamento.

Secéo |
Das Indeniza¢bes

Art. 51. Constituem indenizagdes ao servidor:

| - ajuda de custo;

Il - diarias;

1] - transporte.

v - auxilio-moradia.(Incluido pela Lei n°® 11.355, de 2006)

Art. 52. Os valores das indenizacdes estabelecidas nos incisos | a lll do art. 51, assim como as condi¢des
para a sua concessao, serdo estabelecidos em regulamento. (Redacdo dada pela Lei n° 11.355, de 2006)

Subsecéo |
Da Ajuda de Custo

Art. 53. A ajuda de custo destina-se a compensar as despesas de instalagdo do servidor que, no interesse
do servigo, passar a ter exercicio em nova sede, com mudanga de domicilio em carater permanente, vedado
o duplo pagamento de indenizagdo, a qualquer tempo, no caso de o conjuge ou companheiro que detenha
também a condicdo de servidor, vier a ter exercicio na mesma sede. (Redacédo dada pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

§ lo Correm por conta da administracdo as despesas de transporte do servidor e de sua familia,
compreendendo passagem, bagagem e bens pessoais.

§ 20 A familia do servidor que falecer na nova sede s&o assegurados ajuda de custo e transporte para a
localidade de origem, dentro do prazo de 1 (um) ano, contado do 6bito.

§ 30 Nao seréa concedida ajuda de custo nas hipéteses de remocao previstas nos incisos Il e Ill do paragrafo
Unico do art. 36. (Incluido pela Lei n® 12.998, de 2014)

Art. 54. A ajuda de custo correspondera ao valor de um més de remuneragdo do servidor na origem ou, na
hipétese do caput do art. 56, ao valor de uma remuneragdo mensal do cargo em comisséo. (Redacao daa
pela Medida Proviséria n® 805, de 2017)

Art. 55. N&o sera concedida ajuda de custo ao servidor que se afastar do cargo, ou reassumi-lo, em virtude
de mandato eletivo.

Art. 56. Sera concedida ajuda de custo aquele que, ndo sendo servidor da Unido, for nomeado para cargo
em comissao, com mudanca de domicilio.

Paragrafo Gnico. No afastamento previsto no inciso | do art. 93, a ajuda de custo sera paga pelo 6rgao
cessionario, quando cabivel.

Art. 57. O servidor ficara obrigado a restituir a ajuda de custo quando, injustificadamente, ndo se apresentar
na nova sede no prazo de 30 (trinta) dias.

Subsecéo Il Das Diéarias

Art. 58. O servidor que, a servico, afastar-se da sede em carater eventual ou transitério para outro ponto do
territério nacional ou para o exterior, fard jus a passagens e diarias destinadas a indenizar as parcelas de
despesas extraordinaria com pousada, alimentagdo e locomocgdo urbana, conforme dispuser em
regulamento. (Redagéo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 10 A diaria seréa concedida por dia de afastamento, sendo devida pela metade quando o deslocamento

néo exigir pernoite fora da sede, ou quando a Unido custear, por meio diverso, as despesas extraordinarias
cobertas por diérias.(Redacao dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

167



8§ 20 Nos casos em que o deslocamento da sede constituir exigéncia permanente do cargo, o servidor ndo
fard jus a diérias.

§ 30 Também néo fara jus a diarias o servidor que se deslocar dentro da mesma regido metropolitana,
aglomeracao urbana ou microrregido, constituidas por municipios limitrofes e regularmente instituidas, ou
em areas de controle integrado mantidas com paises limitrofes, cuja jurisdicdo e competéncia dos 6rgaos,
entidades e servidores brasileiros considera-se estendida, salvo se houver pernoite fora da sede, hipéteses
em que as diarias pagas serdo sempre as fixadas para os afastamentos dentro do territério nacional.
(Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 59. O servidor que receber diarias e ndo se afastar da sede, por qualquer motivo, fica obrigado a restitui-
las integralmente, no prazo de 5 (cinco) dias.

Paragrafo Unico. Na hipétese de o servidor retornar & sede em prazo menor do que o previsto para o seu
afastamento, restituira as diarias recebidas em excesso, no prazo previsto no caput.

Subsecao lll
Da Indenizacdo de Transporte

Art. 60. Conceder-se-a indenizacao de transporte ao servidor que realizar despesas com a utilizagdo de
meio proprio de locomogédo para a execugdo de servigos externos, por forga das atribuicdes proprias do
cargo, conforme se dispuser em regulamento.

Subsecdo IV

Do Auxilio-Moradia
(Incluido pela Lei n°® 11.355, de 2006)

Art. 60-A. O auxilio-moradia consiste no ressarcimento de despesas comprovadamente realizadas pelo
servidor com aluguel de moradia ou com meio de hospedagem administrado por empresa hoteleira, no
prazo de até dois meses ap6s a comprovacao da despesa pelo servidor. (Redacdo daa pela Medida
Proviséria n°® 805, de 2017)

Art. 60-B. Conceder-se-4 auxilio-moradia ao servidor se atendidos os seguintes requisitos: (Incluido pela
Lei n® 11.355, de 2006)

I - ndo exista imovel funcional disponivel para uso pelo servidor; (Incluido pela Lei n°® 11.355, de
2006)

Il - 0 cdnjuge ou companheiro do servidor ndo ocupe imével funcional; (Incluido pela Lei n° 11.355,
de 2006)

1] - 0 servidor ou seu cdnjuge ou companheiro ndo seja ou tenha sido proprietario, promitente
comprador, cessionario ou promitente cessionario de imével no Municipio aonde for exercer o cargo,
incluida a hip6tese de lote edificado sem averbagéo de constru¢éo, nos doze meses que antecederem a
sua nomeacao; (Incluido pela Lei n® 11.355, de 2006)

v - nenhuma outra pessoa que resida com o servidor receba auxilio-moradia; (Incluido pela Lei n°
11.355, de 2006)
\% - 0 servidor tenha se mudado do local de residéncia para ocupar cargo em comissdo ou funcéo de

confianca do Grupo-Direcédo e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 4, 5 e 6, de Natureza Especial, de
Ministro de Estado ou equivalentes; (Incluido pela Lei n® 11.355, de 2006)

VI - 0 Municipio no qual assuma o cargo em comissédo ou fungdo de confianga ndo se enquadre nas
hipoteses do art. 58, § 30, em relacdo ao local de residéncia ou domicilio do servidor; (Incluido pela Lei n°
11.355, de 2006)

VII - 0 servidor ndo tenha sido domiciliado ou tenha residido no Municipio, nos ultimos doze meses,
aonde for exercer o cargo em comissdo ou fungdo de confianga, desconsiderando-se prazo inferior a
sessenta dias dentro desse periodo; e (Incluido pela Lei n® 11.355, de 2006)

VIII - 0 deslocamento néo tenha sido por forca de alteracdo de lotagdo ou nomeacéo para cargo efetivo.
(Incluido pela Lei n°® 11.355, de 2006)
IX - 0 deslocamento tenha ocorrido ap6s 30 de junho de 2006. (Incluido pela Lei n® 11.490, de 2007)

Paragrafo tnico. Para fins do inciso VII, ndo sera considerado o prazo no qual o servidor estava ocupando
outro cargo em comisséo relacionado no inciso V. (Incluido pela Lei n® 11.355, de 2006)

Art. 60-C. (Revogado pela Lei n° 12.998, de 2014)
Art. 60-D. O valor mensal do auxilio-moradia é limitado a vinte e cinco por cento do valor do cargo em

comissao, da fungéo de confianga ou do cargo de Ministro de Estado ocupado. (Redacdo daa pela Medida
Proviséria n°® 805, de 2017)
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§ 1o O valor do auxilio-moradia ndo podera superar 25% (vinte e cinco por cento) da remuneragdo de
Ministro de Estado. (Incluido pela Lei n® 11.784, de 2008

§ 20 O valor do auxilio-moradia sera reduzido em vinte e cinco pontos percentuais a cada ano, a partir do
segundo ano de recebimento, e deixara de ser devido ap6s o quarto ano de recebimento. (Redagéo daa
pela Medida Provisoria n° 805, de 2017) (Vide Medida Proviséria n° 805, de 2017)

§ 30 O prazo de que trata 0 § 20 ndo terd sua contagem suspensa ou interrompida na hipotese de
exoneragdo ou mudanca de cargo ou fungéo. (Incluido pela Medida Proviséria n° 805, de 2017)

8§ 40 Transcorrido o prazo de quatro anos apés encerrado o0 pagamento do auxilio-moradia, 0 pagamento
podera ser retomado se novamente vierem a ser atendidos os requisitos do art. 60-B. (Incluido pela Medida
Proviséria n° 805, de 2017) (Vide Medida Provisoria n° 805, de 2017)

Art. 60-E. No caso de falecimento, exoneracao, colocacédo de imdvel funcional & disposi¢do do servidor ou
aquisicao de imédvel, o auxilio-moradia podera ser mantido por um més, limitado ao valor pago no més
anterior. (Redacéo daa pela Medida Proviséria n° 805, de 2017)

Secdo Il
Das Gratificacdes e Adicionais

Art. 61. Além do vencimento e das vantagens previstas nesta Lei, serdo deferidos aos servidores as
seguintes retribuicdes, gratificacdes e adicionais: (Redacdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

I - retribuicdo pelo exercicio de fungédo de diregcdo, chefia e assessoramento; (Redacdo dada pela
Lei n®9.527, de 10.12.97)

I - gratificacéo natalina;

1] - (Revogado pela Medida Proviséria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

v - adicional pelo exercicio de atividades insalubres, perigosas ou penosas;

V - adicional pela prestagéo de servigo extraordinario;

VI - adicional noturno;

VIl - adicional de férias;

VIII - outros, relativos ao local ou a natureza do trabalho.

IX - gratificag@o por encargo de curso ou concurso. (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006) Subsecéo |
Da Retribuigdo pelo Exercicio de Funcao de Direcdo, Chefia e Assessoramento (Redagéo dada pela Lei n°
9.527, de 10.12.97)

Art. 62. Ao servidor ocupante de cargo efetivo investido em fungéo de direcéo, chefia ou assessoramento,
cargo de provimento em comissdo ou de Natureza Especial é devida retribuicdo pelo seu exercicio.
(Redacéo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Paragrafo Unico. Lei especifica estabelecera a remuneragdo dos cargos em comissao de que trata o inciso
Il do art. 90. (Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 62-A. Fica transformada em Vantagem Pessoal Nominalmente Identificada - VPNI a incorporacédo da
retribuicdo pelo exercicio de fungdo de diregdo, chefia ou assessoramento, cargo de provimento em
comissao ou de Natureza Especial a que se referem os arts. 30 e 10 da Lei no 8.911, de 11 de julho de
1994, e o art. 30 da Lei no 9.624, de 2 de abril de 1998. (Incluido pela Medida Proviséria n° 2.225-45, de
4.9.2001)

Paragrafo anico. A VPNI de que trata o caput deste artigo somente estara sujeita as revisdes gerais de
remuneracao dos servidores publicos federais. (Incluido pela Medida Proviséria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

Subsecéo Il
Da Gratificacao Natalina

Art. 63. A gratificagcdo natalina corresponde a 1/12 (um doze avos) da remuneragéo a que o servidor fizer
jus no més de dezembro, por més de exercicio no respectivo ano.

Paragrafo unico. A fragdo igual ou superior a 15 (quinze) dias sera considerada como més integral. Art. 64.
A gratificacdo sera paga até o dia 20 (vinte) do més de dezembro de cada ano.
Parégrafo Unico. (VETADO).

Art. 65. O servidor exonerado perceberd sua gratificagcdo natalina, proporcionalmente aos meses de
exercicio, calculada sobre a remuneracéo do més da exoneracao.
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Art. 66. A gratificacdo natalina ndo sera considerada para céalculo de qualquer vantagem pecuniaria.
Subsecao lll

Do Adicional por Tempo de Servico

Art. 67. (Revogado pela Medida Provisoria n® 2.225-45, de 2001, respeitadas as situagdes constituidas até
8.3.1999)

Subsecdo IV

Dos Adicionais de Insalubridade, Periculosidade ou Atividades Penosas

Art. 68. Os servidores que trabalhem com habitualidade em locais insalubres ou em contato permanente
com substancias téxicas, radioativas ou com risco de vida, fazem jus a um adicional sobre o vencimento do
cargo efetivo.

§ 10 O servidor que fizer jus aos adicionais de insalubridade e de periculosidade devera optar por um deles.

§ 20 O direito ao adicional de insalubridade ou periculosidade cessa com a elimina¢do das condi¢cbes ou
dos riscos que deram causa a sua concessao.

Art. 69. Haverd permanente controle da atividade de servidores em operag¢des ou locais considerados
penosos, insalubres ou perigosos.

Paragrafo Unico. A servidora gestante ou lactante serd afastada, enquanto durar a gestacéo e a lactacéo,
das operacdes e locais previstos neste artigo, exercendo suas atividades em local salubre e em servigo ndo
penoso e ndo perigoso.

Art. 70. Na concessédo dos adicionais de atividades penosas, de insalubridade e de periculosidade, serdo
observadas as situagdes estabelecidas em legislagcéo especifica.

Art. 71. O adicional de atividade penosa sera devido aos servidores em exercicio em zonas de fronteira ou
em localidades cujas condi¢cdes de vida o justifiquem, nos termos, condi¢cdes e limites fixados em
regulamento.

Art. 72. Os locais de trabalho e os servidores que operam com Raios X ou substancias radioativas serdo
mantidos sob controle permanente, de modo que as doses de radiagao ionizante ndo ultrapassem o nivel
maximo previsto na legislagéo propria.

Paragrafo unico. Os servidores a que se refere este artigo serdo submetidos a exames médicos a cada 6
(seis) meses.

Subsecédo V
Do Adicional por Servico Extraordinario

Art. 73. O servico extraordinario serd remunerado com acréscimo de 50% (cinglienta por cento) em relagao
a hora normal de trabalho.

Art. 74. Somente sera permitido servigo extraordinario para atender a situagdes excepcionais e temporarias,
respeitado o limite maximo de 2 (duas) horas por jornada.

Subsecéo VI

Do Adicional Noturno

Art. 75. O servigo noturno, prestado em horéario compreendido entre 22 (vinte e duas) horas de um dia e 5
(cinco) horas do dia seguinte, terd o valor-hora acrescido de 25% (vinte e cinco por cento), computando-se

cada hora como cinqiienta e dois minutos e trinta segundos.

Paragrafo Gnico. Em se tratando de servigo extraordinario, o acréscimo de que trata este artigo incidira
sobre a remuneragdo prevista no art. 73.

Subsecéo VI
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Do Adicional de Férias

Art. 76. Independentemente de solicitacdo, serd pago ao servidor, por ocasido das férias, um adicional
correspondente a 1/3 (um tergo) da remuneragéo do periodo das férias.

Paragrafo Unico. No caso de o servidor exercer fungédo de dire¢éo, chefia ou assessoramento, ou ocupar
cargo em comissao, a respectiva vantagem sera considerada no calculo do adicional de que trata este
artigo.

Subsecéo VI
Da Gratificagdo por Encargo de Curso ou Concurso (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

Art. 76-A. A Gratificacé@o por Encargo de Curso ou Concurso é devida ao servidor que, em carater eventual:
(Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006) (Regulamento)

I - atuar como instrutor em curso de formacao, de desenvolvimento ou de treinamento regularmente
instituido no &mbito da administracdo publica federal; (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

Il - participar de banca examinadora ou de comisséo para exames orais, para analise curricular, para
correcdo de provas discursivas, para elaboracao de questées de provas ou para julgamento de recursos
intentados por candidatos; (Incluido pela Lei n° 11.314 de 2006)

Il - participar da logistica de preparacédo e de realizagdo de concurso publico envolvendo atividades
de planejamento, coordenacdao, superviséo, execucao e avaliacdo de resultado, quando tais atividades nao
estiverem incluidas entre as suas atribuicdes permanentes; (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

v - participar da aplicagéo, fiscalizar ou avaliar provas de exame vestibular ou de concurso publico
ou supervisionar essas atividades. (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

§ 1o Os critérios de concesséo e os limites da gratificagcdo de que trata este artigo serdo fixados em
regulamento, observados os seguintes parametros: (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

I - 0 valor da gratificagdo sera calculado em horas, observadas a natureza e a complexidade da
atividade exercida; (Incluido pela Lei n°® 11.314 de 2006)

Il - a retribuicdo ndo podera ser superior ao equivalente a 120 (cento e vinte) horas de trabalho
anuais, ressalvada situacéo de excepcionalidade, devidamente justificada e previamente aprovada pela
autoridade méaxima do 6rgéo ou entidade, que podera autorizar o acréscimo de até 120 (cento e vinte) horas
de trabalho anuais; (Incluido pela Lei n° 11.314 de 2006)

1] - 0 valor maximo da hora trabalhada correspondera aos seguintes percentuais, incidentes sobre o
maior vencimento basico da administragcéo publica federal: (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

a) 2,2% (dois inteiros e dois décimos por cento), em se tratando de atividades previstas nos incisos |
e Il do caput deste artigo; (Redacdo dada pela Lei n° 11.501, de 2007)

b) 1,2% (um inteiro e dois décimos por cento), em se tratando de atividade prevista nos incisos Il e
IV do caput deste artigo. (Redacéo dada pela Lei n°® 11.501, de 2007)

8§ 20 A Gratifica¢éo por Encargo de Curso ou Concurso somente sera paga se as atividades referidas nos
incisos do caput deste artigo forem exercidas sem prejuizo das atribuicdes do cargo de que o servidor for
titular, devendo ser objeto de compensacao de carga horaria quando desempenhadas durante a jornada
de trabalho, na forma do § 40 do art. 98 desta Lei. (Incluido pela Lei n® 11.314 de 2006)

§ 30 A Gratificacdo por Encargo de Curso ou Concurso ndo se incorpora ao vencimento ou salario do
servidor para qualquer efeito e ndo podera ser utilizada como base de calculo para quaisquer outras
vantagens, inclusive para fins de calculo dos proventos da aposentadoria e das pensdes. (Incluido pela Lei
n° 11.314 de 2006)

Capitulo 1l Das Férias

Art. 77. O servidor fara jus a trinta dias de férias, que podem ser acumuladas, até o méaximo de dois
periodos, no caso de necessidade do servico, ressalvadas as hipéteses em que haja legislagcéo especifica.
(Redacao dada pela Lei n° 9.525, de 10.12.97) (Vide Lei n°® 9.525, de 1997)

§ 1o Para o primeiro periodo aquisitivo de férias serdo exigidos 12 (doze) meses de exercicio.

§ 20 E vedado levar a conta de férias qualquer falta ao servigo.

8§ 30 As férias poderdo ser parceladas em até trés etapas, desde que assim requeridas pelo servidor, e no
interesse da administracéo publica. (Incluido pela Lei n® 9.525, de 10.12.97)
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Art. 78. O pagamento da remuneracéao das férias sera efetuado até 2 (dois) dias antes do inicio do respectivo
periodo, observando-se o disposto no § 10 deste artigo. (Vide Lei n°® 9.525, de 1997)

§ 1° e § 2° (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 30 O servidor exonerado do cargo efetivo, ou em comisséo, percebera indenizacéo relativa ao periodo
das férias a que tiver direito e ao incompleto, na proporcao de um doze avos por més de efetivo exercicio,
ou fracdo superior a quatorze dias. (Incluido pela Lei n® 8.216, de 13.8.91)

§ 40 A indenizagdo serd calculada com base na remuneracdo do més em que for publicado o ato
exoneratorio. (Incluido pela Lei n° 8.216, de 13.8.91)

§ 50 Em caso de parcelamento, o servidor recebera o valor adicional previsto no inciso XVII do art. 70 da
Constituicdo Federal quando da utilizagdo do primeiro periodo. (Incluido pela Lei n® 9.525, de 10.12.97)

Art. 79. O servidor que opera direta e permanentemente com Raios X ou substancias radioativas gozara 20
(vinte) dias consecutivos de férias, por semestre de atividade profissional, proibida em qualquer hip6tese a
acumulagao.

Paragrafo Unico. (Revogado pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 80. As férias somente poderdo ser interrompidas por motivo de calamidade publica, comogéo interna,
convocagéo para jari, servico militar ou eleitoral, ou por necessidade do servi¢o declarada pela autoridade
maxima do 6rgéo ou entidade.(Redacao dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) (Vide Lei n° 9.525, de 1997)

Paragrafo tnico. O restante do periodo interrompido sera gozado de uma s6 vez, observado o disposto no
art. 77. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Capitulo IV Das Licengas Secéo |
Disposi¢Bes Gerais

Art. 81. Conceder-se-a ao servidor licenga:

I - por motivo de doenga em pessoa da familia;

Il - por motivo de afastamento do cdnjuge ou companheiro;

Il - para o servigo militar;

v - para atividade politica;

\% - para capacitacdo; (Redacdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
VI - para tratar de interesses particulares;

VII - para desempenho de mandato classista.

§ 10 A licenca prevista no inciso | do caput deste artigo bem como cada uma de suas prorrogacdes serédo
precedidas de exame por pericia médica oficial, observado o disposto no art. 204 desta Lei. (Reda¢&o dada
pela Lei n® 11.907, de 2009)

§ 20 (Revogado pela Lei n° 9.527, de 10.12.97)

§ 30 E vedado o exercicio de atividade remunerada durante o periodo da licenga prevista no inciso | deste
artigo.

Art. 82. A licenca concedida dentro de 60 (sessenta) dias do término de outra da mesma espécie sera
considerada como prorrogagao.

Secéo Il

Da Licenga por Motivo de Doenga em Pessoa da Familia

Art. 83. Poderéa ser concedida licenca ao servidor por motivo de doenc¢a do conjuge ou companheiro, dos
pais, dos filhos, do padrasto ou madrasta e enteado, ou dependente que viva a suas expensas e conste
do seu assentamento funcional, mediante comprovacgao por pericia médica oficial. (Redagéo dada pela Lei
n° 11.907, de 2009)

§ 10 A licenca somente sera deferida se a assisténcia direta do servidor for indispensavel e ndo puder ser
prestada simultaneamente com o exercicio do cargo ou mediante compensacéo de horario, na forma do
disposto no inciso Il do art. 44. (Redacéo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 A licenca de que trata o caput, incluidas as prorroga¢@es, podera ser concedida a cada periodo de
doze meses nas seguintes condi¢des: (Redacéo dada pela Lei n® 12.269, de 2010)
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I - por até 60 (sessenta) dias, consecutivos ou ndo, mantida a remuneracao do servidor; e (Incluido
pela Lei n® 12.269, de 2010)

Il - por até 90 (noventa) dias, consecutivos ou ndo, sem remuneracao. (Incluido pela Lei n® 12.269,
de 2010)

§ 30 O inicio do intersticio de 12 (doze) meses sera contado a partir da data do deferimento da primeira
licenga concedida. (Incluido pela Lei n® 12.269, de 2010)

§ 40 A soma das licengas remuneradas e das licengcas ndo remuneradas, incluidas as respectivas
prorrogacdes, concedidas em um mesmo periodo de 12 (doze) meses, observado o disposto no § 30, ndo
podera ultrapassar os limites estabelecidos nos incisos | e Il do § 20. (Incluido pela Lei n° 12.269, de 2010)

Secéo Il
Da Licenga por Motivo de Afastamento do Conjuge

Art. 84. Podera ser concedida licenca ao servidor para acompanhar cdnjuge ou companheiro que foi
deslocado para outro ponto do territério nacional, para o exterior ou para o exercicio de mandato eletivo
dos Poderes Executivo e Legislativo.

8§ 10 A licenga seré por prazo indeterminado e sem remuneragao.

§ 20 No deslocamento de servidor cujo cdnjuge ou companheiro também seja servidor publico, civil ou
militar, de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, poderé haver
exercicio provisorio em 6rgdo ou entidade da Administragdo Federal direta, autarquica ou fundacional,
desde que para o exercicio de atividade compativel com o seu cargo. (Redacdo dada pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

Secdo IV
Da Licenga para o Servigco Militar

Art. 85. Ao servidor convocado para o servigo militar sera concedida licenga, na forma e condicdes previstas
na legislagéo especifica.

Paragrafo Gnico. Concluido o servigo militar, o servidor tera até 30 (trinta) dias sem remuneracéo para
reassumir o exercicio do cargo.

Secdo V
Da Licenga para Atividade Politica

Art. 86. O servidor tera direito a licenga, sem remuneracéo, durante o periodo que mediar entre a sua
escolha em convencdo partidaria, como candidato a cargo eletivo, e a véspera do registro de sua
candidatura perante a Justica Eleitoral.

§ 10 O servidor candidato a cargo eletivo na localidade onde desempenha suas func¢des e que exerca cargo
de direcdo, chefia, assessoramento, arrecadagéo ou fiscalizagdo, dele sera afastado, a partir do dia
imediato ao do registro de sua candidatura perante a Justica Eleitoral, até o décimo dia seguinte ao do
pleito. (Redacdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 A partir do registro da candidatura e até o décimo dia seguinte ao da elei¢do, o servidor fara jus a
licenca, assegurados os vencimentos do cargo efetivo, somente pelo periodo de trés meses. (Redagéo
dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Secéo VI

Da Licenga para Capacitagéo
(Redacéo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 87. Ap6s cada qulinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera, no interesse da Administracao,
afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracao, por até trés meses, para participar
de curso de capacitagédo profissional. (Redacdo dada pela Lein®9.527, de 10.12.97) (Vide Decreto n®5.707,
de 2006)
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Paragrafo Unico. Os periodos de licenga de que trata o caput ndo sdo acumulaveis.(Redacado dada pela Lei
n° 9.527, de 10.12.97)

Art. 88. (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
Art. 89. (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
Art. 90. (VETADO).

Secéo VII

Da Licenca para Tratar de Interesses Particulares

Art. 91. A critério da Administragdo, poderdo ser concedidas ao servidor ocupante de cargo efetivo, desde
gue ndo esteja em estagio probatdrio, licengas para o trato de assuntos particulares pelo prazo de até trés
anos consecutivos, sem remuneracgdo. (Redacdo dada pela Medida Provisdria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

Paragrafo Unico. A licenca podera ser interrompida, a qualquer tempo, a pedido do servidor ou no interesse
do servigo. (Redagdo dada pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

Secéo VI
Da Licenga para o Desempenho de Mandato Classista

Art. 92. E assegurado ao servidor o direito & licenca sem remuneracéo para o desempenho de mandato em
confederacao, federagéo, associacédo de classe de ambito nacional, sindicato representativo da categoria
ou entidade fiscalizadora da profissao ou, ainda, para participar de geréncia ou administragdo em sociedade
cooperativa constituida por servidores publicos para prestar servicos a seus membros, observado o
disposto na alinea c do inciso VIII do art. 102 desta Lei, conforme disposto em regulamento e observados
o0s seguintes limites: (Redacdo dada pela Lei n° 11.094, de 2005) (Regulamento)

| - para entidades com até 5.000 (cinco mil) associados, 2 (dois) servidores; (Redacdo dada pela Lei n®
12.998, de 2014)

Il - para entidades com 5.001 (cinco mil e um) a 30.000 (trinta mil) associados, 4 (quatro) servidores;
(Redacéo dada pela Lei n® 12.998, de 2014)

1] - para entidades com mais de 30.000 (trinta mil) associados, 8 (oito) servidores. (Reda¢éo dada
pela Lei n® 12.998, de 2014)

§ 1o Somente poderéo ser licenciados os servidores eleitos para cargos de direcdo ou de representacéo
nas referidas entidades, desde que cadastradas no 6rgdo competente. (Redagédo dada pela Lei n® 12.998,
de 2014)

§ 20 A licenca tera duracao igual a do mandato, podendo ser renovada, no caso de reeleicdo. (Redagéo
dada pela Lei n® 12.998, de 2014)

Capitulo V

Dos Afastamentos Secéo | )
Do Afastamento para Servir a Outro Orgao ou Entidade

Art. 93. O servidor podera ser cedido para ter exercicio em outro 6rgéo ou entidade dos Poderes da Uniéo,
dos Estados, ou do Distrito Federal e dos Municipios, nas seguintes hipoteses: (Redacao dada pela Lei n°
8.270, de 17.12.91) (Regulamento)  (Vide Decreto n° 4.493, de 3.12.2002) (Vide Decreto n°
5.213, de 2004)

(Vide Decreto n°® 9.144, de 2017)

I - para exercicio de cargo em comissao ou fungdo de confianca; (Redacao dada pela Lei n°
8.270, de 17.12.91)
Il - em casos previstos em leis especificas. (Redacao dada pela Lei n°® 8.270, de 17.12.91)

§ 10 Na hip6tese do inciso I, sendo a cessédo para 6rgdos ou entidades dos Estados, do Distrito Federal ou
dos Municipios, o 6nus da remuneragdo serd do 6rgdo ou entidade cessiondria, mantido o 6nus para o
cedente nos demais casos. (Redacao dada pela Lei n° 8.270, de 17.12.91)

§ 2° Na hipotese de o servidor cedido a empresa publica ou sociedade de economia mista, nos termos das
respectivas normas, optar pela remuneracdo do cargo efetivo ou pela remuneracdo do cargo efetivo
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acrescida de percentual da retribuigcdo do cargo em comissao, a entidade cessionaria efetuara o reembolso
das despesas realizadas pelo 6rgao ou entidade de origem. (Redacdo dada pela Lei n® 11.355, de 2006)

8 30 A cesséo far-se-a mediante Portaria publicada no Diério Oficial da Uni&o. (Redacdo dada pela Lei n®
8.270, de 17.12.91)

§ 40 Mediante autorizac¢édo expressa do Presidente da Republica, o servidor do Poder Executivo poderé ter
exercicio em outro 6rgdo da Administracao Federal direta que ndo tenha quadro proprio de pessoal, para
fim determinado e a prazo certo.  (Incluido pela Lei n° 8.270, de 17.12.91)

§ 5° Aplica-se a Unido, em se tratando de empregado ou servidor por ela requisitado, as disposi¢Ges dos
88 1° e 2° deste artigo.  (Redacéo dada pela Lei n® 10.470, de 25.6.2002)

§ 6° As cessdes de empregados de empresa publica ou de sociedade de economia mista, que receba
recursos de Tesouro Nacional para o custeio total ou parcial da sua folha de pagamento de pessoal,
independem das disposi¢des contidas nos incisos | e Il e §8 1° e 2° deste artigo, ficando o exercicio do
empregado cedido condicionado a autorizacdo especifica do Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestao, exceto nos casos de ocupacao de cargo em comisséo ou fungdo gratificada.  (Incluido pela Lei
n° 10.470, de 25.6.2002)

§ 7° O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestéo, com a finalidade de promover a composicéo da
forca de trabalho dos érgéos e entidades da Administragdo Publica Federal, podera determinar a lotacéo
ou o exercicio de empregado ou servidor, independentemente da observancia do constante no inciso | e
nos 88 1° e 2° deste artigo. (Incluido pela Lei n° 10.470, de 25.6.2002) (Vide Decreto n° 5.375, de 2005)

Secéo Il
Do Afastamento para Exercicio de Mandato Eletivo

Art. 94. Ao servidor investido em mandato eletivo aplicam-se as seguintes disposi¢des:

| - tratando-se de mandato federal, estadual ou distrital, ficara afastado do cargo;

Il - investido no mandato de Prefeito, serda afastado do cargo, sendo-lhe facultado optar pela sua
remuneracao;

Il - investido no mandato de vereador:

a) havendo compatibilidade de horario, percebera as vantagens de seu cargo, sem prejuizo da
remuneracao do cargo eletivo;
b) ndo havendo compatibilidade de horario, serd afastado do cargo, sendo-lhe facultado optar pela

Sua remunera(;éo.

8 10 No caso de afastamento do cargo, o servidor contribuira para a seguridade social como se em exercicio
estivesse.

§ 20 O servidor investido em mandato eletivo ou classista ndo podera ser removido ou redistribuido de
oficio para localidade diversa daquela onde exerce o mandato.

Secéo Il

Do Afastamento para Estudo ou Missao no Exterior

Art. 95. O servidor ndo podera ausentar-se do Pais para estudo ou miss&o oficial, sem autorizacdo do
Presidente da Republica, Presidente dos Orgédos do Poder Legislativo e Presidente do Supremo Tribunal

Federal. (Vide Decreto n° 1.387, de 1995)

§ 1o A auséncia ndo excederd a 4 (quatro) anos, e finda a misséo ou estudo, somente decorrido igual
periodo, sera permitida nova auséncia.

§ 20 Ao servidor beneficiado pelo disposto neste artigo ndo sera concedida exoneragéo ou licenca para
tratar de interesse particular antes de decorrido periodo igual ao do afastamento, ressalvada a hipétese de
ressarcimento da despesa havida com seu afastamento.

§ 30 O disposto neste artigo ndo se aplica aos servidores da carreira diploméatica.

8 40 As hipoéteses, condi¢des e formas para a autorizagdo de que trata este artigo, inclusive no que se

refere a remuneracao do servidor, serdo disciplinadas em regulamento. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de
10.12.97)
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Art. 96. O afastamento de servidor para servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou com
0 qual coopere dar-se-4 com perda total da remuneracgéo. (Vide Decreto n°® 3.456, de 2000)

Secdo IV
(Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009)

Do Afastamento para Participacdo em Programa de P6s-Graduagao Stricto Sensu no Pais

Art. 96-A. O servidor podera, no interesse da Administracao, e desde que a participacéo ndo possa ocorrer
simultaneamente com o exercicio do cargo ou mediante compensacéo de horério, afastar-se do exercicio
do cargo efetivo, com a respectiva remuneragédo, para participar em programa de pés-graduacgao stricto
sensu em instituicdo de ensino superior no Pais. (Incluido pela Lei n° 11.907, de 2009)

§ 10 Ato do dirigente méaximo do 6rgdo ou entidade definira, em conformidade com a legislagdo vigente, os
programas de capacitacéo e os critérios para participacdo em programas de pos-graduagéo no Pais, com
ou sem afastamento do servidor, que serdo avaliados por um comité constituido para este fim. (Incluido
pela Lei n® 11.907, de 2009)

§ 20 Os afastamentos para realizacdo de programas de mestrado e doutorado somente serdo concedidos
aos servidores titulares de cargos efetivos no respectivo 6rgdo ou entidade ha pelo menos 3 (trés) anos
para mestrado e 4 (quatro) anos para doutorado, incluido o periodo de estagio probatério, que ndo tenham
se afastado por licenca para tratar de assuntos particulares para gozo de licenca capacitagdo ou com
fundamento neste artigo nos 2 (dois) anos anteriores a data da solicitagdo de afastamento. (Incluido pela
Lei n® 11.907, de 2009)

§ 30 Os afastamentos para realizacdo de programas de pos-doutorado somente seréo concedidos aos
servidores titulares de cargos efetivo no respectivo 6rgdo ou entidade ha pelo menos quatro anos, incluido
o periodo de estagio probatdrio, e que ndo tenham se afastado por licenga para tratar de assuntos
particulares ou com fundamento neste artigo, nos quatro anos anteriores a data da solicitagdo de
afastamento. (Redacgéo dada pela Lei n® 12.269, de 2010)

§ 40 Os servidores beneficiados pelos afastamentos previstos nos 88 1o, 20 e 3o deste artigo terdo que
permanecer no exercicio de suas fungdes apds o seu retorno por um periodo igual ao do afastamento
concedido. (Incluido pela Lei n° 11.907, de 2009)

§ 50 Caso o servidor venha a solicitar exoneragéo do cargo ou aposentadoria, antes de cumprido o periodo
de permanéncia previsto no § 40 deste artigo, devera ressarcir o 6rgéo ou entidade, na forma do art. 47 da
Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990, dos gastos com seu aperfeicoamento. (Incluido pela Lei n°
11.907, de 2009)

§ 60 Caso o servidor ndo obtenha o titulo ou grau que justificou seu afastamento no periodo previsto, aplica-
se o disposto no § 50 deste artigo, salvo na hipétese comprovada de for¢ga maior ou de caso fortuito, a
critério do dirigente maximo do 6rgéo ou entidade. (Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009)

§ 70 Aplica-se a participacdo em programa de p6s-graduacéo no Exterior, autorizado nos termos do art. 95
desta Lei, o disposto nos 88 10 a 60 deste artigo. (Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009)

Capitulo VI
Das Concessobes

Art. 97. Sem qualquer prejuizo, podera o servidor ausentar-se do servico: (Redagdo dada pela Medida
proviséria n° 632, de 2013)

I - por 1 (um) dia, para doacédo de sangue;

Il - pelo periodo comprovadamente necesséario para alistamento ou recadastramento eleitoral,
limitado, em qualquer caso, a 2 (dois) dias; (Redacdo dada pela Lei n°® 12.998, de 2014)

1] - por 8 (oito) dias consecutivos em razao de :

a) casamento;

b) falecimento do c6njuge, companheiro, pais, madrasta ou padrasto, filhos, enteados, menor sob
guarda ou tutela e irm&os.

Art. 98. Sera concedido horario especial ao servidor estudante, quando comprovada a incompatibilidade
entre o horario escolar e o da reparticdo, sem prejuizo do exercicio do cargo.

§ 1o Para efeito do disposto neste artigo, seré exigida a compensacéo de horario no 6rgéo ou entidade que

tiver exercicio, respeitada a duracdo semanal do trabalho. (Paragrafo renumerado e alterado pela Lei n°
9.527, de 10.12.97)
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§ 20 Também sera concedido horério especial ao servidor portador de deficiéncia, quando comprovada a
necessidade por junta médica oficial, independentemente de compensacéo de horario. (Incluido pela Lei n°
9.527, de 10.12.97)

§ 30 As disposicdes constantes do § 20 séo extensivas ao servidor que tenha conjuge, filho ou dependente
com deficiéncia. (Redacao dada pela Lei n° 13.370, de 2016)

8§ 40 Sera igualmente concedido horario especial, vinculado & compensacé&o de horario a ser efetivada no
prazo de até 1 (um) ano, ao servidor que desempenhe atividade prevista nos incisos | e Il do caput do art.
76-A desta Lei. (Redacdo dada pela Lei n® 11.501, de 2007)

Art. 99. Ao servidor estudante que mudar de sede no interesse da administragdo € assegurada, na
localidade da nova residéncia ou na mais proxima, matricula em instituicdo de ensino congénere, em
gualquer época, independentemente de vaga.

Paragrafo Unico. O disposto neste artigo estende-se ao cdnjuge ou companheiro, aos filhos, ou enteados
do servidor que vivam na sua companhia, bem como aos menores sob sua guarda, com autorizagdo judicial.

Capitulo VII
Do Tempo de Servigo

Art. 100. E contado para todos os efeitos o tempo de servico publico federal, inclusive o prestado as Forgas
Armadas.

Art. 101. A apuragdo do tempo de servico sera feita em dias, que serdo convertidos em anos, considerado
0 ano como de trezentos e sessenta e cinco dias.

Paragrafo Gnico. (Revogado pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 102. Além das auséncias ao servigo previstas no art. 97, séo considerados como de efetivo exercicio
os afastamentos em virtude de: (Vide Decreto n° 5.707, de 2006)

| - férias;

Il - exercicio de cargo em comissdo ou equivalente, em érgédo ou entidade dos Poderes da Unido,
dos Estados, Municipios e Distrito Federal;

1] - exercicio de cargo ou fungdo de governo ou administracdo, em qualquer parte do territrio
nacional, por nomeacao do Presidente da Republica;

v - participagdo em programa de treinamento regularmente instituido ou em programa de pos-
graduacdao stricto sensu no Pais, conforme dispuser o regulamento; (Redagéo dada pela Lei n°® 11.907, de
2009) (Vide Decreto n® 5.707, de 2006)

\ - desempenho de mandato eletivo federal, estadual, municipal ou do Distrito Federal, exceto para
promogao por merecimento;

VI - jari e outros servigos obrigatérios por lei;

VII - missdo ou estudo no exterior, quando autorizado o afastamento, conforme dispuser o
regulamento; (Redag&o dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97) (Vide Decreto n° 5.707, de 2006)

VIII - licenca:

a) a gestante, a adotante e a paternidade;

b) para tratamento da prépria saude, até o limite de vinte e quatro meses, cumulativo ao longo do

tempo de servigo publico prestado a Unido, em cargo de provimento efetivo; (Redagdo dada pela Lei n®
9.527, de 10.12.97)

C) para o desempenho de mandato classista ou participagdo de geréncia ou administragdo em
sociedade cooperativa constituida por servidores para prestar servicos a seus membros, exceto para efeito
de promocao por merecimento; (Redacgéo dada pela Lei n® 11.094, de 2005)

d) por motivo de acidente em servigo ou doencga profissional;

e) para capacitagdo, conforme dispuser o regulamento; (Redacdo dada pela Lei n°® 9.527, de
10.12.97)

f) por convocagdo para o servigco militar;

IX - deslocamento para a nova sede de que trata o art. 18;

X - participagdo em competicdo desportiva nacional ou convocagdo para integrar representacao
desportiva nacional, no Pais ou no exterior, conforme disposto em lei especifica;

XI - afastamento para servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou com o qual

coopere. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 103. Contar-se-4 apenas para efeito de aposentadoria e disponibilidade:
I - 0 tempo de servigo publico prestado aos Estados, Municipios e Distrito Federal;
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Il - a licenca para tratamento de salde de pessoal da familia do servidor, com remuneragédo, que
exceder a 30 (trinta) dias em periodo de 12 (doze) meses. (Redacao dada pela Lei n°® 12.269, de 2010)
11 - a licenga para atividade politica, no caso do art. 86, § 20;

v - 0 tempo correspondente ao desempenho de mandato eletivo federal, estadual, municipal ou
distrital, anterior ao ingresso no servigo publico federal;
\% - 0 tempo de servigco em atividade privada, vinculada a Previdéncia Social,

VI - o tempo de servigo relativo a tiro de guerra;

VIl - o tempo de licenca para tratamento da prépria saude que exceder o prazo a que se refere a alinea "b"
do inciso VIl do art. 102. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 1o O tempo em que o servidor esteve aposentado sera contado apenas para nova aposentadoria.

§ 20 Sera contado em dobro o tempo de servigo prestado as Forgas Armadas em operacdes de guerra.

§ 30 E vedada a contagem cumulativa de tempo de servico prestado concomitantemente em mais de um
cargo ou fungdo de 6rgdo ou entidades dos Poderes da Unido, Estado, Distrito Federal e Municipio,
autarquia, fundacgéo publica, sociedade de economia mista e empresa publica.

Capitulo VIII

Do Direito de Petic&do

Art. 104. E assegurado ao servidor o direito de requerer aos Poderes Publicos, em defesa de direito ou
interesse legitimo.

Art. 105. O requerimento serd dirigido & autoridade competente para decidi-lo e encaminhado por intermédio
daquela a que estiver imediatamente subordinado o requerente.

Art. 106. Cabe pedido de reconsideracao a autoridade que houver expedido o ato ou proferido a primeira
deciséo, ndo podendo ser renovado. (Vide Lei n° 12.300, de 2010)

Paragrafo Unico. O requerimento e o pedido de reconsideracéo de que tratam os artigos anteriores deverdo
ser despachados no prazo de 5 (cinco) dias e decididos dentro de 30 (trinta) dias.

Art. 107. Caberé recurso: (Vide Lei n° 12.300, de 2010) | - do indeferimento do pedido de reconsideracao;
Il - das decisdes sobre os recursos sucessivamente interpostos.

§ 10 O recurso sera dirigido a autoridade imediatamente superior a que tiver expedido o ato ou proferido a
decisdo, e, sucessivamente, em escala ascendente, as demais autoridades.

§ 20 O recurso sera encaminhado por intermédio da autoridade a que estiver imediatamente subordinado
0 requerente.

Art. 108. O prazo para interposicéo de pedido de reconsideragéo ou de recurso € de 30 (trinta) dias, a contar
da publicagéo ou da ciéncia, pelo interessado, da deciséo recorrida. (Vide Lei n® 12.300, de 2010)

Art. 109. O recurso podera ser recebido com efeito suspensivo, a juizo da autoridade competente.

Paragrafo Unico. Em caso de provimento do pedido de reconsiderag&o ou do recurso, os efeitos da deciséo
retroagirdo a data do ato impugnado.

Art. 110. O direito de requerer prescreve:

I - em 5 (cinco) anos, quanto aos atos de demissdo e de cassacdo de aposentadoria ou
disponibilidade, ou que afetem interesse patrimonial e créditos resultantes das relagées de trabalho;

Il - em 120 (cento e vinte) dias, nos demais casos, salvo quando outro prazo for fixado em lei.

Paragrafo Unico. O prazo de prescricdo sera contado da data da publicagdo do ato impugnado ou da data
da ciéncia pelo interessado, quando o ato néo for publicado.

Art. 111. O pedido de reconsideragdo e o recurso, quando cabiveis, interrompem a prescricdo. Art. 112. A
prescri¢cao é de ordem publica, ndo podendo ser relevada pela administragéo.

Art. 113. Para o exercicio do direito de peticdo, € assegurada vista do processo ou documento, na
reparticdo, ao servidor ou a procurador por ele constituido.

Art. 114. A administragdo devera rever seus atos, a qualquer tempo, quando eivados de ilegalidade.
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Art. 115. Sao fatais e improrrogaveis os prazos estabelecidos neste Capitulo, salvo motivo de forga maior.
Titulo IV

Do Regime Disciplinar Capitulo |
Dos Deveres

Art. 116. S&o deveres do servidor:

| - exercer com zelo e dedicacgéo as atribuigdes do cargo;
Il - ser leal as instituicdes a que servir;

1] - observar as normas legais e regulamentares;

v - cumprir as ordens superiores, exceto quando manifestamente ilegais; V - atender com presteza:
a) ao publico em geral, prestando as informacgdes requeridas, ressalvadas as protegidas por sigilo;
b) a expedicdo de certidGes requeridas para defesa de direito ou esclarecimento de situagbes de
interesse pessoal;

c) as requisigfes para a defesa da Fazenda Publica.

\i - levar as irregularidades de que tiver ciéncia em razdo do cargo ao conhecimento da autoridade

superior ou, quando houver suspeita de envolvimento desta, ao conhecimento de outra autoridade
competente para apuracao; (Redacdo dada pela Lei n° 12.527, de 2011)

VI - zelar pela economia do material e a conservagao do patriménio publico; VIII - guardar sigilo sobre
assunto da reparticéo;

IX - manter conduta compativel com a moralidade administrativa; X - ser assiduo e pontual ao servico;

XI - tratar com urbanidade as pessoas;

XIl - representar contra ilegalidade, omiss&o ou abuso de poder.

Paragrafo Unico. A representacdo de que trata o inciso Xl serd encaminhada pela via hierarquica e
apreciada pela autoridade superior aquela contra a qual é formulada, assegurando-se ao representando
ampla defesa.

Capitulo 1l
Das Proibi¢Ges

Art. 117. Ao servidor é proibido: (Vide Medida Provisoéria n° 2.225-45, de 4.9.2001)

I - ausentar-se do servi¢o durante o expediente, sem prévia autoriza¢do do chefe imediato;

Il - retirar, sem prévia anuéncia da autoridade competente, qualquer documento ou objeto da
reparticdo; Il - recusar fé a documentos publicos;

IV - opor resisténcia injustificada ao andamento de documento e processo ou execugdo de servigo; V -
promover manifestacéo de apreco ou desapreco no recinto da reparticéo;

\i - cometer a pessoa estranha a reparticdo, fora dos casos previstos em lei, 0 desempenho de
atribuicao que seja de sua responsabilidade ou de seu subordinado;

VIl - coagir ou aliciar subordinados no sentido de filiarem-se a associa¢ao profissional ou sindical, ou
a partido politico;

VI - manter sob sua chefia imediata, em cargo ou fungdo de confian¢a, conjuge, companheiro ou
parente até o segundo grau civil;

IX - valer-se do cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da
funcao publica;

X - participar de geréncia ou administracdo de sociedade privada, personificada ou néo

personificada, exercer o comércio, exceto na qualidade de acionista, cotista ou comanditario; (Redagao
dada pela Lei n° 11.784, de 2008

Xl - atuar, como procurador ou intermediario, junto a reparticées publicas, salvo quando se tratar de
beneficios previdenciarios ou assistenciais de parentes até o segundo grau, e de cdnjuge ou companheiro;
XIl - receber propina, comissdo, presente ou vantagem de qualquer espécie, em razdo de suas

atribui¢des; XlII - aceitar comisséo, emprego ou pensédo de estado estrangeiro;
XIV - praticar usura sob qualquer de suas formas;
XV - proceder de forma desidiosa;

XVI - utilizar pessoal ou recursos materiais da reparticdo em servigos ou atividades particulares;

XVII - cometer a outro servidor atribuicdes estranhas ao cargo que ocupa, exceto em situacdes de
emergéncia e transitorias;

XVIII - exercer quaisquer atividades que sejam incompativeis com o exercicio do cargo ou fungdo e com
o horério de trabalho;

XIX - recusar-se a atualizar seus dados cadastrais quando solicitado. (Incluido pela Lei n° 9.527, de
10.12.97)

Paragrafo Unico. A vedacéo de que trata o inciso X do caput deste artigo ndo se aplica nos seguintes casos:
(Incluido pela Lei n°® 11.784, de 2008)

179



I - participac&o nos conselhos de administragdo e fiscal de empresas ou entidades em que a Unido
detenha, direta ou indiretamente, participagdo no capital social ou em sociedade cooperativa constituida
para prestar servicos a seus membros; e (Incluido pela Lei n® 11.784, de 2008
I - gozo de licenca para o trato de interesses particulares, na forma do art. 91 desta Lei, observada
a legislacao sobre conflito de interesses. (Incluido pela Lei n® 11.784, de 2008

Capitulo 1l
Da Acumulagéo

Art. 118. Ressalvados os casos previstos na Constituicdo, é vedada a acumulagao remunerada de cargos
publicos.

8§ 1o A proibicéio de acumular estende-se a cargos, empregos e fungdes em autarquias, fundagdes publicas,
empresas publicas, sociedades de economia mista da Unido, do Distrito Federal, dos Estados, dos
Territérios e dos Municipios.

§ 20 A acumulacéo de cargos, ainda que licita, fica condicionada & comprovagdo da compatibilidade de
horarios.

§ 30 Considera-se acumulagé&o proibida a percepcéo de vencimento de cargo ou emprego publico efetivo
com proventos da inatividade, salvo quando os cargos de que decorram essas remuneracfes forem
acumulaveis na atividade. (Incluido pela Lei n° 9.527, de 10.12.97)

Art. 119. O servidor ndo podera exercer mais de um cargo em comissdo, exceto no caso previsto no
paragrafo anico do art. 90, nem ser remunerado pela participacdo em 6rgdo de deliberagdo coletiva.
(Redacéo dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Paragrafo Unico. O disposto neste artigo ndo se aplica a remuneragdo devida pela participacdo em
conselhos de administracdo e fiscal das empresas publicas e sociedades de economia mista, suas
subsidiarias e controladas, bem como quaisquer empresas ou entidades em que a Unido, direta ou
indiretamente, detenha participacdo no capital social, observado o que, a respeito, dispuser legislagdo
especifica. (Redagao dada pela Medida Proviséria n® 2.225-45, de 4.9.2001)

Art. 120. O servidor vinculado ao regime desta Lei, que acumular licitamente dois cargos efetivos, quando
investido em cargo de provimento em comissao, ficard afastado de ambos os cargos efetivos, salvo na
hipétese em que houver compatibilidade de horario e local com o exercicio de um deles, declarada pelas
autoridades méximas dos érgéos ou entidades envolvidos.(Redacdo dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Capitulo IV

Das Responsabilidades

Art. 121. O servidor responde civil, penal e administrativamente pelo exercicio irregular de suas atribuigdes.

Art. 122. A responsabilidade civil decorre de ato omissivo ou comissivo, doloso ou culposo, que resulte em
prejuizo ao erério ou a terceiros.

§ 1o A indenizacéo de prejuizo dolosamente causado ao erario somente sera liquidada na forma prevista
no art. 46, na falta de outros bens que assegurem a execucao do débito pela via judicial.

§ 20 Tratando-se de dano causado a terceiros, respondera o servidor perante a Fazenda Publica, em acéo
regressiva.

§ 30 A obrigacéo de reparar o dano estende-se aos sucessores e contra eles sera executada, até o limite
do valor da heranca recebida.

Art. 123. A responsabilidade penal abrange os crimes e contravenc¢des imputadas ao servidor, nessa
qualidade.

Art. 124. A responsabilidade civil-administrativa resulta de ato omissivo ou comissivo praticado no
desempenho do cargo ou fungéo.

Art. 125. As sancgdes civis, penais e administrativas poderao cumular-se, sendo independentes entre si.

Art. 126. A responsabilidade administrativa do servidor serd afastada no caso de absolvigdo criminal que
negue a existéncia do fato ou sua autoria.

180



Art. 126-A. Nenhum servidor podera ser responsabilizado civil, penal ou administrativamente por dar ciéncia
a autoridade superior ou, quando houver suspeita de envolvimento desta, a outra autoridade competente
para apuragao de informacédo concernente a pratica de crimes ou improbidade de que tenha conhecimento,
ainda que em decorréncia do exercicio de cargo, emprego ou func¢ao publica. (Incluido pela Lei n® 12.527,
de 2011)

Capitulo V
Das Penalidades

Art. 127. Sdo penalidades disciplinares:

| - adverténcia;

Il - suspensao;

[l - demisséo;

IV - cassacéo de aposentadoria ou disponibilidade;
V - destituicdo de cargo em comissao;

VI - destituicdo de fun¢é@o comissionada.

Art. 128. Na aplicagdo das penalidades serdo consideradas a natureza e a gravidade da infragdo cometida,
os danos que dela provierem para o servi¢o publico, as circunstancias agravantes ou atenuantes e 0s
antecedentes funcionais.

Paragrafo Unico. O ato de imposigdo da penalidade mencionara sempre o fundamento legal e a causa da
sancéo disciplinar. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 129. A adverténcia sera aplicada por escrito, nos casos de violagdo de proibi¢cdo constante do art. 117,
incisos | a VIl e XIX, e de inobservancia de dever funcional previsto em lei, regulamentacdo ou norma
interna, que ndo justifique imposicdo de penalidade mais grave. (Redagdo dada pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

Art. 130. A suspenséo sera aplicada em caso de reincidéncia das faltas punidas com adverténcia e de
violagéo das demais proibices que néo tipifiquem infracéo sujeita a penalidade de demisséo, ndo podendo
exceder de 90 (noventa) dias.

§ 1o Sera punido com suspensao de até 15 (quinze) dias o servidor que, injustificadamente, recusar-se a
ser submetido a inspecdo médica determinada pela autoridade competente, cessando os efeitos da
penalidade uma vez cumprida a determinacao.

§ 20 Quando houver conveniéncia para o servigo, a penalidade de suspensdo podera ser convertida em
multa, na base de 50% (cinqiienta por cento) por dia de vencimento ou remuneracao, ficando o servidor
obrigado a permanecer em servigo.

Art. 131. As penalidades de adverténcia e de suspenséo terdo seus registros cancelados, apés o decurso
de 3 (trés) e 5 (cinco) anos de efetivo exercicio, respectivamente, se o servidor ndo houver, nesse periodo,
praticado nova infracdo disciplinar.

Paragrafo Unico. O cancelamento da penalidade ndo surtird efeitos retroativos. Art. 132. A demisséo sera
aplicada nos seguintes casos:

| - crime contra a administracéo publica;

Il - abandono de cargo;

11 - inassiduidade habitual;

v - improbidade administrativa;

\% - incontinéncia publica e conduta escandalosa, na reparticao;

VI - insubordinagdo grave em servigo;

VII - ofensa fisica, em servigo, a servidor ou a particular, salvo em legitima defesa propria ou de outrem;
VIII - aplicacao irregular de dinheiros publicos;

IX - revelacéo de segredo do qual se apropriou em razdo do cargo;

X - lesdo aos cofres publicos e dilapidagao do patriménio nacional;

Xl - corrupgéo;

XIl - acumulacéo ilegal de cargos, empregos ou func¢des publicas;

XIlI - transgresséo dos incisos IX a XVI do art. 117.

Art. 133. Detectada a qualquer tempo a acumulacéo ilegal de cargos, empregos ou fungdes publicas, a
autoridade a que se refere o art. 143 notificard o servidor, por intermédio de sua chefia imediata, para
apresentar op¢do no prazo improrrogavel de dez dias, contados da data da ciéncia e, na hipétese de
omissdo, adotard procedimento sumario para a sua apuragdo e regularizagdo imediata, cujo processo
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administrativo disciplinar se desenvolverd nas seguintes fases:(Redacdo dada pela Lei n° 9.527, de
10.12.97)

I - instaurac@o, com a publicacdo do ato que constituir a comissdo, a ser composta por dois
servidores estaveis, e simultaneamente indicar a autoria e a materialidade da transgressédo objeto da
apuracdo; (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Il - instrucéo sumaria, que compreende indiciagdo, defesa e relatério; (Incluido pela Lei n® 9.527, de
10.12.97) lll - julgamento. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 1o A indicacdo da autoria de que trata o inciso | dar-se-4 pelo nome e matricula do servidor, e a
materialidade pela descrigdo dos cargos, empregos ou fungdes publicas em situacéo de acumulagéo ilegal,
dos érgaos ou entidades de vinculagéo, das datas de ingresso, do horario de trabalho e do correspondente
regime juridico. (Redag&o dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 A comissdo lavrara, até trés dias apos a publicagdo do ato que a constituiu, termo de indiciagcdo em
que serdo transcritas as informacdes de que trata o paragrafo anterior, bem como promovera a citagao
pessoal do servidor indiciado, ou por intermédio de sua chefia imediata, para, no prazo de cinco dias,
apresentar defesa escrita, assegurando-se-lhe vista do processo na reparticdo, observado o disposto nos
arts. 163 e 164. (Redacao dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

8 30 Apresentada a defesa, a comissdo elaborara relatério conclusivo quanto a inocéncia ou a
responsabilidade do servidor, em que resumira as pegas principais dos autos, opinara sobre a licitude da
acumulacdo em exame, indicard o respectivo dispositivo legal e remetera o processo a autoridade
instauradora, para julgamento. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

8 40 No prazo de cinco dias, contados do recebimento do processo, a autoridade julgadora proferira a sua
decisdo, aplicando-se, quando for o caso, o disposto no § 3o do art. 167. (Incluido pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

§ 50 A opgéo pelo servidor até o ultimo dia de prazo para defesa configurara sua boa-fé, hipétese em que
se convertera automaticamente em pedido de exoneragdo do outro cargo. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de
10.12.97)

§ 60 Caracterizada a acumulacéo ilegal e provada a ma-fé, aplicar-se-a a pena de demisséao, destituicao
ou cassacao de aposentadoria ou disponibilidade em relagdo aos cargos, empregos ou funcdes publicas
em regime de acumulacdo ilegal, hipbétese em que os 6rgdos ou entidades de vinculacdo serdo
comunicados. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 70 O prazo para a conclusdo do processo administrativo disciplinar submetido ao rito sumario néo
excederd trinta dias, contados da data de publicacdo do ato que constituir a comissdo, admitida a sua
prorrogacdo por até quinze dias, quando as circunstancias o exigirem. (Incluido pela Lei n° 9.527, de
10.12.97)

8§ 80 O procedimento sumario rege-se pelas disposicdes deste artigo, observando-se, no que lhe for
aplicavel, subsidiariamente, as disposi¢cdes dos Titulos IV e V desta Lei. (Incluido pela Lei n® 9.527, de
10.12.97)

Art. 134. Sera cassada a aposentadoria ou a disponibilidade do inativo que houver praticado, na atividade,
falta punivel com a demisséao.

Art. 135. A destituigdo de cargo em comissao exercido por ndo ocupante de cargo efetivo sera aplicada nos
casos de infracdo sujeita as penalidades de suspenséo e de demisséo.

Paragrafo Gnico. Constatada a hip6tese de que trata este artigo, a exoneracao efetuada nos termos do art.
35 seréa convertida em destituicao de cargo em comissao.

Art. 136. A demisséo ou a destituicdo de cargo em comissdo, nos casos dos incisos IV, VIII, X e XI do art.
132, implica a indisponibilidade dos bens e o ressarcimento ao erario, sem prejuizo da agdo penal cabivel.

Art. 137. A demisséo ou a destituicdo de cargo em comissao, por infringéncia do art. 117, incisos IX e XI,
incompatibiliza o ex-servidor para nova investidura em cargo publico federal, pelo prazo de 5 (cinco) anos.

Paragrafo Unico. N&o poderé retornar ao servigo publico federal o servidor que for demitido ou destituido
do cargo em comisséo por infringéncia do art. 132, incisos |, IV, VIII, X e XI.

Art. 138. Configura abandono de cargo a auséncia intencional do servidor ao servi¢o por mais de trinta dias
consecutivos.
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Art. 139. Entende-se por inassiduidade habitual a falta ao servigo, sem causa justificada, por sessenta dias,
interpoladamente, durante o periodo de doze meses.

Art. 140. Na apuracdo de abandono de cargo ou inassiduidade habitual, também seriq adotado o
procedimento sumario a que se refere o art. 133, observando-se especialmente que: (Redagéo dada pela
Lei n® 9.527, de 10.12.97)

I - aindicacdo da materialidade dar-se-a: (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

a) na hipétese de abandono de cargo, pela indicagao precisa do periodo de auséncia intencional do
servidor ao servigo superior a trinta dias; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
b) no caso de inassiduidade habitual, pela indicacdo dos dias de falta ao servico sem causa

justificada, por periodo igual ou superior a sessenta dias interpoladamente, durante o periodo de doze
meses; (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

I - apos a apresentacdo da defesa a comissao elaborara relatério conclusivo quanto a inocéncia ou
a responsabilidade do servidor, em que resumira as pegas principais dos autos, indicara o respectivo
dispositivo legal, opinara, na hipétese de abandono de cargo, sobre a intencionalidade da auséncia ao
servigo superior a trinta dias e remetera o processo a autoridade instauradora para julgamento. (Incluido
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 141. As penalidades disciplinares seréo aplicadas:

I - pelo Presidente da Republica, pelos Presidentes das Casas do Poder Legislativo e dos Tribunais
Federais e pelo Procurador-Geral da Republica, quando se tratar de demissao e cassacgao de aposentadoria
ou disponibilidade de servidor vinculado ao respectivo Poder, 6rgdo, ou entidade;

I - pelas autoridades administrativas de hierarquia imediatamente inferior aquelas mencionadas no
inciso anterior quando se tratar de suspenséo superior a 30 (trinta) dias;

1] - pelo chefe da reparticdo e outras autoridades na forma dos respectivos regimentos ou
regulamentos, nos casos de adverténcia ou de suspenséo de até 30 (trinta) dias;

v - pela autoridade que houver feito a nomeacao, quando se tratar de destituicdo de cargo em
comissao.

Art. 142. A acao disciplinar prescrevera:

I - em 5 (cinco) anos, quanto as infragées puniveis com demissédo, cassacéo de aposentadoria ou
disponibilidade e destituicdo de cargo em comissao;

Il - em 2 (dois) anos, quanto a suspensao;

Il - em 180 (cento e oitenta) dias, quanto & adverténcia.

§ 10 O prazo de prescricdo comega a correr da data em que o fato se tornou conhecido.

8§ 20 Os prazos de prescricdo previstos na lei penal aplicam-se as infrages disciplinares capituladas
também como crime.

§ 30 A abertura de sindicancia ou a instaura¢do de processo disciplinar interrompe a prescricdo, até a
decisdo final proferida por autoridade competente.

§ 4o Interrompido o curso da prescricdo, 0 prazo comegara a correr a partir do dia em que cessar a
interrupcao.

Titulo V

Do Processo Administrativo Disciplinar
Capitulo |
Disposicdes Gerais

Art. 143. A autoridade que tiver ciéncia de irregularidade no servigo publico é obrigada a promover a sua
apuracdo imediata, mediante sindicancia ou processo administrativo disciplinar, assegurada ao acusado
ampla defesa.

§ 10 (Revogado pela Lei n® 11.204, de 2005)
§ 20 (Revogado pela Lei n® 11.204, de 2005)

§ 30 A apuracao de que trata o caput, por solicitacdo da autoridade a que se refere, podera ser promovida
por autoridade de érgdo ou entidade diverso daquele em que tenha ocorrido a irregularidade, mediante
competéncia especifica para tal finalidade, delegada em carater permanente ou temporario pelo Presidente
da Republica, pelos presidentes das Casas do Poder Legislativo e dos Tribunais Federais e pelo
Procurador-Geral da Republica, no ambito do respectivo Poder, 6rgdo ou entidade, preservadas as
competéncias para o julgamento que se seguir a apuragao. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
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Art. 144. As denudncias sobre irregularidades serdo objeto de apuracdo, desde que contenham a
identificacdo e o endereco do denunciante e sejam formuladas por escrito, confirmada a autenticidade.

Paragrafo Unico. Quando o fato narrado ndo configurar evidente infragdo disciplinar ou ilicito penal, a
dendncia seréa arquivada, por falta de objeto.

Art. 145, Da sindicancia podera resultar:

I - arquivamento do processo;

Il - aplicacéo de penalidade de adverténcia ou suspenséao de até 30 (trinta) dias;
Il - instauracdo de processo disciplinar.

Paragrafo Unico. O prazo para conclusdo da sindicancia ndo excedera 30 (trinta) dias, podendo ser
prorrogado por igual periodo, a critério da autoridade superior.

Art. 146. Sempre que o ilicito praticado pelo servidor ensejar a imposi¢ao de penalidade de suspenséo por
mais de 30 (trinta) dias, de demissdo, cassa¢do de aposentadoria ou disponibilidade, ou destituicdo de
cargo em comissédo, seré obrigatdria a instaurag@o de processo disciplinar.

Capitulo 1l
Do Afastamento Preventivo

Art. 147. Como medida cautelar e a fim de que o servidor ndo venha a influir na apuracgédo da irregularidade,
a autoridade instauradora do processo disciplinar podera determinar o seu afastamento do exercicio do
cargo, pelo prazo de até 60 (sessenta) dias, sem prejuizo da remuneragao.

Paragrafo Gnico. O afastamento podera ser prorrogado por igual prazo, findo o qual cessardo os seus
efeitos, ainda que nédo concluido o processo.

Capitulo 11
Do Processo Disciplinar

Art. 148. O processo disciplinar é o instrumento destinado a apurar responsabilidade de servidor por
infrac&@o praticada no exercicio de suas atribui¢cdes, ou que tenha relacdo com as atribuicdes do cargo em
gue se encontre investido.

Art. 149. O processo disciplinar serd conduzido por comiss@do composta de trés servidores estaveis
designados pela autoridade competente, observado o disposto no § 3o do art. 143, que indicara, dentre
eles, o seu presidente, que devera ser ocupante de cargo efetivo superior ou de mesmo nivel, ou ter nivel
de escolaridade igual ou superior ao do indiciado. (Redacao dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

§ 10 A Comissao tera como secretario servidor designado pelo seu presidente, podendo a indicagao recair
em um de seus membros.

§ 20 Nao podera participar de comissdo de sindicancia ou de inquérito, cbnjuge, companheiro ou parente
do acusado, consangiiineo ou afim, em linha reta ou colateral, até o terceiro grau.

Art. 150. A Comisséo exercera suas atividades com independéncia e imparcialidade, assegurado o sigilo
necessario a elucidagdo do fato ou exigido pelo interesse da administragao.

Paragrafo Unico. As reunides e as audiéncias das comissdes terdo carater reservado. Art. 151. O processo
disciplinar se desenvolve nas seguintes fases:

I - instauragdo, com a publicagéo do ato que constituir a comissao;

Il - inquérito administrativo, que compreende instrugdo, defesa e relatorio; Il - julgamento.

Art. 152. O prazo para a conclusdo do processo disciplinar ndo excedera 60 (sessenta) dias, contados da
data de publicacé@o do ato que constituir a comisséo, admitida a sua prorrogacéo por igual prazo, quando
as circunstancias o exigirem.

§ lo Sempre que necessario, a comissdo dedicard tempo integral aos seus trabalhos, ficando seus
membros dispensados do ponto, até a entrega do relatério final.

§ 20 As reunifes da comissao serdo registradas em atas que deverdo detalhar as delibera¢des adotadas.
Secéo |

Do Inquérito
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Art. 153. O inquérito administrativo obedecera ao principio do contraditério, assegurada ao acusado ampla
defesa, com a utilizacdo dos meios e recursos admitidos em direito.

Art. 154. Os autos da sindicancia integrardo o processo disciplinar, como peca informativa da instrucéo.
Paragrafo Unico. Na hip6tese de o relatério da sindicancia concluir que a infragédo esta capitulada como
ilicito penal, a autoridade competente encaminhara coépia dos autos ao Ministério Publico,
independentemente da imediata instauracdo do processo disciplinar.

Art. 155. Na fase do inquérito, a comissdo promovera a tomada de depoimentos, acareacoes, investigagoes
e diligéncias cabiveis, objetivando a coleta de prova, recorrendo, quando necessario, a técnicos e peritos,
de modo a permitir a completa elucidac¢éo dos fatos.

Art. 156. E assegurado ao servidor o direito de acompanhar o processo pessoalmente ou por intermédio de
procurador, arrolar e reinquirir testemunhas, produzir provas e contraprovas e formular quesitos, quando se
tratar de prova pericial.

8§ 1lo O presidente da comissdo poderd denegar pedidos considerados impertinentes, meramente
protelatorios, ou de nenhum interesse para o esclarecimento dos fatos.

§ 20 Sera indeferido o pedido de prova pericial, quando a comprovagao do fato independer de conhecimento
especial de perito.

Art. 157. As testemunhas serdo intimadas a depor mediante mandado expedido pelo presidente da
comissao, devendo a segunda via, com o ciente do interessado, ser anexado aos autos.

Paragrafo Unico. Se a testemunha for servidor publico, a expedicdo do mandado sera imediatamente
comunicada ao chefe da reparticdo onde serve, com a indicag&o do dia e hora marcados para inquiri¢ao.

Art. 158. O depoimento sera prestado oralmente e reduzido a termo, ndo sendo licito a testemunha trazé-
lo por escrito.

§ 10 As testemunhas seréo inquiridas separadamente.

§ 20 Na hipotese de depoimentos contraditrios ou que se infirmem, proceder-se-4 a acareacao entre 0s
depoentes.

Art. 159. Concluida a inquiricdo das testemunhas, a comissdo promovera o interrogatério do acusado,
observados os procedimentos previstos nos arts. 157 e 158.

§ 1o No caso de mais de um acusado, cada um deles sera ouvido separadamente, e sempre que divergirem
em suas declaragfes sobre fatos ou circunstancias, sera promovida a acareagao entre eles.

§ 20 O procurador do acusado podera assistir ao interrogatério, bem como a inquiricdo das testemunhas,
sendo- Ihe vedado interferir nas perguntas e respostas, facultando-se-lhe, porém, reinquiri-las, por
intermédio do presidente da comisséo.

Art. 160. Quando houver duvida sobre a sanidade mental do acusado, a comissédo propora a autoridade
competente que ele seja submetido a exame por junta médica oficial, da qual participe pelo menos um
médico psiquiatra.

Paragrafo Unico. O incidente de sanidade mental sera processado em auto apartado e apenso ao processo
principal, apés a expedicao do laudo pericial.

Art. 161. Tipificada a infracdo disciplinar, serd formulada a indiciagdo do servidor, com a especificacdo dos
fatos a ele imputados e das respectivas provas.

§ 1o O indiciado sera citado por mandado expedido pelo presidente da comissé@o para apresentar defesa
escrita, no prazo de 10 (dez) dias, assegurando-se-lhe vista do processo na reparti¢éo.

§ 20 Havendo dois ou mais indiciados, o prazo serd comum e de 20 (vinte) dias.

§ 30 O prazo de defesa podera ser prorrogado pelo dobro, para diligéncias reputadas indispenséaveis.
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§ 40 No caso de recusa do indiciado em apor o ciente na copia da citagdo, o prazo para defesa contar-se-
a da data declarada, em termo proprio, pelo membro da comisséo que fez a citagdo, com a assinatura de
(2) duas testemunhas.

Art. 162. O indiciado que mudar de residéncia fica obrigado a comunicar a comissao o lugar onde podera
ser encontrado.

Art. 163. Achando-se o indiciado em lugar incerto e ndo sabido, sera citado por edital, publicado no Diario
Oficial da Unido e em jornal de grande circulagdo na localidade do ultimo domicilio conhecido, para
apresentar defesa.

Paragrafo Unico. Na hip6tese deste artigo, o prazo para defesa sera de 15 (quinze) dias a partir da Ultima
publicacdo do edital.

Art. 164. Considerar-se-a revel o indiciado que, regularmente citado, ndo apresentar defesa no prazo legal.
§ 10 A revelia seréa declarada, por termo, nos autos do processo e devolvera o prazo para a defesa.

§ 20 Para defender o indiciado revel, a autoridade instauradora do processo designara um servidor como
defensor dativo, que devera ser ocupante de cargo efetivo superior ou de mesmo nivel, ou ter nivel de

escolaridade igual ou superior ao do indiciado. (Redag&o dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 165. Apreciada a defesa, a comissédo elaborara relatério minucioso, onde resumird as pecas principais
dos autos e mencionara as provas em que se baseou para formar a sua convicgao.

§ 10 O relatoério serd sempre conclusivo quanto & inocéncia ou a responsabilidade do servidor.

§ 20 Reconhecida a responsabilidade do servidor, a comissé&o indicara o dispositivo legal ou regulamentar
transgredido, bem como as circunstancias agravantes ou atenuantes.

Art. 166. O processo disciplinar, com o relatério da comissédo, sera remetido a autoridade que determinou a
sua instauracao, para julgamento.

Secéo Il
Do Julgamento

Art. 167. No prazo de 20 (vinte) dias, contados do recebimento do processo, a autoridade julgadora proferira
a sua decisao.

8 1o Se a penalidade a ser aplicada exceder a algcada da autoridade instauradora do processo, este sera
encaminhado a autoridade competente, que decidira em igual prazo.

§ 20 Havendo mais de um indiciado e diversidade de sanc¢fes, o julgamento caberd & autoridade
competente para a imposi¢cdo da pena mais grave.

§ 30 Se a penalidade prevista for a demissdo ou cassagdo de aposentadoria ou disponibilidade, o
julgamento cabera as autoridades de que trata o inciso | do art. 141.

8§ 40 Reconhecida pela comisséo a inocéncia do servidor, a autoridade instauradora do processo
determinara o seu arquivamento, salvo se flagrantemente contraria a prova dos autos. (Incluido pela Lei n°
9.527, de 10.12.97)

Art. 168. O julgamento acatara o relatorio da comisséo, salvo quando contrario as provas dos autos.
Paragrafo Unico. Quando o relatorio da comissé@o contrariar as provas dos autos, a autoridade julgadora
podera, motivadamente, agravar a penalidade proposta, abranda-la ou isentar o servidor de
responsabilidade.

Art. 169. Verificada a ocorréncia de vicio insanavel, a autoridade que determinou a instauragéo do processo
ou outra de hierarquia superior declarard a sua nulidade, total ou parcial, e ordenard, no mesmo ato, a
constituicdo de outra comissao para instauragéo de novo processo. (Redacédo dada pela Lei n° 9.527, de
10.12.97)

§ 1o O julgamento fora do prazo legal ndo implica nulidade do processo.
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§ 20 A autoridade julgadora que der causa a prescricdo de que trata o art. 142, § 20, sera responsabilizada
na forma do Capitulo IV do Titulo IV.

Art. 170. Extinta a punibilidade pela prescricdo, a autoridade julgadora determinara o registro do fato nos
assentamentos individuais do servidor.

Art. 171. Quando a infracdo estiver capitulada como crime, o processo disciplinar sera remetido ao
Ministério Publico para instauracdo da acao penal, ficando trasladado na reparticéo.

Art. 172. O servidor que responder a processo disciplinar sé podera ser exonerado a pedido, ou aposentado
voluntariamente, apds a conclusdo do processo e o cumprimento da penalidade, acaso aplicada.

Paragrafo unico. Ocorrida a exoneragdo de que trata o paragrafo Unico, inciso | do art. 34, o ato sera
convertido em demissao, se for o caso.

Art. 173. Serdo assegurados transporte e diarias:

I - ao servidor convocado para prestar depoimento fora da sede de sua reparticdo, na condigcdo de
testemunha, denunciado ou indiciado;

Il - aos membros da comissao e ao secretario, quando obrigados a se deslocarem da sede dos
trabalhos para a realizagcdo de missédo essencial ao esclarecimento dos fatos.

Secéo Il

Da Reviséo do Processo

Art. 174. O processo disciplinar podera ser revisto, a qualquer tempo, a pedido ou de oficio, quando se
aduzirem fatos novos ou circunstancias suscetiveis de justificar a inocéncia do punido ou a inadequacéo da
penalidade aplicada.

§ 1o Em caso de falecimento, auséncia ou desaparecimento do servidor, qualquer pessoa da familia podera
requerer a revisdo do processo.

§ 20 No caso de incapacidade mental do servidor, a reviséo sera requerida pelo respectivo curador. Art.
175. No processo revisional, o 6nus da prova cabe ao requerente.

Art. 176. A simples alegacéo de injustica da penalidade néo constitui fundamento para a reviséo, que requer
elementos novos, ainda ndo apreciados no processo originario.

Art. 177. O requerimento de revisdo do processo sera dirigido ao Ministro de Estado ou autoridade
equivalente, que, se autorizar a revisdo, encaminhara o pedido ao dirigente do 6rgéo ou entidade onde se
originou o processo disciplinar.

Paragrafo Unico. Deferida a peticao, a autoridade competente providenciara a constituicdo de comisséo, na
forma do art. 149.

Art. 178. A revisdo correra em apenso ao processo originario.

Paragrafo Gnico. Na peticao inicial, o requerente pedira dia e hora para a producdo de provas e inquiricdo
das testemunhas que arrolar.

Art. 179. A comisséo revisora tera 60 (sessenta) dias para a concluséo dos trabalhos.

Art. 180. Aplicam-se aos trabalhos da comisséo revisora, no que couber, as normas e procedimentos
préprios da comissao do processo disciplinar.

Art. 181. O julgamento cabera a autoridade que aplicou a penalidade, nos termos do art. 141.

Paragrafo Unico. O prazo para julgamento sera de 20 (vinte) dias, contados do recebimento do processo,
no curso do qual a autoridade julgadora podera determinar diligéncias.

Art. 182. Julgada procedente a reviso, sera declarada sem efeito a penalidade aplicada, restabelecendo-
se todos os direitos do servidor, exceto em rela¢éo a destituicdo do cargo em comisséo, que sera convertida
em exoneragao.

Paragrafo Gnico. Da revisdo do processo ndo podera resultar agravamento de penalidade.

Titulo VI
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Da Seguridade Social do Servidor
Capitulo |
Disposi¢des Gerais

Art. 183. A Unido mantera Plano de Seguridade Social para o servidor e sua familia.

§ 1o O servidor ocupante de cargo em comissdo que néo seja, simultaneamente, ocupante de cargo ou
emprego efetivo na administracéo publica direta, autarquica e fundacional ndo tera direito aos beneficios
do Plano de Seguridade Social, com excecéo da assisténcia a saude. (Reda¢éo dada pela Lei n° 10.667,
de 14.5.2003)

§ 20 O servidor afastado ou licenciado do cargo efetivo, sem direito & remunerac&o, inclusive para servir
em organismo oficial internacional do qual o Brasil seja membro efetivo ou com o qual coopere, ainda que
contribua para regime de previdéncia social no exterior, tera suspenso o seu vinculo com o regime do Plano
de Seguridade Social do Servidor Publico enquanto durar o afastamento ou a licenca, ndo lhes assistindo,
neste periodo, os beneficios do mencionado regime de previdéncia. (Incluido pela Lei n°® 10.667, de
14.5.2003)

§ 30 Sera assegurada ao servidor licenciado ou afastado sem remunera¢do a manutencao da vinculagédo
ao regime do Plano de Seguridade Social do Servidor Publico, mediante o recolhimento mensal da
respectiva contribuicdo, no mesmo percentual devido pelos servidores em atividade, incidente sobre a
remuneracao total do cargo a que faz jus no exercicio de suas atribuigées, computando-se, para esse efeito,
inclusive, as vantagens pessoais. (Incluido pela Lei n°® 10.667, de 14.5.2003)

§ 40 O recolhimento de que trata o § 30 deve ser efetuado até o segundo dia Util apés a data do pagamento
das remunerag6es dos servidores publicos, aplicando-se os procedimentos de cobranga e execucgdo dos
tributos federais quando ndo recolhidas na data de vencimento. (Incluido pela Lei n°® 10.667, de 14.5.2003)

Art. 184. O Plano de Seguridade Social visa a dar cobertura aos riscos a que estdo sujeitos o servidor e
sua familia, e compreende um conjunto de beneficios e a¢ges que atendam as seguintes finalidades:

| - garantir meios de subsisténcia nos eventos de doenca, invalidez, velhice, acidente em servico,
inatividade, falecimento e recluséo;

I - protecdo a maternidade, a adocéo e a paternidade; Ill - assisténcia a saude.

Paragrafo Unico. Os beneficios serdo concedidos nos termos e condi¢cdes definidos em regulamento,
observadas as disposicdes desta Lei.

Art. 185. Os beneficios do Plano de Seguridade Social do servidor compreendem:
| - quanto ao servidor:

a) aposentadoria;

b) auxilio-natalidade;

c) salario-familia;

d) licenga para tratamento de salde;

e) licenga a gestante, a adotante e licenga-paternidade;
f) licencga por acidente em servigo;

s)] assisténcia a salde;

h) garantia de condi¢6es individuais e ambientais de trabalho satisfatdrias;
Il - quanto ao dependente:

a) pensdao vitalicia e tempordria;

b) auxilio-funeral;

C) auxilio-recluséo;

d) assisténcia a salde.

§ 1o As aposentadorias e pensfes serdo concedidas e mantidas pelos 6rgdos ou entidades aos quais se
encontram vinculados os servidores, observado o disposto nos arts. 189 e 224.

§ 20 O recebimento indevido de beneficios havidos por fraude, dolo ou ma-fé, implicara devolugéo ao erario
do total auferido, sem prejuizo da acédo penal cabivel.

Capitulo 1l

Dos Beneficios Segéo |
Da Aposentadoria

Art. 186. O servidor serd aposentado: (Vide art. 40 da Constituigéo)
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I - por invalidez permanente, sendo os proventos integrais quando decorrente de acidente em
servigo, moléstia profissional ou doenca grave, contagiosa ou incuravel, especificada em lei, e proporcionais
nos demais casos;

Il - compulsoriamente, aos setenta anos de idade, com proventos proporcionais ao tempo de servigo;
[l - voluntariamente:

a) aos 35 (trinta e cinco) anos de servigo, se homem, e aos 30 (trinta) se mulher, com proventos
integrais;

b) aos 30 (trinta) anos de efetivo exercicio em fungdes de magistério se professor, e 25 (vinte e cinco)
se professora, com proventos integrais;

c) aos 30 (trinta) anos de servigo, se homem, e aos 25 (vinte e cinco) se mulher, com proventos
proporcionais a esse tempo;

d) aos 65 (sessenta e cinco) anos de idade, se homem, e aos 60 (sessenta) se mulher, com proventos

proporcionais ao tempo de servico.

§ 1o Consideram-se doengas graves, contagiosas ou incuraveis, a que se refere o inciso | deste artigo,
tuberculose ativa, alienacdo mental, esclerose multipla, neoplasia maligna, cegueira posterior ao ingresso
no servico publico, hanseniase, cardiopatia grave, doenca de Parkinson, paralisia irreversivel e
incapacitante, espondiloartrose anquilosante, nefropatia grave, estados avancados do mal de Paget (osteite
deformante), Sindrome de Imunodeficiéncia Adquirida - AIDS, e outras que a lei indicar, com base na
medicina especializada.

§ 20 Nos casos de exercicio de atividades consideradas insalubres ou perigosas, bem como nas hipéteses
previstas no art. 71, a aposentadoria de que trata o inciso lll, "a" e "c", observara o disposto em lei especifica.

§ 30 Na hipétese do inciso | 0 servidor sera submetido a junta médica oficial, que atestara a invalidez quando
caracterizada a incapacidade para o desempenho das atribuicbes do cargo ou a impossibilidade de se
aplicar o disposto no art. 24. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 187. A aposentadoria compulséria sera automatica, e declarada por ato, com vigéncia a partir do dia
imediato aquele em que o servidor atingir a idade-limite de permanéncia no servigo ativo.

Art. 188. A aposentadoria voluntaria ou por invalidez vigorara a partir da data da publicagdo do respectivo
ato.

§ 10 A aposentadoria por invalidez sera precedida de licenca para tratamento de saude, por periodo ndo
excedente a 24 (vinte e quatro) meses.

§ 20 Expirado o periodo de licenga e ndo estando em condi¢des de reassumir o cargo ou de ser readaptado,
o0 servidor sera aposentado.

§ 30 O lapso de tempo compreendido entre o término da licenga e a publicacdo do ato da aposentadoria
ser& considerado como de prorrogacéo da licenca.

§ 40 Para os fins do disposto no § 1o deste artigo, seréo consideradas apenas as licengas motivadas pela
enfermidade ensejadora da invalidez ou doencgas correlacionadas. (Incluido pela Lei n° 11.907, de 2009)

§ 50 A critério da Administragcdo, o servidor em licenga para tratamento de salde ou aposentado por
invalidez podera ser convocado a qualquer momento, para avaliagdo das condicdes que ensejaram 0
afastamento ou a aposentadoria. (Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009)

Art. 189. O provento da aposentadoria sera calculado com observancia do disposto no § 3o do art. 41, e
revisto na mesma data e proporcao, sempre que se modificar a remuneragéo dos servidores em atividade.

Paragrafo Unico. Sado estendidos aos inativos quaisquer beneficios ou vantagens posteriormente
concedidas aos servidores em atividade, inclusive quando decorrentes de transformacgéo ou reclassificacao
do cargo ou fungdo em que se deu a aposentadoria.

Art. 190. O servidor aposentado com provento proporcional ao tempo de servigo se acometido de qualquer
das moléstias especificadas no § 1o do art. 186 desta Lei e, por esse motivo, for considerado invélido por
junta médica oficial passara a perceber provento integral, calculado com base no fundamento legal de
concesséo da aposentadoria. (Redagéo dada pela Lei n® 11.907, de 2009)

Art. 191. Quando proporcional ao tempo de servico, o provento ndo serd inferior a 1/3 (um terco) da
remuneracao da atividade.

Art. 192. (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)
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Art. 193. (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 194. Ao servidor aposentado serd paga a gratificacao natalina, até o dia vinte do més de dezembro, em
valor equivalente ao respectivo provento, deduzido o adiantamento recebido.

Art. 195. Ao ex-combatente que tenha efetivamente participado de operagdes bélicas, durante a Segunda
Guerra Mundial, nos termos da Lei n® 5.315, de 12 de setembro de 1967, sera concedida aposentadoria
com provento integral, aos 25 (vinte e cinco) anos de servigo efetivo.

Secéo Il

Do Auxilio-Natalidade

Art. 196. O auxilio-natalidade é devido a servidora por motivo de nascimento de filho, em quantia
equivalente ao menor vencimento do servigo publico, inclusive no caso de natimorto.

§ 10 Na hipdtese de parto multiplo, o valor sera acrescido de 50% (cinqiienta por cento), por nascituro.

§ 20 O auxilio serd pago ao cbnjuge ou companheiro servidor publico, quando a parturiente néo for
servidora.

Secéo

Do Salério-Familia

Art. 197. O salario-familia é devido ao servidor ativo ou ao inativo, por dependente econdmico.

Paragrafo unico. Consideram-se dependentes econdmicos para efeito de percepg¢édo do salario-familia:

I - 0 cdnjuge ou companheiro e os filhos, inclusive os enteados até 21 (vinte e um) anos de idade
ou, se estudante, até 24 (vinte e quatro) anos ou, se invalido, de qualquer idade;

Il - 0 menor de 21 (vinte e um) anos que, mediante autorizagao judicial, viver na companhia e as
expensas do servidor, ou do inativo;

1] - a mae e 0 pai sem economia propria.

Art. 198. Ndo se configura a dependéncia econdmica quando o beneficiario do salario-familia perceber
rendimento do trabalho ou de qualquer outra fonte, inclusive pensdo ou provento da aposentadoria, em
valor igual ou superior ao salario-minimo.

Art. 199. Quando o pai e méae forem servidores publicos e viverem em comum, o salario-familia sera pago
a um deles; quando separados, sera pago a um e outro, de acordo com a distribuicao dos dependentes.

Paragrafo Gnico. Ao pai e & mée equiparam-se o padrasto, a madrasta e, na falta destes, os representantes
legais dos incapazes.

Art. 200. O salario-familia ndo esta sujeito a qualquer tributo, nem servira de base para qualquer
contribuicdo, inclusive para a Previdéncia Social.

Art. 201. O afastamento do cargo efetivo, sem remuneragéo, ndo acarreta a suspensao do pagamento do
salario- familia.

Secéo IV
Da Licenca para Tratamento de Saude

Art. 202. Sera concedida ao servidor licenga para tratamento de salde, a pedido ou de oficio, com base em
pericia médica, sem prejuizo da remuneracao a que fizer jus.

Art. 203. A licenca de que trata o art. 202 desta Lei sera concedida com base em pericia oficial. (Redagao
dada pela Lei n° 11.907, de 2009)

§ 1o Sempre que necessario, a inspecdo médica serd realizada na residéncia do servidor ou no
estabelecimento hospitalar onde se encontrar internado.

§ 20 Inexistindo médico no 6rgdo ou entidade no local onde se encontra ou tenha exercicio em caréater

permanente o servidor, e ndo se configurando as hipdteses previstas nos paragrafos do art. 230, seré aceito
atestado passado por médico particular. (Redacado dada pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)
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§ 30 No caso do § 20 deste artigo, o atestado somente produzira efeitos depois de recepcionado pela
unidade de recursos humanos do érgdo ou entidade. (Redacéo dada pela Lei n°® 11.907, de 2009)

§ 40 A licenca que exceder o prazo de 120 (cento e vinte) dias no periodo de 12 (doze) meses a contar do
primeiro dia de afastamento sera concedida mediante avaliagdo por junta médica oficial. (Redacgdo dada
pela Lei n® 11.907, de 2009)

8§ 50 A pericia oficial para concesséo da licenca de que trata o caput deste artigo, bem como nos demais
casos de pericia oficial previstos nesta Lei, sera efetuada por cirurgides-dentistas, nas hipéteses em que
abranger o campo de atuagdo da odontologia. (Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009)

Art. 204. A licenca para tratamento de saude inferior a 15 (quinze) dias, dentro de 1 (um) ano, podera ser
dispensada de pericia oficial, na forma definida em regulamento. (Redagdo dada pela Lei n°® 11.907, de
2009)

Art. 205. O atestado e o laudo da junta médica ndo se referirdo ao nome ou natureza da doenca, salvo
qguando se tratar de lesdes produzidas por acidente em servi¢o, doenga profissional ou qualquer das
doencas especificadas no art. 186, § 1o.

Art. 206. O servidor que apresentar indicios de lesGes organicas ou funcionais sera submetido a inspecao
médica.

Art. 206-A. O servidor serd submetido a exames médicos periddicos, nos termos e condi¢des definidos em
regulamento. (Incluido pela Lei n°® 11.907, de 2009) (Regulamento).

Paragrafo Unico. Para os fins do disposto no caput, a Unido e suas entidades autarquicas e fundacionais
poderao: (Incluido pela Lei n® 12.998, de 2014)

I - prestar os exames médicos periddicos diretamente pelo 6rgdo ou entidade a qual se encontra
vinculado o servidor; (Incluido pela Lei n® 12.998, de 2014)

Il - celebrar convénio ou instrumento de cooperacdo ou parceria com os 6rgdos e entidades da
administracéo direta, suas autarquias e fundagdes; (Incluido pela Lei n® 12.998, de 2014)

1] - celebrar convénios com operadoras de plano de assisténcia a salide, organizadas na modalidade
de autogestdo, que possuam autorizagdo de funcionamento do 6rgéo regulador, na forma do art. 230; ou
(Incluido pela Lei n® 12.998, de 2014)

v - prestar os exames médicos periddicos mediante contrato administrativo, observado o disposto
na Lei no 8.666, de 21 de junho de 1993, e demais normas pertinentes. (Incluido pela Lei n° 12.998, de
2014)

Secdo V
Da Licencga a Gestante, a Adotante e da Licenga-Paternidade

Art. 207. Sera concedida licenca a servidora gestante por 120 (cento e vinte) dias consecutivos, sem
prejuizo da remuneragéo. (Vide Decreto n° 6.690, de 2008)

§ 10 A licenca podera ter inicio no primeiro dia do nono més de gestacao, salvo antecipacao por prescri¢céo
médica.

§ 20 No caso de nascimento prematuro, a licenca terd inicio a partir do parto.

§ 30 No caso de natimorto, decorridos 30 (trinta) dias do evento, a servidora sera submetida a exame
médico, e se julgada apta, reassumira o exercicio.

§ 40 No caso de aborto atestado por médico oficial, a servidora tera direito a 30 (trinta) dias de repouso
remunerado.

Art. 208. Pelo nascimento ou adogao de filhos, o servidor tera direito a licenga-paternidade de 5 (cinco) dias
consecutivos.

Art. 209. Para amamentar o proprio filho, até a idade de seis meses, a servidora lactante tera direito, durante
a jornada de trabalho, a uma hora de descanso, que podera ser parcelada em dois periodos de meia hora.

Art. 210. A servidora que adotar ou obtiver guarda judicial de crianga até 1 (um) ano de idade, seréo
concedidos 90 (noventa) dias de licenca remunerada. (Vide Decreto n° 6.691, de 2008)
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Paragrafo Gnico. No caso de adogdo ou guarda judicial de crianga com mais de 1 (um) ano de idade, o
prazo de que trata este artigo sera de 30 (trinta) dias.

Secéo VI
Da Licenca por Acidente em Servigco
Art. 211. Sera licenciado, com remuneracéo integral, o servidor acidentado em servigo.

Art. 212. Configura acidente em servigco o dano fisico ou mental sofrido pelo servidor, que se relacione,
mediata ou imediatamente, com as atribuicbes do cargo exercido.

Paragrafo Gnico. Equipara-se ao acidente em servigo o dano:
| - decorrente de agresséo sofrida e ndo provocada pelo servidor no exercicio do cargo;
Il - sofrido no percurso da residéncia para o trabalho e vice-versa.

Art. 213. O servidor acidentado em servico que necessite de tratamento especializado podera ser tratado
em instituicdo privada, a conta de recursos publicos.

Paragrafo Unico. O tratamento recomendado por junta médica oficial constitui medida de exce¢éo e somente
serd admissivel quando inexistirem meios e recursos adequados em instituicdo publica.

Art. 214. A prova do acidente sera feita no prazo de 10 (dez) dias, prorrogavel quando as circunstancias o
exigirem.

Secéo VIl Da Penséo
Art. 215. Por morte do servidor, os dependentes, nas hipoteses legais, fazem jus a pensao a partir da data
de 6bito, observado o limite estabelecido no inciso XI do caput do art. 37 da Constituicdo Federal e no art.

20 da Lei no 10.887, de 18 de junho de 2004. (Redacéo dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

Art. 216. (Revogado pela Medida Proviséria n° 664, de 2014)(Vigéncia) (Revogado pela Lei n°
13.135, de 2015)

Art. 217. S8o beneficiarios das pensdes:
| - o cOnjuge; (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

a) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

b) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

c) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

d) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

e) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

Il - 0 conjuge divorciado ou separado judicialmente ou de fato, com percepc¢éo de penséo alimenticia
estabelecida judicialmente; (Redacéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)
a) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

b) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

c) Revogada); (Redacao dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

d) (Revogada); (Redacao dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

1] - 0 companheiro ou companheira que comprove unido estavel como entidade familiar;  (Incluido
pela Lei n® 13.135, de 2015)

v - o filho de qualquer condicdo que atenda a um dos seguintes requisitos: (Incluido pela Lei
n° 13.135, de 2015)

a) seja menor de 21 (vinte e um) anos; (Incluido pela Lei n°® 13.135, de 2015)

b) seja invalido; (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

c) (Vide Lei n° 13.135, de 2015) (Vigéncia)

d) tenha deficiéncia intelectual ou mental, nos termos do regulamento;  (Incluido pela Lei n°
13.135, de 2015)

\% - a mée e o pai que comprovem dependéncia econémica do servidor; e (Incluido pela Lei
n° 13.135, de 2015)

Vi - 0 irmao de qualquer condi¢do que comprove dependéncia econdmica do servidor e atenda a um
dos requisitos previstos no inciso IV. (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

§ 10 A concessao de pensao aos beneficiarios de que tratam os incisos | a IV do caput exclui os beneficiarios
referidos nos incisos V e VI. (Redagéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)

§ 20 A concesséo de penséo aos beneficiarios de que trata o inciso V do caput exclui o beneficiario referido
no inciso VI. (Redacéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)
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§ 30 O enteado e o menor tutelado equiparam-se a filho mediante declaracdo do servidor e desde que
comprovada dependéncia econémica, na forma estabelecida em regulamento. (Incluido pela Lei n°
13.135, de 2015)

Art. 218. Ocorrendo habilitagdo de véarios titulares a penséo, o seu valor sera distribuido em partes iguais
entre os beneficiarios habilitados. (Redacédo dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

§ 10 (Revogado). (Redagéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)
§ 20 (Revogado). (Redagéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)
§ 30 (Revogado). (Redacao dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

Art. 219. A pensdo podera ser requerida a qualquer tempo, prescrevendo tdo-somente as prestagfes
exigiveis ha mais de 5 (cinco) anos.

Paragrafo Unico. Concedida a pensao, qualquer prova posterior ou habilitagdo tardia que implique exclusdo
de beneficiario ou redugdo de pensao sé produzira efeitos a partir da data em que for oferecida.

Art. 220. Perde o direito a penséo por morte: (Redacdo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)

I - apo6s o transito em julgado, o beneficiario condenado pela pratica de crime de que tenha
dolosamente resultado a morte do servidor; (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

I - 0 codnjuge, o companheiro ou a companheira se comprovada, a qualquer tempo, simulagéo ou
fraude no casamento ou na unido estavel, ou a formalizacdo desses com o fim exclusivo de constituir
beneficio previdenciario, apuradas em processo judicial no qual sera assegurado o direito ao contraditério
e a ampla defesa. (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

Art. 221. Seréa concedida penséo proviséria por morte presumida do servidor, nos seguintes casos:

| - declaragdo de auséncia, pela autoridade judiciaria competente;

Il - desaparecimento em desabamento, inundagdo, incéndio ou acidente ndo caracterizado como em
Servigo;

Il - desaparecimento no desempenho das atribuigbes do cargo ou em misséo de seguranga.

Paragrafo Unico. A pensédo provisoria sera transformada em vitalicia ou temporéaria, conforme o caso,
decorridos 5 (cinco) anos de sua vigéncia, ressalvado o eventual reaparecimento do servidor, hipétese em
gue o beneficio sera automaticamente cancelado.

Art. 222. Acarreta perda da qualidade de beneficiario:

| - 0 seu falecimento;

Il - a anulagdo do casamento, quando a decisédo ocorrer apds a concessao da penséo ao conjuge;
11 - a cessacdo da invalidez, em se tratando de beneficiario invélido, o afastamento da deficiéncia,
em se tratando de beneficidrio com deficiéncia, ou o levantamento da interdicdo, em se tratando de
beneficiario com deficiéncia intelectual ou mental que o torne absoluta ou relativamente incapaz,
respeitados os periodos minimos decorrentes da aplicagdo das alineas “a” e “b” do inciso VII; (Redagéo
dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)

v - 0 implemento da idade de 21 (vinte e um) anos, pelo filho ou irméo; (Redacao dada pela Lei n®
13.135, de 2015) V - a acumulacéo de penséo na forma do art. 225;

VI - a rendncia expressa; e (Redagéo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)

VIl - em relacé@o aos beneficiarios de que tratam os incisos | a lll do caput do art. 217: (Incluido pela Lei n°
13.135, de 2015)

a) o decurso de 4 (quatro) meses, se 0 Obito ocorrer sem que o servidor tenha vertido 18 (dezoito)
contribuigdes mensais ou se 0 casamento ou a unido estavel tiverem sido iniciados em menos de 2 (dois)
anos antes do 6bito do servidor; (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

b) o decurso dos seguintes periodos, estabelecidos de acordo com a idade do pensionista na data
de 6bito do servidor, depois de vertidas 18 (dezoito) contribuicbes mensais e pelo menos 2 (dois) anos ap6s
o0 inicio do casamento ou da unido estavel: (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

1) 3 (trés) anos, com menos de 21 (vinte e um) anos de idade; (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)
2) 6 (seis) anos, entre 21 (vinte e um) e 26 (vinte e seis) anos de idade; (Incluido pela Lei n® 13.135,
de 2015)

3) 10 (dez) anos, entre 27 (vinte e sete) e 29 (vinte e nove) anos de idade; (Incluido pela Lein® 13.135,
de 2015)

4) 15 (quinze) anos, entre 30 (trinta) e 40 (quarenta) anos de idade; (Incluido pela Lei n® 13.135, de
2015)

5) 20 (vinte) anos, entre 41 (quarenta e um) e 43 (quarenta e trés) anos de idade; (Incluido pela Lei
n° 13.135, de 2015)

6) vitalicia, com 44 (quarenta e quatro) ou mais anos de idade. (Incluido pela Lei n°® 13.135, de 2015)
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§ 10 A critério da administracao, o beneficiario de penséo cuja preservacéo seja motivada por invalidez, por
incapacidade ou por deficiéncia podera ser convocado a qualquer momento para avaliagdo das referidas
condicdes. (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

§ 20 Seréo aplicados, conforme o caso, a regra contida no inciso Il ou os prazos previstos na alinea “b” do
inciso VII, ambos do caput, se o 6bito do servidor decorrer de acidente de qualquer natureza ou de doenca
profissional ou do trabalho, independentemente do recolhimento de 18 (dezoito) contribuices mensais ou
da comprovagéo de 2 (dois) anos de casamento ou de unido estavel. (Incluido pela Lei n°® 13.135, de 2015)

§ 30 Apos o transcurso de pelo menos 3 (trés) anos e desde que nesse periodo se verifique o incremento
minimo de um ano inteiro na média nacional Unica, para ambos 0s sexos, correspondente a expectativa de
sobrevida da populagéo brasileira ao nascer, poderao ser fixadas, em nimeros inteiros, novas idades para
os fins previstos na alinea “b” do inciso VIl do caput, em ato do Ministro de Estado do Planejamento,
Orcamento e Gestéo, limitado o acréscimo na comparagdo com as idades anteriores ao referido incremento.
(Incluido pela Lei n°® 13.135, de 2015)

§ 40 O tempo de contribuicdo a Regime Préprio de Previdéncia Social (RPPS) ou ao Regime Geral de
Previdéncia Social (RGPS) sera considerado na contagem das 18 (dezoito) contribuicdes mensais referidas
nas alineas “a” e “b” do inciso VIl do caput. (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

Art. 223. Por morte ou perda da qualidade de beneficiario, a respectiva cota revertera para 0s
cobeneficiarios. (Redagdo dada pela Lei n® 13.135, de 2015)
| - (Revogado); (Redacéo dada pela Lei n°® 13.135, de 2015)
Il - (Revogado). (Redacédo dada pela Lei n° 13.135, de 2015)

Art. 224. As pensdes serdo automaticamente atualizadas na mesma data e na mesma propor¢do dos
reajustes dos vencimentos dos servidores, aplicando-se o disposto no paragrafo tnico do art. 189.

Art. 225. Ressalvado o direito de opgao, é vedada a percepc¢ao cumulativa de pensao deixada por mais de
um c6njuge ou companheiro ou companheira e de mais de 2 (duas) pensdes. (Reda¢do dada pela Lei n°
13.135, de 2015)

Secéo VIiI

Do Auxilio-Funeral

Art. 226. O auxilio-funeral é devido a familia do servidor falecido na atividade ou aposentado, em valor
equivalente a um més da remuneracao ou provento.

8§ 1o No caso de acumulacéo legal de cargos, o auxilio sera pago somente em razdo do cargo de maior
remuneragao.

§ 20 (VETADO).

§ 30 O auxilio sera pago no prazo de 48 (quarenta e oito) horas, por meio de procedimento sumarissimo, a
pessoa da familia que houver custeado o funeral.

Art. 227. Se o funeral for custeado por terceiro, este sera indenizado, observado o disposto no artigo
anterior.

Art. 228. Em caso de falecimento de servidor em servico fora do local de trabalho, inclusive no exterior, as
despesas de transporte do corpo correrdo a conta de recursos da Uniéo, autarquia ou fundagao publica.

Secdo IX

Do Auxilio-Recluséo

Art. 229. A familia do servidor ativo é devido o auxilio-reclusdo, nos seguintes valores:

I - dois ter¢os da remuneracao, quando afastado por motivo de prisdo, em flagrante ou preventiva,
determinada pela autoridade competente, enquanto perdurar a prisao;

Il - metade da remuneracdo, durante o afastamento, em virtude de condenagdo, por sentenga
definitiva, a pena que nao determine a perda de cargo.

§ 10 Nos casos previstos no inciso | deste artigo, o servidor tera direito a integralizacdo da remuneracéo,
desde que absolvido.
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§ 20 O pagamento do auxilio-reclusdo cessara a partir do dia imediato aquele em que o servidor for posto
em liberdade, ainda que condicional.

§ 30 Ressalvado o disposto neste artigo, o auxilio-reclusé@o sera devido, nas mesmas condi¢des da penséo
por morte, aos dependentes do segurado recolhido a prisdo. (Incluido pela Lei n® 13.135, de 2015)

Capitulo 1l
Da Assisténcia a Saude

Art. 230. A assisténcia a saude do servidor, ativo ou inativo, e de sua familia compreende assisténcia
médica, hospitalar, odontolégica, psicolégica e farmacéutica, terd como diretriz basica o implemento de
acBes preventivas voltadas para a promogéo da salde e sera prestada pelo Sistema Unico de Salde —
SUS, diretamente pelo 6rgdo ou entidade ao qual estiver vinculado o servidor, ou mediante convénio ou
contrato, ou ainda na forma de auxilio, mediante ressarcimento parcial do valor despendido pelo servidor,
ativo ou inativo, e seus dependentes ou pensionistas com planos ou seguros privados de assisténcia a
saude, na forma estabelecida em regulamento. (Redag&o dada pela Lei n°® 11.302 de 2006)

§ 1o Nas hipoteses previstas nesta Lei em que seja exigida pericia, avaliagdo ou inspecdo médica, na
auséncia de médico ou junta médica oficial, para a sua realizacdo o 6rgdo ou entidade celebrara,
preferencialmente, convénio com unidades de atendimento do sistema publico de saude, entidades sem
fins lucrativos declaradas de utilidade publica, ou com o Instituto Nacional do Seguro Social - INSS. (Incluido
pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 20 Na impossibilidade, devidamente justificada, da aplicacdo do disposto no paragrafo anterior, o 6rgdo
ou entidade promovera a contratacdo da prestagcdo de servigos por pessoa juridica, que constituira junta
médica especificamente para esses fins, indicando os nomes e especialidades dos seus integrantes, com
a comprovacado de suas habilitagBes e de que ndo estejam respondendo a processo disciplinar junto a
entidade fiscalizadora da profissdo. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 30 Para os fins do disposto no caput deste artigo, ficam a Unido e suas entidades autarquicas e
fundacionais autorizadas a: (Incluido pela Lei n® 11.302 de 2006)

I - celebrar convénios exclusivamente para a prestagdo de servi¢os de assisténcia a salde para os
seus servidores ou empregados ativos, aposentados, pensionistas, bem como para seus respectivos
grupos familiares definidos, com entidades de autogestéo por elas patrocinadas por meio de instrumentos
juridicos efetivamente celebrados e publicados até 12 de fevereiro de 2006 e que possuam autorizagdo de
funcionamento do drgdo regulador, sendo certo que os convénios celebrados depois dessa data somente
poderdo sé-lo na forma da regulamentacéo especifica sobre patrocinio de autogestfes, a ser publicada
pelo mesmo drgao regulador, no prazo de 180 (cento e oitenta) dias da vigéncia desta Lei, normas essas
também aplicaveis aos convénios existentes até 12 de fevereiro de 2006; (Incluido pela Lei n® 11.302 de
2006)

I - contratar, mediante licitacdo, na forma da Lei no 8.666, de 21 de junho de 1993, operadoras de
planos e seguros privados de assisténcia a salde que possuam autorizacao de funcionamento do 6rgéo
regulador; (Incluido pela Lei n° 11.302 de 2006)

1] - (VETADO) (Incluido pela Lei n® 11.302 de 2006)

§ 40 (VETADO) (Incluido pela Lei n° 11.302 de 2006)

§ 50 O valor do ressarcimento fica limitado ao total despendido pelo servidor ou pensionista civil com plano
ou seguro privado de assisténcia a saude. (Incluido pela Lei n°® 11.302 de 2006)

Capitulo IV Do Custeio

Art. 231. (Revogado pela Lei n° 9.783, de 28.01.99) Titulo VII
Capitulo Unico

Da Contratagdo Temporaria de Excepcional Interesse Publico

Art. 232. (Revogado pela Lei n°® 8.745, de 9.12.93)
Art. 233. (Revogado pela Lei n°® 8.745, de 9.12.93)
Art. 234. (Revogado pela Lei n° 8.745, de 9.12.93)
Art. 235. (Revogado pela Lei n° 8.745, de 9.12.93)

Titulo VIII

Capitulo Unico
Das Disposi¢des Gerais
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Art. 236. O Dia do Servidor Publico serd comemorado a vinte e oito de outubro.

Art. 237. Poderdo ser instituidos, no ambito dos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario, os seguintes
incentivos funcionais, além daqueles j& previstos nos respectivos planos de carreira:

I - prémios pela apresentacdo de idéias, inventos ou trabalhos que favorecam o aumento de
produtividade e a reducdo dos custos operacionais;

Il - concessao de medalhas, diplomas de honra ao mérito, condecoracao e elogio.

Art. 238. Os prazos previstos nesta Lei serdo contados em dias corridos, excluindo-se o dia do comeco e
incluindo-se o do vencimento, ficando prorrogado, para o primeiro dia Gtil seguinte, o prazo vencido em dia
em que ndo haja expediente.

Art. 239. Por motivo de crenca religiosa ou de convicgéo filoséfica ou politica, o servidor ndo podera ser
privado de quaisquer dos seus direitos, sofrer discriminacdo em sua vida funcional, nem eximir-se do
cumprimento de seus deveres.

Art. 240. Ao servidor publico civil é assegurado, nos termos da Constituicdo Federal, o direito a livre
associacao sindical e os seguintes direitos, entre outros, dela decorrentes:

a) de ser representado pelo sindicato, inclusive como substituto processual;

b) de inamovibilidade do dirigente sindical, até um ano ap6s o final do mandato, exceto se a pedido;
c) de descontar em folha, sem 6nus para a entidade sindical a que for filiado, o valor das
mensalidades e contribuices definidas em assembléia geral da categoria.

d) (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

e) (Revogado pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

Art. 241. Consideram-se da familia do servidor, além do conjuge e filhos, quaisquer pessoas que vivam as
suas expensas e constem do seu assentamento individual.

Paragrafo Gnico. Equipara-se ao cdnjuge a companheira ou companheiro, que comprove unido estavel
como entidade familiar.

Art. 242. Para os fins desta Lei, considera-se sede o municipio onde a reparticéo estiver instalada e onde o
servidor tiver exercicio, em carater permanente.

Titulo IX Capitulo Unico
Das Disposi¢des Transitorias e Finais

Art. 243. Ficam submetidos ao regime juridico instituido por esta Lei, na qualidade de servidores publicos,
os servidores dos Poderes da Unido, dos ex-Territérios, das autarquias, inclusive as em regime especial, e
das fundagdes publicas, regidos pela Lei n° 1.711, de 28 de outubro de 1952 - Estatuto dos Funcionarios
Puablicos Civis da Unido, ou pela Consolidagdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452,
de 1° de maio de 1943, exceto os contratados por prazo determinado, cujos contratos ndo poder&o ser
prorrogados ap6s o vencimento do prazo de prorrogacao.

8§ lo Os empregos ocupados pelos servidores incluidos no regime instituido por esta Lei ficam
transformados em cargos, na data de sua publicagéo.

§ 20 As funcdes de confianca exercidas por pessoas nao integrantes de tabela permanente do 6rgéo ou
entidade onde tém exercicio ficam transformadas em cargos em comisséo, e mantidas enquanto nao for
implantado o plano de cargos dos 6rgdos ou entidades na forma da lei.

8§ 30 As Funcdes de Assessoramento Superior - FAS, exercidas por servidor integrante de quadro ou tabela
de pessoal, ficam extintas na data da vigéncia desta Lei.

§ 40 (VETADO).

§ 50 O regime juridico desta Lei é extensivo aos serventuarios da Justica, remunerados com recursos da
Uni&o, no que couber.

§ 60 Os empregos dos servidores estrangeiros com estabilidade no servico puablico, enquanto ndo
adquirirem a nacionalidade brasileira, passardo a integrar tabela em extingdo, do respectivo 6rgdo ou
entidade, sem prejuizo dos direitos inerentes aos planos de carreira aos quais se encontrem vinculados os
empregos.

§ 70 Os servidores publicos de que trata o caput deste artigo, ndo amparados pelo art. 19 do Ato das
Disposi¢Bes Constitucionais Transitdrias, poder&o, no interesse da Administracdo e conforme critérios
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estabelecidos em regulamento, ser exonerados mediante indenizagdo de um més de remuneragao por ano
de efetivo exercicio no servigo publico federal. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 80 Para fins de incidéncia do imposto de renda na fonte e na declaracdo de rendimentos, serdo
considerados como indenizacdes isentas os pagamentos efetuados a titulo de indenizacdo prevista no
paragrafo anterior. (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

§ 90 Os cargos vagos em decorréncia da aplicagcdo do disposto no § 70 poderdo ser extintos pelo Poder
Executivo quando considerados desnecessarios. (Incluido pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 244. Os adicionais por tempo de servico, ja concedidos aos servidores abrangidos por esta Lei, ficam
transformados em anuénio.

Art. 245. A licenca especial disciplinada pelo art. 116 da Lei n® 1.711, de 1952, ou por outro diploma legal,
fica transformada em licenga-prémio por assiduidade, na forma prevista nos arts. 87 a 90.

Art. 246. (VETADO).

Art. 247. Para efeito do disposto no Titulo VI desta Lei, havera ajuste de contas com a Previdéncia Social,
correspondente ao periodo de contribuicdo por parte dos servidores celetistas abrangidos pelo art. 243.
(Redacéo dada pela Lei n® 8.162, de 8.1.91)

Art. 248. As pensfes estatutédrias, concedidas até a vigéncia desta Lei, passam a ser mantidas pelo 6rgéo
ou entidade de origem do servidor.

Art. 249. Até a edicdo da lei prevista no § 1o do art. 231, os servidores abrangidos por esta Lei contribuiréio
na forma e nos percentuais atualmente estabelecidos para o servidor civil da Unido conforme regulamento
proprio.

Art. 250. O servidor que ja tiver satisfeito ou vier a satisfazer, dentro de 1 (um) ano, as condi¢des
necessarias para a aposentadoria nos termos do inciso Il do art. 184 do antigo Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis da Unido, Lei n° 1.711, de 28 de outubro de 1952, aposentar-se-4 com a vantagem prevista
naquele dispositivo. (Mantido pelo Congresso Nacional)

Art. 251. (Revogado pela Lei n°® 9.527, de 10.12.97)

Art. 252. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo, com efeitos financeiros a partir do primeiro dia
do més subsequente.

Art. 253. Ficam revogadas a Lei n® 1.711, de 28 de outubro de 1952, e respectiva legislacdo complementar,
bem como as demais disposi¢c6es em contrario.

Brasilia, 11 de dezembro de 1990; 1690 da Independéncia e 1020 da Republica.
FERNANDO COLLOR

Jarbas Passarinho

Este texto ndo substitui o publicado no DOU de 12.12.1990 e republicado em 18.3.1998

Presidéncia da Republica Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEIN°8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990

Partes vetadas pelo Presidente da Republica e mantidas pelo Congresso Nacional, do Projeto que se
transformou na Lei n.° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que "dispde sobre o Regime Juridico dos
Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias e das fundag@es publicas federais".

O PRESIDENTE DO SENADO FEDERAL:

Faco saber que 0 CONGRESSO NACIONAL manteve, e eu, MAURO BENEVIDES, Presidente do Senado
Federal, nos termos do § 7° do art. 66 da Constituicdo, promulgo as seguintes partes da Lei n° 8.112, de

11 de dezembro de 1990:

BN TR PP
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§ 2° Os periodos de licenga-prémio ja adquiridos e ndo gozados pelo servidor que vier a falecer serdo
convertidos em pecunia, em favor de seus beneficiarios da penséo.

Art. 192. O servidor que contar tempo de servico para aposentadoria com provento integral sera
aposentado: | - com a remuneracéo do padréo de classe imediatamente superior aquela em que se encontra
posicionado;

Il - quando ocupante da Ultima classe da carreira, com a remuneracgao do padrao correspondente, acrescida
da diferenca entre esse e o padrdo da classe imediatamente anterior.

Art. 193. O servidor que tiver exercido funcéo de dire¢éo, chefia, assessoramento, assisténcia ou cargo em
comissao, por periodo de 5 (cinco) anos consecutivos, ou 10 (dez) anos interpolados, podera aposentar-se
com a gratificacdo da fun¢éo ou remuneragdo do cargo em comissado, de maior valor, desde que exercido
por um periodo minimo de 2 (dois) anos.

§ 1° Quando o exercicio da fungdo ou cargo em comissé@o de maior valor ndo corresponder ao periodo de
2 (dois) anos, sera incorporada a gratificagdo ou remuneracdo da funcdo ou cargo em comissao
imediatamente inferior dentre os exercidos.

§ 2° A aplicacdo do disposto neste artigo exclui as vantagens previstas no art. 192, bem como a
incorporacao de que trata o art. 62, ressalvado o direito de opgéo.

AT, 28, e e e e e e e ae e e ee e

240.

d) de negociacéo coletiva;
e) de ajuizamento, individual e coletivamente, frente a Justica do Trabalho, nos termos da
Constituicdo Federal.

Art. 250. O servidor que ja tiver satisfeito ou vier a satisfazer, dentro de 1 (um) ano, as condi¢des
necessarias para a aposentadoria nos termos do inciso Il do art. 184 do antigo Estatuto dos Funcionarios
Pdblicos Civis da Unido, Lei n° 1.711, de 28 de outubro de 1952, aposentar-se-4 com a vantagem prevista
naquele dispositivo."

Senado Federal, 18 de abril de 1991. 170° da Independéncia e 103° da Republica.

MAURO BENEVIDES
Este texto ndo substitui o publicado no DOU de 19.4.1991
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ANEXO B - LEI N° 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005
(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/lei/L11091compilado.htm)

Dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacédo, no ambito das InstituicGes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagéo, e
da outras providéncias.

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

CAPITULO |

DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1o Fica estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo, composto
pelos cargos efetivos de técnico-administrativos e de técnico-maritimos de que trata a Lei no 7.596, de 10
de abril de 1987, e pelos cargos referidos no § 50 do art. 15 desta Lei.

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

8§ 20 O regime juridico dos cargos do Plano de Carreira € o instituido pela Lei no 8.112, de 11 de dezembro
de 1990, observadas as disposi¢Ges desta Lei.

Art. 20 Para os efeitos desta Lei, séo consideradas InstituicGes Federais de Ensino os érgdos e entidades
publicos vinculados ao Ministério da Educacdo que tenham por atividade-fim o desenvolvimento e
aperfeicoamento do ensino, da pesquisa e extensado e que integram o Sistema Federal de Ensino.

CAPITULO Il
DA ORGANIZACAO DO QUADRO DE PESSOAL

Art. 30 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 - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administragdo, e as
competéncias especificas decorrentes;

] - qualidade do processo de trabalho;

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

\% - vinculag&@o ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituicdes;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagao em concurso publico;

VII — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formacéo especifica e a geral, nesta
incluida a educagéo formal;

IX - avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagogico, 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, coordenacdo e
assisténcia, respeitadas as normas especificas.

Art. 40 Cabera a Instituicdo Federal de Ensino avaliar anualmente a adequacao do quadro de pessoal as
suas necessidades, propondo ao Ministério da Educacéo, se for o caso, o seu redimensionamento,
consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:

I - demandas institucionais;

I - proporgéo entre 0s quantitativos da forga de trabalho do Plano de Carreira e usuarios;
Il - inovagdes tecnoldgicas; e
IV - modernizag&o dos processos de trabalho no ambito da Instituicdo.

Paragrafo unico. Os cargos vagos e alocados provisoriamente no Ministério da Educacdo 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 § 1o do art. 24
desta Lei.

CAPITULO Il DOS CONCEITOS
Art. 50 Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se 0s seguintes conceitos:
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I - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores titulares de cargos que integram determinada carreira, constituindo-se em
instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade;

Il — nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito
de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacéo
especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribui¢des;

1] - padrdo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira em fungéo do
nivel de capacitacéo, cargo e nivel de classificacao;

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

\% - nivel de capacitagdo: posi¢éo do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrdes de Vencimento em
decorréncia da capacitagdo profissional para o exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apos
0 ingresso;

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

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

CAPITULO IV

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

Art. 60 O Plano de Carreira esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificacdo, com 4 (quatro) niveis de
capacitacdo cada, conforme Anexo I-C desta Lei. (Redacéo dada pela Lei n® 11,784, de 2008)

Art. 70 Os cargos do Plano de Carreira sdo organizados em 5 (cinco) niveis de classificagdo, A, B, C, D e
E, de acordo com o disposto no inciso Il do art. 50 e no Anexo |l desta Lei.

Art. 8o Séo atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das atribuic6es
especificas e observados os requisitos de qualificacdo e competéncias definidos nas respectivas
especificages:

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

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

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

§ 10 As atribuicdes gerais referidas neste artigo seréo exercidas de acordo com o ambiente organizacional.
§ 20 As atribuicdes especificas de cada cargo seréo detalhadas em regulamento.

CAPITULO V

DO INGRESSO NO CARGO E DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO

Art. 90 O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-4 no padréo inicial do 1o (primeiro) nivel de
capacitacdo 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.

§ 10 O concurso referido no caput deste artigo podera ser realizado por areas de especializa¢ao, organizado
em 1 (uma) ou mais fases, bem como incluir curso de formacdo, conforme dispuser o plano de

desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira.

§ 20 O edital definira as caracteristicas de cada fase do concurso publico, os requisitos de escolaridade, a
formacao especializada e a experiéncia profissional, os critérios eliminatdrios e classificatorios, bem como
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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.

8§ 1o Progressao por Capacitacdo Profissional € a mudanca de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo e
nivel de classificacédo, decorrente da obtencado pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitacéo,
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 Ill desta Lei.

8§ 20 Progressé@o por Mérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente
subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado
em programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitagdo.

§ 30 O servidor que fizer jus a Progressdo por Capacitacdo Profissional sera posicionado no nivel de
capacitacéo subsequente, no mesmo nivel de classificagdo, em padréo de vencimento na mesma posi¢éo
relativa a que ocupava anteriormente, mantida a distancia entre o padréo que ocupava e o padrdo inicial do
novo nivel de capacitagao.

8 40 No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo lll, & permitido o somatério de cargas horarias
de cursos realizados pelo servidor durante a permanéncia no nivel de capacitacdo em que se encontra e
da carga horaria que excedeu a exigéncia para progressdo no intersticio do nivel anterior, vedado o
aproveitamento de cursos com carga horéria inferior a 20 (vinte) horas-aula. (Redacao dada pela Lei n®
12.772, de 2012)

§ 50 A mudanca de nivel de capacitacdo e de padrao de vencimento ndo acarretard mudancga de nivel de
classificacao.

§ 60 Para fins de aplicagdo do disposto no § 1o deste artigo aos servidores titulares de cargos de Nivel de
Classificagdo E, a conclusdo, com aproveitamento, na condicdo de aluno regular, de disciplinas isoladas,
gue tenham relagdo direta com as atividades inerentes ao cargo do servidor, em cursos de Mestrado e
Doutorado reconhecidos pelo Ministério da Educagao - MEC, desde que devidamente comprovada, podera
ser considerada como certificagdo em Programa de Capacitacéo para fins de Progresséo por Capacita¢ao
Profissional, conforme disciplinado em ato do Ministro de Estado da Educac&o. (Incluido pela Lei n® 11,784,
de 2008)

8§ 70 A liberacédo do servidor para a realizacdo de cursos de Mestrado e Doutorado esta condicionada ao
resultado favoravel na avaliagdo de desempenho. (Incluido pela Lei n° 11,784, de 2008)

§ 80 Os critérios basicos para a liberacdo a que se refere o § 70 deste artigo serdo estabelecidos em
Portaria conjunta dos Ministros de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestéo e da Educacéo. (Incluido
pela Lei n° 11,784, de 2008)

Art. 10-A. A partir de 10 de maio de 2008, o intersticio para Progresséo por Mérito Profissional na Carreira,
de que trata 0 § 20 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 Qualificagcdo ao servidor que possuir educagao formal superior
ao exigido para o cargo de que é titular, na forma de regulamento.

Art. 12. O Incentivo a Qualificacéo tera por base percentual calculado sobre o padrao 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):

I - a aquisicdo de titulo em area de conhecimento com relacao direta ao ambiente organizacional de
atuacgdo do servidor ensejara maior percentual na fixagdo do Incentivo a Qualificagcdo do que em area de
conhecimento com relagéo indireta; e

Il - a obtencdo dos certificados relativos ao ensino fundamental e ao ensino médio, quando
excederem a exigéncia de escolaridade minima para o cargo do qual o servidor € titular, sera considerada,
para efeito de pagamento do Incentivo & Qualificagdo, como conhecimento relacionado diretamente ao
ambiente organizacional.
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§ 1o Os percentuais do Incentivo & Qualificagdo ndo séo acumulaveis e serdo incorporados aos respectivos
proventos de aposentadoria e pensao.

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

8§ 30 Para fins de concessédo do Incentivo a Qualificacdo, o Poder Executivo definird as areas de
conhecimento relacionadas direta e indiretamente ao ambiente organizacional e os critérios e processos de
validagdo dos certificados e titulos, observadas as diretrizes previstas no § 20 do art. 24 desta Lei.

8§ 40 A partir de 10 de janeiro de 2013, o Incentivo a Qualificacdo de que trata o caput sera concedido aos
servidores que possuirem certificado, diploma ou titulagdo que exceda a exigéncia de escolaridade minima
para ingresso no cargo do qual é titular, independentemente do nivel de classificacdo em que esteja
posicionado, na forma do Anexo IV. (Incluido pela Lei n® 12.772, de 2012)

CAPITULO VI
DA REMUNERACAO

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

Paragrafo tnico. Os integrantes do Plano de Carreira ndo fardo jus a Gratificagdo Temporaria - GT, de que
trata a Lei no 10.868, de 12 de maio de 2004, e a Gratificagdo Especifica de Apoio Técnico-Administrativo
e Técnico-Maritimo as Instituicbes Federais de Ensino - GEAT, de que trata a Lei no 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 Educacdo ndo fardo jus a Vantagem Pecuniaria Individual - VPI
instituida pela Lei no 10.698, de 2 de julho de 2003. (Incluido pela Lei n® 11,784, de 2008)

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

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

CAPITULO VI
DO ENQUADRAMENTO

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

§ 10 O enquadramento do servidor na Matriz Hierarquica sera efetuado no prazo maximo de 90 (noventa)
dias ap6s a publicacdo desta Lei, observando-se:

| - o posicionamento inicial no Nivel de Capacitagéo | do nivel de classificagcdo a que pertence o cargo; e I
- 0 tempo de efetivo exercicio no servigo publico federal, na forma do Anexo V desta Lei.

§ 20 Na hipdtese de o enquadramento de que trata o § 1o deste artigo resultar em vencimento bésico de
valor menor ao somatoério do vencimento basico, da Gratificacdo Temporaria - GT e da Gratificagdo
Especifica de Apoio Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicdes Federais de Ensino - GEAT,
considerados no més de dezembro de 2004, proceder-se-a ao pagamento da diferenga como parcela
complementar, de carater temporario.

§ 30 A parcela complementar a que se refere o § 20 deste artigo sera considerada para todos os efeitos
como parte integrante do novo vencimento béasico, e serd absorvida por ocasido da reorganizacéo ou
reestruturacdo da carreira ou tabela remunerat6ria, inclusive para fins de aplicacao da tabela constante do
Anexo |-B desta Lei.

§ 40 O enquadramento do servidor no nivel de capacitagcdo correspondente as certificagbes que possua
sera feito conforme regulamento especifico, observado o disposto no art. 26, inciso IIl, e no Anexo Ill desta
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Lei, bem como a adequacéo das certificagbes ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira
dos Cargos Técnico- Administrativos em Educacao, previsto no art. 24 desta Lei.

8 50 Os servidores redistribuidos para as Instituicdes Federais de Ensino serdo enquadrados no Plano de
Carreira no prazo de 90 (noventa) dias da data de publicagéo desta Lei.

Art. 16. O enquadramento dos cargos referido no art. 1o 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 opc¢éo constante do Anexo VI desta Lei. (Vide Lei n° 11,784, de 2008)

Paragrafo tnico. O servidor que ndo formalizar a opcao pelo enquadramento compora quadro em extingdo
submetido a Lei no 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
Classificagcdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos, de que trata a Lei no 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 catrreira,
redistribuidos para as Instituicbes Federais de Ensino, até a data da publicacdo desta Lei, serdo
transformados nos cargos equivalentes do Plano de Carreira de que trata esta Lei.

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

| - unificagcdo, em cargos de mesma denominagcdo e nivel de escolaridade, dos cargos de
denominacdes distintas, oriundos do Plano Unico de Classificagéo e Retribuicdo de Cargos e Empregos,
do Plano de Classificagdo de Cargos - PCC e de planos correlatos, cujas atribuicdes, requisitos de
qualificacao, escolaridade, habilitacéo profissional ou especializacéo exigidos para ingresso sejam idénticos
ou essencialmente iguais aos cargos de destino;

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

1] - posicionamento do servidor ocupante dos cargos unificados em nivel de classificagdo e nivel de
capacitacéo e padrédo de vencimento basico do cargo de destino, observados os critérios de enquadramento
estabelecidos por esta Lei.

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

§ 1o O resultado do trabalho efetuado pela Comissédo de que trata o caput deste artigo serd objeto de
homologacéo pelo colegiado superior da Instituicio Federal de Ensino.

§ 20 A Comisséo de Enquadramento sera composta, paritariamente, por servidores integrantes do Plano
de Carreira da respectiva instituicdo, mediante indicacdo dos seus pares, e por representantes da
administracéo superior da Instituicdo Federal de Ensino.

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

Art. 21. O servidor tera até 30 (trinta) dias, a partir da data de publicacdo dos atos de enquadramento, de
que tratam os 88 10 e 20 do art. 15 desta Lei, para interpor recurso na Comissdo de Enquadramento, que
decidira no prazo de 60 (sessenta) dias.

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

CAPITULO VIII

DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS
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Art. 22. Fica criada a Comissédo Nacional de Supervisdo do Plano de Carreira, vinculada ao Ministério da
Educacao, com a finalidade de acompanhar, assessorar e avaliar a implementacédo do Plano de Carreira,
cabendo-lhe, em especial:

I - propor normas regulamentadoras desta Lei relativas as diretrizes gerais, ingresso, progressao,
capacitacéo e avaliacdo de desempenho;

Il - acompanhar a implementacao e propor altera¢des no Plano de Carreira;

1] - avaliar, anualmente, as propostas de lota¢céo das Instituicdes Federais de Ensino, conforme inciso
I do § 1o do art. 24 desta Lei; e

v - examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira, encaminhando-os a aprecia¢ao dos
6rgdos competentes.

§ 10 A Comisséo Nacional de Supervisdo sera composta, paritariamente, por representantes do Ministério
da Educacéao, dos dirigentes das IFES e das entidades representativas da categoria.

§ 20 A forma de designagéo, a dura¢@o do mandato e os critérios e procedimentos de trabalho da Comisséo
Nacional de Supervisdo serdo estabelecidos em regulamento.

§ 30 Cada Instituicdo Federal de Ensino devera ter uma Comisséo Interna de Supervisdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo composta por servidores integrantes do Plano
de Carreira, com a finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a sua implementacdo no ambito
da respectiva Instituicdo Federal de Ensino e propor a Comissao Nacional de Supervisdo as alteragGes
necessarias para seu aprimoramento.

Art. 23. Aplicam-se os efeitos desta Lei:
I - 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 InstituicGes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, em relagdo as diretrizes de
gestao dos cargos e de capacitagdo e aos efeitos financeiros da inclusdo e desenvolvimento na Matriz
Hierarquica e da percepgdo do Incentivo a Qualificacdo, vedada a alteragdo de regime juridico em
decorréncia do disposto nesta Lei.

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Instituicdo Federal de Ensino contemplara plano
de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira, observados os principios e diretrizes do art. 30
desta Lei.

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

I - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicAo de modelos de alocacdo de
vagas que contemplem a diversidade da instituicdo;

I - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e

Il - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

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

§ 30 A partir da publicagcdo do regulamento de que trata o § 20 deste artigo, as Instituicdes Federais de
Ensino dispordo dos seguintes prazos:

I - 90 (noventa) dias para a formulacé@o do plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira;
Il — 180 (cento e oitenta) dias para formulagao do programa de capacitacdo e aperfeicoamento; e

IIl — 360 (trezentos e sessenta) dias para o inicio da execucéo do programa de avaliacdo de desempenho
e o dimensionamento das necessidades institucionais com a definicdo dos modelos de alocacdo de vagas.

8§ 40 Na contagem do intersticio necessario a Progressao 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 publicacfo desta Lei e aplicaveis ao Plano Unico de Classificacéo e Retribuicdo de Cargos e
Empregos e a data em que tiver sido feita a implantacdo do programa de avaliagdo de desempenho, previsto
neste artigo, em cada Instituicdo Federal de Ensino.

Art. 25. O Ministério da Educacao, no prazo de 12 (doze) meses a contar da publicacdo desta Lei,

promovera avaliacdo e exame da politica relativa a contratos de prestagdo de servigos e a criagdo e extingdo
de cargos no ambito do Sistema Federal de Ensino.
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Art. 26. O Plano de Carreira, bem como seus efeitos financeiros, serd implantado gradualmente, na seguinte
conformidade:

I - incorporacéo das gratificagdes de que trata o 8 20 do art. 15 desta Lei, enquadramento por tempo
de servigo publico federal e posicionamento dos servidores no 10 (primeiro) nivel de capacitagdo na nova
tabela constante no Anexo | desta Lei, com inicio em 1o de margo de 2005;

Il - implantacao de nova tabela de vencimentos constante no Anexo I-B desta Lei, em 10 de janeiro
de 2006; e

1] - implantacdo do Incentivo a Qualificacdo e a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacdo, a partir da publicagdo do regulamento de que trata o art. 11 e o § 40 do art. 15 desta Lei.

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

Art. 26-A. Além dos casos previstos na legislagdo vigente, o ocupante de cargo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo podera afastar-se de suas fung¢des para prestar colaboracao
a outrainstituicéo federal de ensino ou de pesquisa e ao Ministério da Educag&o, com 6nus para a instituicao
de origem, ndo podendo o afastamento exceder a 4 (quatro) anos. (Incluido pela Lei n® 11.233, de 2005)

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

Art. 26-B. E vedada a aplicac&o do instituto da redistribuicio aos cargos vagos ou ocupados, dos Quadros
de Pessoal das Instituicdes Federais de Ensino para outros drgaos e entidades da administragdo publica e
dos Quadros de Pessoal destes 6rgaos e entidades para aquelas instituicdes. (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 publicacao.
Brasilia, 12 de janeiro de 2005; 1840 da Independéncia e 1170 da Republica.
LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Tarso Genro Nelson Machado
Este texto n&o substitui o publicado no D.O.U. de 13.1.2005
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ANEXO C - DECRETO N° 5.378 DE 23 DE FEVEREIRO DE 2005
(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/decreto/d5378.htm)

[REVOGADO PELO DECRETO N° 9.904 DE 17 DE JULHO DE 2017]

Institui o Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo - GESPUBLICA e o Comité
Gestor do Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizagao, e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicdo que Ihe confere o art. 84, inciso VI, alinea "a", da
Constituicdo, DECRETA:

Art. 10 Fica instituido o Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagdo — GESPUBLICA, com
a finalidade de contribuir para a melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados aos cidadaos e para
0 aumento da competitividade do Pais.

Art. 20 O GESPUBLICA devera contemplar a formulacdo e implementacédo de medidas integradas em
agenda de transformacgdes da gestéo, necesséarias a promocao dos resultados preconizados no plano
plurianual, a consolidagdo da administracdo publica profissional voltada ao interesse do cidadao e a
aplicacao de instrumentos e abordagens gerenciais, que objetivem:

I - eliminar o déficit institucional, visando ao integral atendimento das competéncias constitucionais
do Poder Executivo Federal;

I - promover a governang¢a, aumentando a capacidade de formulacao, implementagéo e avaliagdo
das politicas publicas;

11 - promover a eficiéncia, por meio de melhor aproveitamento dos recursos, relativamente aos
resultados da acgao publica;

v - assegurar a eficacia e efetividade da agdo governamental, promovendo a adequacao entre meios,
acOes, impactos e resultados; e
\% - promover a gestdo democratica, participativa, transparente e ética.

Art. 30 Para consecuc&o do disposto nos arts. 10 e 20, 0 GESPUBLICA, por meio do Comité Gestor de que
trata o art. 70, devera:

I - mobilizar os érgéos e entidades da administracdo publica para a melhoria da gestdo e para a
desburocratizagéo;

Il - apoiar tecnicamente os 6rgéos e entidades da administracao publica na melhoria do atendimento
ao cidadao e na simplificacao de procedimentos e normas;

1] - orientar e capacitar os 6rgéos e entidades da administragéo publica para a implantacao de ciclos
continuos de avaliagdo e de melhoria da gestao; e

v - desenvolver modelo de exceléncia em gestdo publica, fixando pardmetros e critérios para a
avaliagdo e melhoria da qualidade da gestdo publica, da capacidade de atendimento ao cidaddo e da
eficiéncia e eficacia dos atos da administracéo publica federal.

Art. 40 Os critérios para avaliagdo da gestdo de que trata este Decreto serdo estabelecidos em consonancia
com o modelo de exceléncia em gestao publica.

Art. 50 A participacéo dos 6rgos e entidades da administragéo plblica no GESPUBLICA dar-se-a mediante
adesdo ou convocacao.

§ 1o Considera-se adesdo para os efeitos deste Decreto o0 engajamento voluntario do 6rgéo ou entidade da
administracéo publica no alcance da finalidade do GESPUBLICA, que, por meio da auto-avaliagédo continua,
obtenha validagé@o dos resultados da sua gestéo.

§ 20 Considera-se convocagdo a assinatura por 6rgdo ou entidade da administracdo publica direta,
autarquica ou fundacional, em decorréncia da legislacéo aplicavel, de contrato de gestdo ou desempenho,
ou o engajamento no GESPUBLICA, por solicitagdo do Ministro de Estado do Planejamento, Orcamento e
Gestéo, em decorréncia do exercicio de competéncias vinculadas a programas prioritarios, definidos pelo
Presidente da Republica.

Art. 60 Poderdo participar, voluntariamente, das acbes do GESPUBLICA pessoas e organizacdes, publicas
ou privadas.

Paragrafo Unico. A atuagdo voluntaria das pessoas € considerada servico publico relevante, ndo
remunerado.

Art. 70 Fica instituido o Comité Gestor do Programa Nacional de Gestéo Publica e Desburocratiza¢éo, no

ambito do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestado, com o objetivo de formular o planejamento
das a¢bes do GESPUBLICA, bem como coordenar e avaliar a execugéo dessas agdes.
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Art. 8o O Comité Gestor tera a seguinte composicao:

| - um representante do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestéo, que o coordenara; e

Il - um representante da Casa Civil da Presidéncia da Republica.

Il - representantes de 6rgéos e entidades da administracdo publica, assim como de entidades privadas
com notorio engajamento em acdes ligadas a qualidade da gestdo e a desburocratizagdo, conforme
estabelecido pelo Ministro de Estado do Planejamento, Orgcamento e Gestdo. (Incluido pelo Decreto n°

6.944, de 2009).

§ 1o O Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao indicara quinze 6rgéos ou entidades da
administracdo publica, com notério engajamento em acOes ligadas a qualidade da gestdo e a
desburocratizagdo, cujos representantes integrardo o Comité Gestor.

§ 20 Os membros a que se referem o caput e o § 10, titulares e suplentes, serdo indicados pelos dirigentes
dos 6rgaos ou entidades representados e designados pelo Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento
e Gestéo.

§ 30 O mandato dos membros do Comité Gestor sera de dois anos, permitida a reconducéo.

8§ 1o Os membros a que se referem o caput, titulares e suplentes, serdo indicados pelos dirigentes dos
orgaos ou entidades representados e designados pelo Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e
Gestdo. (Redacgéo dada pelo Decreto n° 6.944, de 2009).

§ 20 O mandato dos membros do Comité Gestor sera de dois anos, permitida a reconducéo.
(Redacao dada pelo Decreto n°® 6.944, de 2009).

Art. 90 Ao Comité Gestor compete:

I - propor ao Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao o planejamento estratégico
do GESPUBLICA;

Il - articular-se para a identificacdo de mecanismos que possibilitem a obtencdo de recursos e
demais meios para a execucgéo das agdes do GESPUBLICA,;

1] - constituir comiss@es setoriais e regionais, com a finalidade de descentralizar a gestdo do
GESPUBLICA; IV - monitorar, avaliar e divulgar os resultados do GESPUBLICA,;

\% _ - certificar a validac&o dos resultados da auto-avaliagdo dos 6rgdos e entidades participantes do
GESPUBLICA; e
VI - reconhecer e premiar os 6Orgdos e entidades da administracdo publica, participantes do

GESPUBLICA, que demonstrem qualidade em gestdo, medida pelos resultados institucionais obtidos.

Art. 10. Ao Coordenador do Comité Gestor compete:

| - cumprir e fazer cumprir este Decreto e as decis6es do Colegiado; Il - constituir grupos de trabalho
tematicos temporarios;

1l - convocar e coordenar as reunides do Comité; e

\ - exercer o voto de qualidade no caso de empate nas deliberagdes.

Art. 11. A participacdo nas atividades do Comité Gestor, das comissdes e dos grupos de trabalho serd
considerada servigo publico relevante, ndo remunerado.

Art. 12. A Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao exercerd as funcdes
de Secretaria-Executiva do Comité Gestor.

Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagdo.

Art. 14. Ficam revogados os Decretos nos 83.740, de 18 de julho de 1979, e 3.335, de 11 de janeiro de
2000.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2005; 1840 da Independéncia e 1170 da Republica.
LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Nelson Machado

José Dirceu de Oliveira e Silva
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ANEXO D - DECRETO N°9.094, DE 17 DE JULHO DE 2017
(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2017/decreto/D9094.htm)

Dispde sobre a simplificacdo do atendimento prestado aos usudrios dos servi¢cos publicos, ratifica
a dispensa do reconhecimento de firma e da autenticagdo em documentos produzidos no Pais e
institui a Carta de Servigos ao Usuario.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicdo que Ihe confere o art. 84, caput, inciso VI, alinea
“a”, da Constituigao,

DECRETA:

Art. 1° Os 6rgéos e as entidades do Poder Executivo federal observaréo as seguintes diretrizes nas relagoes
entre si e com 0s usuarios dos servigos publicos:

I - presuncéo de boa-fé;

Il - compartilhamento de informagdes, nos termos da lei;

Il - atuagdo integrada e sistémica na expedicdo de atestados, certidbes e documentos
comprobatoérios de regularidade;

IV - racionalizagdo de métodos e procedimentos de controle;

\% - eliminacéo de formalidades e exigéncias cujo custo econdémico ou social seja superior ao risco
envolvido;
VI - aplicacdo de solugdes tecnoldgicas que visem a simplificar processos e procedimentos de

atendimento aos usuarios dos servigos publicos e a propiciar melhores condi¢des para o compartilhamento
das informacgdes;

VII - utilizacao de linguagem clara, que evite o uso de siglas, jargdes e estrangeirismos; e

VIII - articulagdo com os Estados, o Distrito Federal, os Municipios e os outros Poderes para a
integracgéo, racionalizagéo, disponibilizacdo e simplificagéo de servigos publicos.

Paragrafo Unico. Usuarios dos servigos publicos sdo as pessoas fisicas e juridicas, de direito publico ou
privado, diretamente atendidas por servigo publico.

CAPITULO |
DA RACIONALIZACAO DE EXIGENCIAS E DA TROCA DE INFORMACOES

Art. 2° Salvo disposicdo legal em contrario, os érgdos e as entidades do Poder Executivo federal que
necessitarem de documentos comprobatoérios da regularidade da situacdo de usuarios dos servigos
publicos, de atestados, de certiddes ou de outros documentos comprobatérios que constem em base de
dados oficial da administragdo publica federal deverdo obté-los diretamente do érgdo ou da entidade
responsavel pela base de dados, nos termos do Decreto n° 8.789, de 29 de junho de 2016, e ndo poderdo
exigi-los dos usuarios dos servigos publicos.

Art. 3° Na hipotese dos documentos a que se refere o art. 2° conterem informagdes sigilosas sobre os
usuarios dos servigos publicos, o fornecimento pelo 6rgédo ou pela entidade responséavel pela base de dados
oficial fica condicionado & autorizagdo expressa do usuario, exceto nas situagdes previstas em lei.

Paragrafo Gnico. Quando néo for possivel a obtengdo dos documentos a que a que se refere o art. 2°
diretamente do 6rgdo ou da entidade responsavel pela base de dados oficial, a comprovacdo necessaria
podera ser feita por meio de declaragdo escrita e assinada pelo usuario dos servigos publicos, que, na
hipotese de declaragédo falsa, ficara sujeito as san¢des administrativas, civis e penais aplicaveis.

Art. 4° Os 6rgéos e as entidades responsaveis por bases de dados oficiais da administragéo publica federal
prestardo orientagées aos 6rgaos e as entidades publicos interessados para o acesso as informagdes
constantes das bases de dados, observadas as disposi¢des legais aplicaveis.

Art. 5° No atendimento aos usuérios dos servigos publicos, os 6rgdos e as entidades do Poder Executivo
federal observaréo as seguintes praticas:

| - gratuidade dos atos necessarios ao exercicio da cidadania, nos termos da Lei n°® 9.265, de 12 de fevereiro
de 1996;

Il - padronizacdo de procedimentos referentes a utilizagdo de formularios, guias e outros documentos
congéneres; e

Il - vedacdo de recusa de recebimento de requerimentos pelos servicos de protocolo, exceto quando o
orgéo ou a entidade for manifestamente incompetente.

§ 1° Na hipétese referida no inciso Il do caput, os servigos de protocolo deverdo prover as informacdes e
as orientagcfes necessarias para que o interessado possa dar andamento ao requerimento.
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§ 2° ApOs a protocolizagdo de requerimento, caso o agente publico verifique que o 6rgéo ou a entidade do
Poder Executivo federal é incompetente para o exame ou a decisdo da matéria, devera providenciar a
remessa imediata do requerimento ao 6rgdo ou a entidade do Poder Executivo federal competente.

§ 3° Quando a remessa referida no § 2° ndo for possivel, o interessado devera ser comunicado
imediatamente do fato para adog¢ao das providéncias necessarias.

Art. 6° As exigéncias necessarias para o requerimento serdo feitas desde logo e de uma sé vez ao
interessado, justificando-se exigéncia posterior apenas em caso de duvida superveniente.

Art. 7° N&o sera exigida prova de fato ja comprovado pela apresentacdo de documento ou informagao
vélida.

Art.8° Para complementar informagdes ou solicitar esclarecimentos, a comunicacdo entre o 6rgdo ou a
entidade do Poder Executivo federal e o interessado podera ser feita por qualquer meio, preferencialmente
eletrénico.

Art. 9° Exceto se existir ddvida fundada quanto a autenticidade ou previsédo legal, fica dispensado o
reconhecimento de firma e a autenticagéo de copia dos documentos expedidos no Pais e destinados a fazer
prova junto a 6rgaos e entidades do Poder Executivo federal.

Art. 10. A apresentacdo de documentos por usudrios dos servigos publicos podera ser feita por meio de
cOpia autenticada, dispensada nova conferéncia com o documento original.

§ 1° A autenticacao de copia de documentos poderd ser feita, por meio de cotejo da cdpia com o documento
original, pelo servidor publico a quem o documento deva ser apresentado.

§ 2° Constatada, a qualquer tempo, a falsifica¢éo de firma ou de cdpia de documento publico ou particular,
0 6rgdo ou a entidade do Poder Executivo federal considerard ndo satisfeita a exigéncia documental
respectiva e, no prazo de até cinco dias, dara conhecimento do fato a autoridade competente para adogéo
das providéncias administrativas, civis e penais cabiveis.

CAPITULO Il
DA CARTA DE SERVICOS AO USUARIO

Art. 11. Os 6rgéos e as entidades do Poder Executivo federal que prestam atendimento aos usuérios dos
servigos publicos, direta ou indiretamente, deverdo elaborar e divulgar Carta de Servicos ao Usuério, no
ambito de sua esfera de competéncia.

§ 1° A Carta de Servicos ao Usuério tem por objetivo informar aos usuarios dos servicos prestados pelo
orgdo ou pela entidade do Poder Executivo federal as formas de acesso a esses servicos e 0s
compromissos e padrdes de qualidade do atendimento ao publico.

§ 2° Da Carta de Servigos ao Usuario, deverao constar informacgdes claras e precisas sobre cada um dos
servicos prestados, especialmente as relativas:

I - ao servico oferecido;

Il - aos requisitos e aos documentos necessarios para acessar 0 Servico;

Il - as etapas para processamento do servigo;

IV - ao prazo para a prestagéo do servico;

V - a forma de prestacéo do servico;

VI - a forma de comunicacéo com o solicitante do servico; e

VII - aos locais e as formas de acessar o servigo.

§ 3° Além das informagdes referidas no § 2°, a Carta de Servigos ao Usuério deverd, para detalhar o padrao
de qualidade do atendimento, estabelecer:

| - os usuarios que fardo jus a prioridade no atendimento;

Il - o tempo de espera para o atendimento;

1] - 0 prazo para a realizag&o dos servicos;

v - 0s mecanismos de comunicagdo com 0S USUArios;

\% - 0s procedimentos para receber, atender, gerir e responder as sugestdes e reclamacdes;

Vi - as etapas, presentes e futuras, esperadas para a realizagdo dos servicos, incluidas a estimativas
de prazos;

VI - 0S mecanismos para a consulta pelos usuérios acerca das etapas, cumpridas e pendentes, para
a realizacdo do servico solicitado;

VIII - 0 tratamento a ser dispensado aos usuarios quando do atendimento;
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IX - 0s elementos basicos para o sistema de sinalizagéo visual das unidades de atendimento;

X - as condi¢g6es minimas a serem observadas pelas unidades de atendimento, em especial no que
se refere a acessibilidade, a limpeza e ao conforto;
Xl - 0s procedimentos para atendimento quando o sistema informatizado se encontrar indisponivel; e

XII - outras informag®es julgadas de interesse dos usuarios.
CAPITULO Il
DA RACIONALIZAQAO DAS NORMAS

Art. 12. A edigdo e a alteragcdo das normas relativas ao atendimento dos usuarios dos servigos publicos
observardo os principios da eficiéncia e da economicidade e considerar&o os efeitos préaticos tanto para a
administracéo publica federal quanto para os usuarios.

CAPITULO IV
DA SOLICITACAO DE SIMPLIFICACAO

Art. 13. Os usuarios dos servigos publicos poderédo apresentar Solicitagdo de Simplificagcdo, por meio de
formulario préprio denominado Simplifique!, aos 6rgéos e as entidades do Poder Executivo federal, quando
a prestagédo de servigo publico ndo observar o disposto neste Decreto.

§ 1° A Solicitagdo de Simplificacdo devera ser apresentada, preferencialmente, por meio eletrénico, em
canal unico oferecido pela Ouvidoria-Geral da Uniéo, do Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral
da Uni&o.

§ 2° Sempre que recebida por meio fisico, os érgdos e as entidades deverdo digitalizar a Solicitagdo de
Simplificag&o e promover a sua insercdo no canal a que se refere o § 1°.

Art. 14. Do formulario Simplifique! devera constar:

I - a identificacd@o do solicitante;

Il - a especificacdo do servico objeto da simplificacéo;

1] - 0 nome do 6rgdo ou da entidade perante o qual o servi¢o foi solicitado; IV - a descricao dos atos
ou fatos; e

V - facultativamente, a proposta de melhoria.

Art. 15. Ato conjunto dos Ministros de Estado da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido e do
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo disciplinarda o procedimento aplicavel a Solicitagdo de
Simplificagéo.

CAPITULO V
DAS SANCOES PELO DESCUMPRIMENTO

Art. 16. O servidor publico ou o militar que descumprir o disposto neste Decreto estara sujeito as
penalidades previstas, respectivamente, na Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, e na Lei n°® 6.880, de
9 de dezembro de 1980.

Paragrafo Unico. Os usuérios dos servigos publicos que tiverem os direitos garantidos neste Decreto
desrespeitados poderdo representar ao Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido.

Art. 17. Cabe ao Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido e aos 6rgdos integrantes do
sistema de controle interno do Poder Executivo federal zelar pelo cumprimento do disposto neste Decreto
e adotar as providéncias para a responsabilizacdo dos servidores publicos e dos militares, e de seus
superiores hierarquicos, que praticarem atos em desacordo com suas disposi¢des.

CAPITULO VI
DA DIVULGACAO AOS USUARIOS DOS SERVICOS PUBLICOS

Art. 18. A Carta de Servigos ao Usudrio, a forma de acesso, as orientag8es de uso e as informagdes do
formulario Simplifique! deverao ser objeto de permanente divulgacéo aos usuarios dos servigos publicos, e
mantidos visiveis e acessiveis ao publico:

I - nos locais de atendimento;

I - nos portais institucionais e de prestagdo de servigos na internet; e

1] - no Portal de Servigos do Governo federal, disponivel em www.servicos.gov.br.
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Art. 19. As informagdes do formulario Simplifique!, de que trata o art. 14, serdo divulgadas no painel de
monitoramento do desempenho dos servigos publicos prestados a que se refere o inciso V do caput do art.
3° do Decreto n° 8.936, de 19 de dezembro de 2016.

CAPITULO VI

DA AVALIACAO E DA MELHORIA DOS SERVICOS PUBLICOS

Art. 20. Os o6rgaos e as entidades do Poder Executivo federal deverdo utilizar ferramenta de pesquisa de
satisfagdo dos usuérios dos seus servigos, constante do Portal de Servicos do Governo federal, e do
Sistema de Ouvidoria do Poder Executivo federal, e utilizar os dados como subsidio relevante para
reorientar e ajustar a prestacéo dos servigos.

§ 1° Os canais de ouvidoria e as pesquisas de satisfacdo objetivam assegurar a efetiva participagéo dos
usuarios dos servigos publicos na avaliagdo e identificar lacunas e deficiéncias na prestagdo dos servicos.

§ 2° Os 6rgaos e as entidades do Poder Executivo federal deverdo dar ampla divulgagdo aos resultados
das pesquisas de satisfagdo.

CAPITULO VI

DISPOSICOES TRANSITORIAS

Art. 21. O Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido terd prazo de cento e oitenta dias,
contado da data de publicacdo deste Decreto, para disponibilizar os meios de acesso a Solicitacdo de

Simplificagdo e ao Simplifique!.

Art. 22. Os Ministros de Estado da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido e do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo poder&o expedir normas complementares ao disposto neste Decreto.

Art. 23. O Decreto n° 8.936, de 2016, passa vigorar com as seguintes alteracdes: “Art. 3°

Ve

b) tempo médio de atendimento;

c) grau de satisfagdo dos usuarios; e

d) numero de Solicitagdes de Simplificagéo relativas ao servico.” (NR) Art. 24. Este Decreto entra em

vigor na data de sua publicagéo.

Art. 25. Ficam revogados:

| - o Decreto n° 6.932, de 11 de agosto de 2009; e
Il - o Decreto n° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005.

Brasilia, 17 de julho de 2017; 196° da Independéncia e 129° da Republica. MICHEL TEMER
Dyogo Henrique de Oliveira Wagner Campos Rosario
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ANEXO E - DECRETO N°5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006
(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/decreto/d5707.htm)

[REVOGADO PELO DECRETO N° 9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019]

Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracéo publicafederal
direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de
1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicbes que Ihe confere o art. 84, incisos IV e VI, alinea
"a", da Constituicdo, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 e 102, incisos IV e VIl, da Lei no 8.112, de 11
de dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e Ambito de Aplicacéo

Art. 10 Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser implementada pelos 6rgéos
e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao; Il -
desenvolvimento permanente do servidor publico;

] - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo
como referéncia o plano plurianual;

\Y - divulgacgéo e gerenciamento das a¢fes de capacitagao; e

V - racionalizagédo e efetividade dos gastos com capacitagédo.

Art. 20 Para os fins deste Decreto, entende-se por:

I - capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir
para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais;

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitagcao orientada para o desenvolvimento do conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias ao desempenho das fun¢des dos servidores, visando
ao alcance dos objetivos da instituicdo; e

1] - eventos de capacitagdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servi¢o, grupos
formais de estudos, intercambios, estagios, semindrios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Diretrizes

Art. 30 S&o diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

I - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas para o
desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitagdo interna ou externamente ao seu
local de trabalho;

11 - promover a capacitacéo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de atividades
de direcé@o e assessoramento;

v - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas proprias instituicbes, mediante
0 aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu proprio quadro de pessoal;

\Y, - estimular a participacéo do servidor em a¢6es de educagédo continuada, entendida como a oferta
regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional;

Vi - incentivar a inclusao das atividades de capacitagdo como requisito para a promocao funcional do
servidor nas carreiras da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele
a participacdo nessas atividades;

VI - considerar o resultado das a¢fes de capacitagdo e a mensuragdo do desempenho do servidor
complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificacéo aos servidores redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formacgédo, respeitadas as normas especificas

aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem
vinculo efetivo com a administragéo publica;

X - avaliar permanentemente os resultados das ac¢des de capacitacao;

Xl - elaborar o plano anual de capacitagéo da instituicdo, compreendendo as definicdes dos temas e
as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

Xl - promover entre os servidores ampla divulgagéo das oportunidades de capacitacéo; e
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Xl - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas de
governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a construcao de sistema de escolas de governo da
Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de Administracéo Publica - ENAP.

Paragrafo Unico. As instituicdes federais de ensino poderdo ofertar cursos de capacita¢éo, previstos neste
Decreto, mediante convénio com escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato
conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao e da Educacéo.

Escolas de Governo

Art. 40 Para os fins deste Decreto, sdo consideradas escolas de governo as instituicbes destinadas,
precipuamente, a formacdo e ao desenvolvimento de servidores publicos, incluidas na estrutura da
administracéo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificacdo das necessidades de capacitacao
dos 6rgdos e das entidades, que deverdo ser consideradas na programacao de suas atividades.

Instrumentos

Art. 50 S&o instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
| - plano anual de capacitacéo;

Il - relatério de execugéo do plano anual de capacitacéo; e

11 - sistema de gestéo por competéncia.

§ 10 Cabera a Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao desenvolver e
implementar o sistema de gestdo por competéncia.

§ 20 Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestéo disciplinar os instrumentos da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 60 Os orgéos e entidades da administracéo publica federal direta, autarquica e fundacional deverédo
incluir em seus planos de capacitagédo acdes voltadas a habilitacdo de seus servidores para o exercicio de
cargos de direcdo e assessoramento superiores, as quais terdo, na forma do art. 9o da Lei no 7.834, de 6
de outubro de 1989, prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos humanos.

Paragrafo Gnico. Caberd a ENAP promover, elaborar e executar agfes de capacitacdo para os fins do
disposto no caput, bem assim a coordenacdo e supervisdo dos programas de capacitacdo gerencial de
pessoal civil executados pelas demais escolas de governo da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Comité Gestor

Art. 70 Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, com as seguintes
competéncias:

I - avaliar os relatérios anuais dos 6rgaos e entidades, verificando se foram observadas as diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;

Il - orientar os 6érgédos e entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional
na definicdo sobre a alocagéo de recursos para fins de capacitagéo de seus servidores;

1] - promover a disseminacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal entre os
dirigentes dos 6rgaos e das entidades, os titulares das unidades de recursos humanos, 0s responsaveis
pela capacitagdo, os servidores publicos federais e suas entidades representativas; e

v - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo Unico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor devera observar as orientacdes e
diretrizes para implementag&o da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara
de Politicas de Gestéo Publica, de que trata o Decreto no 5.383, de 3 de marco de 2005.

Art. 80 O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal serd composto por
representantes dos seguintes orgédos e entidade do Ministério do Planejamento, Or¢camento e Gestao,
designados pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;

Il - Secretaria de Gestao; e

Il - ENAP.

Parégrafo Unico. Compete & Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Or¢amento
e Gestdao:
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I - desenvolver mecanismos de incentivo a atuacao de servidores dos 6rgdos e das entidades como
facilitadores, instrutores e multiplicadores em a¢des de capacitagdo; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e os meios necessarios a execugdo dos trabalhos do
Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido
Art. 90 Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer a¢do de capacitagdo contemplada no
art. 20, inciso lll, deste Decreto.

Paragrafo Unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento regularmente instituido
qguando o horario do evento de capacitagdo inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho do
servidor, observados os seguintes prazos:

| - até vinte e quatro meses, para mestrado;

1 - até quarenta e oito meses, para doutorado;

1] - até doze meses, para pos-doutorado ou especializacéo; e

IV - até seis meses, para estagio.

Licenga para Capacitacéo

Art. 10. Ap6s cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor poderd solicitar ao dirigente maximo do érgao
ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenga remunerada, por até trés meses, para participar de
acédo de capacitacao.

§ 10 A concesséo da licenca de que trata o caput fica condicionada ao planejamento interno da unidade
organizacional, & oportunidade do afastamento e a relevancia do curso para a institui¢éo.

§ 1° A concessédo da licenca para capacitagdo fica condicionada ao planejamento interno da unidade
organizacional, a oportunidade do afastamento e & relevancia do curso ou da atividade para a institui¢éo.
(Incluido pelo Decreto n® 9.149, de 2017)

§ 20 A licenga para capacitacdo podera ser parcelada, ndo podendo a menor parcela ser inferior a trinta
dias.

§ 30 O ¢6rgdo ou a entidade podera custear a inscricdo do servidor em a¢des de capacitagdo durante a
licenca a que se refere o caput deste artigo.

§ 4o A licenca para capacitacdo podera ser utilizada integralmente para a elaboracéo de dissertacéo de
mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com o plano anual de capacitagdo da
instituicao.

8 5° A licenga para capacitacéo podera ser utilizada integral ou parcialmente para a realizacéo de atividade
voluntaria em entidade que preste servigcos dessa natureza tanto no Pais quanto no exterior, na forma do
regulamento do 6rgéo ou entidade de exercicio do servidor”

(Incluido pelo Decreto n° 9.149, de 2017)

Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orgamentarios aprovados e destinados a capacitagao, os érgdos e as entidades
devem reservar o percentual fixado a cada biénio pelo Comité Gestor para atendimento aos publicos-alvo
e a conteudos prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades especificas.

Disposi¢céo Transitoria
Art. 12. Os o6rgaos e entidades deverdo priorizar, nos dois primeiros anos de vigéncia deste Decreto, a
gualificacdo das unidades de recursos humanos, no intuito de instrumentaliza-las para a execuc¢éo das
acOes de capacitacao.

Vigéncia
Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacao.

Revogacéo
Art. 14. Fica revogado o Decreto no 2.794, de 1o de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 1850 da Independéncia e 1180 da Republica.
LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Paulo Bernardo Silva

Publicado no DOU de 24.2.2006
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ANEXO F - DECRETO N° 9.262, DE 09 DE JANEIRO DE 2018

(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2018/decreto/D9262.htm)

Extingue cargos efetivos vagos e que vierem a vagar dos quadros de pessoal da administragao
publica federal, e veda abertura de concurso publico e provimento de vagas adicionais para os
cargos que especifica.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84, caput, inciso VI, alineas
“a” e “b”, da Constituicao,

DECRETA:

Art. 1° Ficam extintos, no ambito da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, os
seguintes cargos efetivos regidos pela Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990: (Vigéncia)

| - vagos e que vierem a vagar constantes dos Anexos l e ll ; e

Il - vagos constantes do Anexo Il .

Art. 2° Ficam vedados para os cargos constantes do Anexo IV:
I- a abertura de concurso publico; e

Il - o provimento de vagas em quantitativo superior ao estabelecido no edital de abertura do concurso
publico.

Art. 3° Os 6rgéos e as entidades da administragdo publica federal informaréo, até 19 de fevereiro de 2018,
a Secretaria de Gestdo de Pessoas do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestéo, 0s
concursos publicos em curso na data de publicacdo deste Decreto para os cargos constantes do Anexo IV.

Art. 4° Este Decreto entra em vigor:
| - quanto ao art. 1°, em 21 de marco de 2018; e

Il - quanto aos demais dispositivos, na data de sua publicacéo.
Brasilia, 9 de janeiro de 2018; 197° da Independéncia e 130° da Republica.

MICHEL TEMER
Esteves Pedro Colnago Junior

Este texto ndo substitui o publicado no DOU de 10.1.2018 e retificado em 12.1.2018.
ANEXO | (Vide Decreto n° 9.314, de 2018)

a) Cargos vagos e que vierem a vagar cujo requisito de escolaridade exigido para ingresso € de até ensino
fundamental completo

codi QUANTIDADE DE
go CARGOS
DENOMINACAO DO GRUPO A
(o Sgr DENOMINACAO DO CARGO aprov | ocupa | vac
c 9 ADOS | pos | os
CARGOS DE NIiVEL APOIO 8;5 AUXILIAR DE AMBULATORIO 2 0 2
) 022 | AUXILIAR DE
CARGOS DE NiVEL APOIO 038 | METEOROLOGIA 1 0 1
CARGOS DE NiVEL APOIO 835 OFICIAL DE MANUTENCAO 61 0 61
CARGOS DE NiVEL APOIO 8;‘;’ ESPECIALISTA NiVEL APOIO 2 0 2
NIVEL APOIO-FUNDACOES /AUT | 054
JAUT ESPECIAIS 018 OPERADOR DE CALDEIRA 2 0 2
PESSOAL TEC/ADM (NA) - IFE 065
SUB.GR 6 024 DESENHISTA COPISTA 1 0 1
CARREIRA DE 406 ]
DESENVOLVIMENTO 004 AUXILIAR TECNICO 121 50 71
TECNOLOGICO
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PLANEJ. INFRAESTRUT. CIENC.

407

AUXILIAR EM CIENCIA E

E TECNOLOGIA 003 | TECNOLOGIA 420 207 | 213
PESSOAL TEC/ADM — IFE (NA) 418
SUB-GR12.3.4.5 031 | VESTIARISTA 1 1 0
PESSOAL TEC/ADM - IFE 419 | AUXILIAR DE 1 0 1
(NA)SUB-GR6 006 | AGROPECUARIA
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE | 422 ] )
E DO TRABALHO 51, | ARTIFICE DE AERONAUTICA 1 1 0
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE | 422 | ARTIFICE DE ARTES ) ) 0
E DO TRABALHO 513 | GRAFICAS

434 | ARTIF DE EST DE OBRAS E
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL | 1 | \retal URGIA 1 1 0
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL igg AUXILIAR DE ENSINO 1 1 0
PLANO GERAL DE CARGOS 482 | AUX OPERAC ASSUNTOS 9 0 9
PODER EXECUTIVO-NA 069 | EDUCACIONAIS
PLANO GERAL DE CARGOS 482 | AUXILIAR OPERAC EM ce 0 23
PODER EXECUTIVO-NA 076 | AGROPECUARIA
PLANO GERAL DE CARGOS 482 -
PODER EXECUTIVONA 142 | PRATICO AGRICOLA 41 0 41
CARGO DE NA 498 | AUXILIAR EM PESQUISA E 4 4 0
I.E.CHAGAS/C.N.PRIMATAS 001 | INVEST BIOMEDICA
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 03 | ARMADOR 27 12 15
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 606 | ASSISTENTE DE SOM 17 9 8
PLANO DE CARREIRA DOS 701 R
CARGOS TAE-IFE 607 | ASSISTENTE DE CAMERA 4 4 0
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 608 | ASSISTENTE DE MONTAGEM 1 1 0
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | ATENDENTE DE 116 % 26
CARGOS TAE-IFE 609 | CONSULTORIO-AREA
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | ATENDENTE DE 182 100 82
CARGOS TAE-IFE 610 | ENFERMAGEM
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE
CARGOS TAE-IFE 611 | AGROPECUARIA 1452 ( 889 | 563
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE ANATOMIA E 57 39 18
CARGOS TAE-IFE 612 | NECROPSIA
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 613 | AUXILIAR DE CENOGRAFIA 1 0 1
PLANO DE CARREIRA DOS 701 ]
CARGOS TAEIFE 617 | AUXILIAR DE FARMACIA 72 58 14
PLANO DE CARREIRA DOS 701 .
CARGOS TAE-FE 619 | AUXILIAR DE LABORATORIO 918 641 277
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE : 4 1
CARGOS TAE-IFE 621 | METEOROLOGIA
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE 82 18 64
CARGOS TAE-IFE 622 | MICROFILMAGEM
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE NUTRICAO E 462 226 236
CARGOS TAE-IFE 623 | DIETETICA
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 626 | BARQUEIRO 2 1 1
PLANO DE CARREIRA DOS 701 | CONTRAMESTRE FLUVIAL- 1 0 1
CARGOS TAE-IFE 631 | MARITIMO
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-IFE 634 | DESENHISTA COPISTA 10 7 3
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE-FE 642 | MARINHEIRO FLUVIAL 5 4 1
PLANO DE CARREIRA DOS 701
CARGOS TAE.IFE 644 | VESTRE DE REDES 2 0 2

216



PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAE-IFE 646 MONTADOR-SOLDADOR 103 64 39

PLANO DE CARREIRA DOS 701 | OPERADOR DE 36 5 30

CARGOS TAE-IFE 647 | TELEIMPRESSORA

PLANO DE CARREIRA DOS 701 | PINTOR DE CONST CENICA E 3 3 0

CARGOS TAE-IFE 651 | PAINEIS

PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAE-IFE 653 SELEIRO 3 1 2

PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAE-IFE 654 TRATORISTA 10 5 5

PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUX DE IND E CONSERV DE 34 1 13

CARGOS TAE-IFE 656 | ALIMENTOS

PLANO DE CARREIRA DOS 701 | AUXILIAR DE ARTES -8 51 7

CARGOS TAE-IFE 657 | GRAFICAS

PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAE-IFE 801 AUXILIAR RURAL 105 50 55

PLANO DE CARREIRA DOS 701 .

CARGOS TAEIFE 817 ASSISTENTE DE ESTUDIOS 2 0 2

PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAEIFE 892 PESCADOR PROFISSIONAL 5 0 5

PLANO DE CARREIRA DOS 701

CARGOS TAE-IFE 827 VESTIARISTA 141 67 74
TOTAL 4.662 2.670 1'299

b) Cargos vagos e que vierem a vagar cujo requisito de escolaridade exigido para ingresso € de nivel

intermediario

QUANTIDADE DE
- cédigo do = CARGOS
DENOMINACAO DO GRUPO
¢ cargo DENOMINAGAO DO CARGO APROV | OCUPA | VAG
ADOS DOS os
ARTIFICE DE ARTES
ARTESANATO 007006 GRAFICAS 1 1 0
CARGO ISOLADO JUDIC
MINISTERIO MARINHA 244001 | ASSISTENTE ADMINISTRATIVO |2 1 1
CARGO ISOLADO JUDIC
MINISTERIO MARINHA 244002 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 3 2 1
CARGOS DA FUNDACAO PRO-
MEMORIA 089014 ENCARREGADO DE TURMA 1 1 0
CARGOS DA FUNDACAO PRO- ASSISTENTE ADMINISTRATIVO
MEMORIA 089023 1 2 2 0
CARGOS DE NIVEL
INTERMEDIARIO - CVM /431002 AUXILIAR DE ENFERMAGEM 1 1 0
SUSEP
CARGOS DE NiVEL MEDIO 026006 AGENTE DE ANALISTA GRAF 1 1 0
FIS SUP

CARGOS DE NIVEL MEDIO 026095 ENUMERADOR 8 0 8

. . OPERADOR DE SIMULACAO
CARGOS DE NiVEL MEDIO 027033 ESTRATEGICA 2 0 2
CARGOS DE NiVEL MEDIO 027064 ESPECIALISTA NiVEL MEDIO 2 1 1

. . TECNICO DE CONTROLE DE
CARGOS DE NIVEL MEDIO 027072 PRODUCAO 1 0 1
CARGOS DE NIVEL MEDIO 028019 ESCRITURARIO 2 0 2
CARGOS DE NiVEL MEDIO 028048 GUARDA DE ENDEMIAS 3 0 3
CARGOS DE NIVEL MEDIO AUXILIAR PROMOGCAO DIVULG
PRO-LEITURA 083027 CULTURAL Il 1 0 !
CARREIRA DA PREV. DA AGENTE AUX DE SAUDE
SAUDE E DO TRABALHO 422204 PUBLICA 3 1 2
CARREIRA DA PREV. DA AGENTE CINEFOTOGRAFIA E
SAUDE E DO TRABALHO 422205 MICROFILMAGEM 17 10 !
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gﬁggglsgoggwﬁﬁ\é oh | 422207 QEEELEECUARIADSE AT e 0 6

e Ll e o e TR R
N el e e CI CR
cainEen DA et PAl422217 | AGENTE DE SAUDE 72 16 56
R [l e e P R
SADDE b0 ThasA 422228 | NariTivo E FLOVIAL |10 |35 e
oo DA et PAl422231 | ARQUIVISTA DE TAPES 1 1 0

e el el O O
e Ll i e T TR
S el i GO CR
CARRERA DA PREV. DA|, .. |ARTIF ESPEC DE ELETR E|, ) )

SAUDE E DO TRABALHO COMUN|CACOES

cnnoEen DA et PAl422246 | ASS ADMINISTRATIVO 1 1 1 0

e s (DA e PAl422247 | ASSISTENTE DE ALUNOS 4 3 1

AR D e DA |422248 | ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 34 22 12
e el e L F R
R o oy A |422255 | ASSISTENTE ESTUDIO 1 0 1

e oy M| 422256 | ASSISTENTE SINDICAL 85 43 42
e s (DA et PAla2o058 | ATENDENTE 1779|1069 |710
R e e L LR
canEen (DA et PAl422260 | AUDITOR AUXILIAR 1 0 1

e en DA e DA 422261 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO | 275 200 75
DA DA s DA [422262 | AUX ADMINISTRATIVO | 2 1 1

e o iy 7422264 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 519 275 244
§§5§§'5ﬁ03QAB'ZFE% DA1422277 | AUX DE SERVICOS DIVERSOS | 28 10 18
i el e il GO R
SAGDE £ Do Temare | 42281 | pocumentaciom o |L S

§2§§§'EQO$QABZFE% DA| 459984 ﬁux TECNICO DA PRODUCAO 66 26 40
EQSSEIEADO%ABPATE\(Q DA 420085 gux TECNICO DA PRODUCAO | 11 15
e L i PR CON

e Ll o DO CH

R el e i (O L
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CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422293 | CONDUTOR DE LANCHA 40 34 6
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422294 | CONTINUO 16 15 1
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422296 | CONTRAMESTRE 19 12 7
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422300 DATILOGRAFO 1.605 996 609
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422303 DIGITADOR 272 128 144
CARREIRA DA PREV. DA <

SAUDE E DO TRABALHO 422305 DIVULGADOR SANITARIO 37 29 8
CARREIRA DA PREV. DA A

SAUDE E DO TRABALHO 422306 ECONOMO 55 25 30
CARREIRA DA PREV. DA .

SAUDE E DO TRABALHO 422308 EDITOR DE VIDEO TAPE 4 1 3
CARREIRA DA PREV. DA ‘

SAUDE E DO TRABALHO 422309 ENCARREGADO DE TRAFEGO |1 0 1
CARREIRA DA PREV. DA <

SAUDE E DO TRABALHO 422313 FITOTECARIO 1 0 1
CARREIRA DA PREV. DA IDENTIFICADOR

SAUDE E DO TRABALHO R DATILOSCOPICO 129 56 3
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422316 ILUMINADOR 1 0 1
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422317 IMPRESSOR 5 3 2
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422318 INSPETOR DE SANEAMENTO |55 26 29
CARREIRA DA PREV. DA| 5501 INSP DE SEGURANCA FISICAE 1 1 0
SAUDE E DO TRABALHO PATRIMONIO

CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422321 INSTRUTOR 18 1 17
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422328 MESTRE 37 11 26
CARREIRA DA PREV. DA .

SAUDE E DO TRABALHO 422332 MONITOR DE SAUDE 18 12 6
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422333 MOTORISTA 106 76 30
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422334 MOTORISTA FLUVIAL 1 0 1
CARREIRA DA PREV. DA 1.11
SAUDE E DO TRABALHO 422335 MOTORISTA OFICIAL 2.527 1.417 0
CARREIRA DA PREV. DA OFICIAL DE CONSTRUCAO

SAUDE E DO TRABALHO 422336 CIVIL ! 1 0
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422339 | OPERADOR COMPUTADORA |2 2 0
CARREIRA DA PREV. DA ]

SAUDE E DO TRABALHO 422340 | OPERADOR DE AUDIO 1 1 0
CARREIRA DA PREV. DA| 55041 OPERADOR CINEFOTOG E 4 1 3
SAUDE E DO TRABALHO MICROFILMAGEM

CARREIRA DA PREV. DA .

SAUDE E DO TRABALHO 422342 | OPERADOR DE COMPUTACAO |14 5 9
CARREIRA DA PREV. DA

SAUDE E DO TRABALHO 422343 | OPERADOR DE COMPUTADOR | 59 22 37
CARREIRA DA PREV. DA 422344 OPERADOR DE GERADOR DE 1 1 0
SAUDE E DO TRABALHO CARACTERES

CARREIRA DA PREV. DA| ,50,c OPERADOR DE MAQUINA 1 1 0
SAUDE E DO TRABALHO COPIADORA

CARREIRA DA PREV. DA <

SAUDE E DO TRABALHO 422347 | OPERADOR MICROGRAFICO A |1 0 1
CARREIRA DA PREV. DA <

SAUDE E DO TRABALHO 422348 | OPERADOR MICROGRAFICOB |1 1 0
CARREIRA DA PREV. DAl /55350 | PERFURADOR DIGITADOR 7 1 6

SAUDE E DO TRABALHO
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O o e nan iy PA[422351 | PINTOR DE CENARIO 2 1 1
e Oy *[422353 | PROFESSOR DE 1° GRAU 2 2 0
e o ey A | 422355 | PROGRAMADOR 95 39 56
A EE o aaa i PA|a22356 | RECEPCIONISTA 2 2 0
canoEen DA et PAl422357 | RECREADOR 15 6 9
e o ey 7422359 | SECRETARIO 1 0 1
N e S O
R o ot " |422363 | TECNICO ARTES GRAFICAS |3 0 3
A EE R O ety A [422364 | TECNICO DE ARQUIVO 5 1 4
CATREs On Y saee | TECHEO B COVROE BE[1; |1y -
canoEan (DA et PAl422370 | TECNICO DE NIVEL MEDIO 158 73 85
CAnERA DA e PAl422371 | TECNICO DE OPERAGOES 4 1 3
i el s L PR F
R el bl O L
A OBE b0 ansa iy PA|a22374 | TECNICO DE REFRIGERAGAO |1 0 1
AR D e PAl422375 | TECNICO DE SISTEMAS 21 8 13
AR o o DA [422380 | TECNICO EM COLONIZAGAO  |192 144 48
i el e PR R
AR D aaw PAl422383 | TECNICO EM MANUTENGAO |6 3 3
A o man i A |a22385 | TECNICO EM PESSOAL 2 1 1
R R o a7 [422389 | TECNICO EM SECRETARIADO |24 9 15
SRR DA aaw PAla22301 | TECNICO ESPECIALIZADO 2 1 1
g:ggglEADO $QAB|ZFEE\C/) DA 422394 ¥E\SE|CO MANUT DE VIDEO 1 1 0
SRR D ey PA[422396 | TECNICO MICROGRAFICO 2 1 1
A EE b ann iy A [a22307 | TECNICO OPERACIONAL 1 1 0
R o ran i 7422308 | TECNICO PESQUISA 4 0 4
R o 7 [422309 | TECNICO PROJETISTA 25 2 23
SrnERA DA e PAlaz2401 | TECNOLOGISTA 1 0 1
R o an i 7 [422402 | TELEFONISTA 30 HORAS 204 103 101
e R o oty 7 [422408 | TELEFONISTA 40 HORAS 29 25 4
CARRERA DA PREV. DA|,_ = |SUPERVISOR - PRESIDENCIA|, 0 )
SAUDE E DO TRABALHO DA REPUBLICA

CARREIRA DE REFOR E|, .. |AGENTE DE ATIV MARITIMAS| 0 )

DESEN AGRARIO-INCRA

FLUVIAIS
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SQEEEIEQRAI;FO-II\nggR 421087 QEEELEECUARIADSE AT s 5 0
sl L e e PR PR
Tl el v i CO O
R Ao ra £ 421053 | ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 3 2 1
Nl Pl i AL Y LI
R i e oF B 1421055 | ASSISTENTE TECNICO 89 52 37
R i o mma . F[421056 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO |2 1 1
A i o mema T[421057 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 349 239 110
N rarinomerar Fl421058 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM |5 2 3
Ao era Fl421061 | AUXILIAR TECNICO 83 43 40
A imomoma . T |421063 | DATILOGRAFO 4 3 1
N rarim ooy Fla21067 | OPERADOR DE COMPUTADOR | 1 0 1
Ao era T [421069 | PROGRAMADOR 1 1 0
R imomerar Fl421070 | RADIOTELEGRAFISTA 47 29 18
ol el b Al O LR
AR era . ©[421075 | TECNICO CADASTRO RURAL | 132 40 92
R Ao e Fl421076 | TECNICO EM COLONIZAGAO |20 9 11
Ao e F[421077 | TECNICO DE CONTABILIDADE | 179 01 88
AR ern . ©[421079 | TECNICO EM AGROPECUARIA |2 1 1
cARmeIRA DO SEGURO| 434061 | MOTORISTA OFICIAL 403 243 160
SARREIRA DO SEGURO| 434078 | DATILOGRAFO 1992 [1281 |711
comiA - DO SECURO | 434081 | TECNICO EM COLONIZAGAO |14 12 2
SSEK?RA DO SEGURO 434085 QBECACIOiI\//Lls ASSUNTOS 4 > >
i [ L P PR
CAREEIRA DO SEGURO | 434087 | ASSISTENTE SINDICAL 2 2 0
CARREIRA DO SEGURO 1306 Q?gggrELMAgSSFOTOG ElL R )
i el [ A F (O
cARREIRA DO SEGURO | 434096 | PROGRAMADOR 5 4 1
caRREIRA - DO SEGURO| 434097 | OPERADOR DE COMPUTAGAO | 4 4 0
CARRCIRA DO SEGURO| 434008 | PERFURADOR DIGITADOR 2 2 0
CARREIRA DO SEGURO| 434099 | TECNICO DE ARQUIVO 6 6 0
commeiRA DO SECURO | 434105 | DIGITADOR 5 3 2
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CARRCIRA DO SEGURO| 434106 | INSTRUMENTISTA 1 1 0
cARREIRA DO SEGURO| 434107 | MOTORISTA 27 13 14
CARRCIRA DO SEGURO| 434110 | ESPECIALISTANIVEL MEDIO |3 2 1
CARRCIRA DO SEGURO | 434116 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM |1 0 1
caRmeRA DO SEGURO | 434118 | TECNICO LABORATORIO 1 1 0
canmeRA L DO SECURO | 434120 - | FOTOGRAFO 1 1 0
ggléllililRA DO SEGURO 434128 QSSEI’\;-JI—_ENC?AFIS PROGRAMAS 84 57 27
caRRIRA DO SEGURO| 434129 | AGENTE DE TRIAGEM 5 3 2
SARREIRA DO SEGURO| 434130 | INSTRUTOR 14 0 14
SaRReIRA DO SEGURO | 434131 | AGENTE DE SAUDE 17 14 3
caRieiRA DO SECURO | 434133 | GRAFICO 10 6 4
SAREEIRA DO SEGURO| 434135 | PRATICO DE ENFERMAGEM | 10 4 6
caRREIRA DO SEGURO | 434136 | ATENDENTE 22 7 15
commiA DO SECURO | 434137 | TECNICO ENFERMAGEM 8 6 2
cAREEIRA DO SEGURO| 434138 | MONITOR-RECREAGAQ 4 3 1
gCA)Iéllr\’AlilRA DO SEGURO 434139 :IRS(?FESQ'\S/IADOR DE MICRO 5 5 0
comiiRA - DO SECURO | 434140 | RECREADOR 33 26 7
cARECIRA DO SEGURO | 434141 | TECNICO DOCUMENTAGAO |4 2 2
conmiRA DO SECURO | 434142 | TECNICO MATERIAL 1 0 1
CARREIRA DO SEGURO| 434143 | TECNICO PESSOAL 6 4 2
coRmeRA DO SEGURO | 434148 | TECNICO NIVEL MEDIO 28 18 10
CaRREIRA DO SEGURO | 434149 | MASSAGISTA 4 1 3
CARRLIRA DO SEGURO| 434150 | OFICIAL DE PREVIDENCIA 1 0 1
cARReIRA DO SEGURO | 434155 | PORTEIRO 1 1 0
canRiRA - DO SEGURO | 434184 | AUXILIAR DE BIBLIOTECA 1 0 1
CARRERA DO SEGURO 13 cc gﬁ/i’gzos DE  SERVICOS ..o |17ea 2.48
o R o Trana o \PF 430179 | DIGITADOR 1 1 0
EgEEéF_ONE'\AS/AUT/AUT 045030 QE;(&IJAEA DE SERVICOS DE 5 0 5
ELSJEgé.(;_C)NE'\i/AUT/AUT 045042 éggwg/x TECNICO DE|, o 1
Egsgéc;_ONE'\?/AUT/AUT 045049 \T/igl\ll\lli(sj PRODUCAO DE 5 0 5
PUNDAGOESIAUTIAUT 045057 |INSPETOR DE SEGURANGCA |1 0 1
ELSJEEQQ_C)NES/AUT/AUT 045050 8EIECF|1AALC IIIEDENI\:;ASNUT SERVICOS |, 0 0

222



FUNDACOES/AUT/AUT

ESPEC. - NM 045061 TECNICO NECROPSIA 2 0 2
FUNDACOES/AUT/AUTARQUI ASSISTENTE DE

AS ESPECIAIS - NM 046060 ADMINISTRACAO ! 1 0
FUNDACOES/AUT/AUTARQUI 046080 TECNICO MKT E 1 0 1
AS ESPECIAIS - NM PROPAGANDA JUNIOR

FUNDACOES/AUT/AUTARQUI .

AS ESPECIAIS - NM (Redacéo 046080 TECNICO MKT E 1 0 1
dada pelo Decreto n° 9.314, de PROPAGANDA JUNIOR

2018)

GESTAO 403017 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 166 22 144
GESTAO 403018 SECRETARIO 106 8 98
GESTAO (Redacdo dada pelo <

Decreto n° 9.314. de 2018 403018 SECRETARIO 106 8 98
GESTAO 403019 | AUXILIAR TECNICO 247 50 197
NIVEL MEDIO-

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 042001 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM 1 0 1
C.

NiVEL MEDIO-

FUNDAGOES/AUT/AUT.ESPE | 115501 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM |1 0 1
C. (Redacédo dada pelo Decreto

n° 9.314, de 2018)

NiVEL MEDIO- . i

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 042011 TECNICO ARTES GRAFICAS 1 0 1
C.

NIVEL MEDIO- ) ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE |042018 TECNICO LABORATORIO 3 0 3
C.

NIVEL MEDIO- -

- TECNICO SEGURANCA DO
(F:UNDAC;OES/AUT./AUT.ESPE 042019 TRABALHO 1 0 1
NIVEL MEDIO-

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 042030 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 1 0 1
C.

NIVEL MEDIO- ]

FUNDAGCOES/AUT./AUT.ESPE | 042041 | TECNICO RADIOLOGIA 3 0 3
C.

NiVEL MEDIO-

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 042057 SECRETARIA EXECUTIVA 7 0 7
C.

NIVEL MEDIO- - %

. TECNICO CONSERVACAO E
El.JNDAQOES/AUT./AUT.ESPE 042059 RESTAURACAO 1 0 1
NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 042060 DATILOGRAFO ESCRITURARIO | 4 0 4
C.

NiVEL MEDIO-

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043001 AGENTE DE TRIAGEM 9 0 9
CIAIS

NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043003 OFICIAL DE FARMACIA 1 0 1
CIAIS

NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043025 TECNICO ENFERMAGEM 14 0 14
CIAIS

NIVEL MEDIO- ] ~

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043029 TECNICO DOCUMENTACAO 5 0 5
CIAIS

NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE |043031 | TECNICO PESSOAL 14 0 14
CIAIS

NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043032 TECNICO SECRETARIADO 10 0 10
CIAIS

NIVEL MEDIO- ]

FUNDACOES/AUT./AUT.ESPE | 043070 EDITOR DE VIDEO-TAPE 2 0 2

CIAIS
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NIVEL MEDIO-

FUNDACOES/AUT/AUT 044037 | OFICIAL DE MANUTENCAO 3
ESPECIAIS

NIVEL MEDIO-

FUNDAGOES/AUT/AUT 044054 B'IAI‘ET,\III}(I?F?&";EO DE  TEXTOS 1
ESPECIAIS

NiVEL MEDIO- ~
FUNDACOES/AUT/AUT 044058 | AUXILIAR DE ADMINISTRACAO | 1
ESPECIAIS

NIVEL MEDIO- ] ] ]
FUNDACOES/AUT/AUT 044059 | TECNICO NIiVEL MEDIO 3
ESPECIAIS

NiVEL MEDIO- i

FUNDACOES/AUT/AUT 044086 | TECNICO ELETRICIDADE 2
ESPECIAIS

OUTRAS ATIVIDADES DE

NIVEL MEDIO 010001 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM 5
PESSOAL TEC/ADM (NM) - IFE 063001 ASSISTENTE DE 3
SUB-GR 4 ADMINISTRACAO

PooSOAL TECIADM (NW) - IFE | 063054 | TECNICO EM SECRETARIADO |3
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NM)

SUB-GR 1.2.3 062002 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NM)

SUB.GR 1.2.3 062040 | VIGILANTE 4
PESSOAL TEC/ADM - IFE

(NM)SUB-GRL.2.3 416002 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4
PESSOAL TEC/ADM - IFE <
(NW)SUB-GR1.2.3 416024 |LABORATORISTA-AREA 1
PESSOAL TEC/ADM - IFE 417001 ASSISTENTE DE 9
(NM)SUB-GR4 ADMINISTRACAO

PESSOAL TEC/ADM - IFE|, - 00, DESENHISTA TECNICO- 1
(NM)SUB-GR4 ESPECIALIDADE

PESSOAL TEC/ADM - IFE 417010 PROGRAMADOR DE 3
(NM)SUB-GR4 COMPUTADOR

PESSOAL TEC/ADM - IFE -

(NM)SUB-GR4 417054 | TECNICO EM SECRETARIADO |1
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157029 | AGENTE ADMINISTRATIVO 15
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157032 | ASSISTENTE ADMINISTRATIVO |1
PLANO DE CAR CARG C&T |, 0o ASSISTENTE DE SECRETARIA |
PRO INO SAUDE PUBL 11

PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157035 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 9
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157037 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM 9
PLANO DE CAR CARG C&T ~

PRO INO SAUDE PUBL 157042 | DESENHISTA PRODUCAO 1
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157045 | GUARDA DE ENDEMIAS 4
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157049 | OPERADOR DE RAIO X 1
PLANO DE CAR CARG C&T .

PRO INO SAUDE PUBL 157053 | TEC DE LABORATORIO 8
PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157054 | TEC ENFERMAGEM 9
PLANO DE CAR CARG C&T -

PRO INO SAUDE PUBL 157058 | TECNICO RADIOLOGIA 1
PLANO DE CAR CARG C&T 157059 TELEFONISTA- 3
PRO INO SAUDE PUBL RECEPCIONISTA

PLANO DE CAR CARG C&T

PRO INO SAUDE PUBL 157067 | DIGITADOR 1
PLANO DE CAR CARG C&T| 57068 || ABORATORISTA 1

PRO INO SAUDE PUBL
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PLANO DE CAR CARG C&T

O Ao PUBL 157069 | MICROSCOPISTA 1 1 0
D o oo Ue R C&T 157070 | MOTORISTA 3 3 0
PLANO DE CAR CARG C&T| . . |OPER DE CINEFOTOGRAFIA E | 0 )
PRO INO SAUDE PUBL MICROFILMAGEM

P e o ARG ©&T1157072 | TECNICO DE CONTABILIDADE |3 1 2
D e e ouR RS C&T 157074 | TECNICO PROJETISTA 1 1 0
Ol A OS CARCOS | 444026 | OPERADOR DE COMPUTAGAO | 30 12 18
P A E N pran 492100 | AGENTE ADMINISTRATIVO 7 6 1
T GASI E NP [492102 | AGENTE DE SAUDE 1 1 0
T CASOE N paano 057492103 | AGENTE DE SAUDE PUBLICA |2 2 0
T eASe e N paeO%7 492104 | ATENDENTE 21 16 5
A g e PR PR
T A E NP 492107 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO |2 2 0
T ASO e N panan> 492108 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 6 3 3
T GAS e N panoD57 (492100 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM |8 7 1
U0 o S [sonis [omavon S
U 5 e conono T
T GASIOE NP 492115 | GUARDA DE ENDEMIAS 1 1 0
T GASIE N Panan” 492116 | LABORATORISTA 9 5 4
T ASE N PRan” [492118 | MOTORISTA OFICIAL 2 2 0
T A E N Pean > [492120 [ TECNICO EM CARTOGRAFIA |1 1 0
T GASIOE N Paman” [492121 | TECNICO DE CONTABILIDADE |2 0 2
P GASI E NP [492122 | TECNICO DE LABORATORIO |2 0 2
T A E N pean > [492123 | VISITADOR SANITARIO 7 3 4
Pt £ o oncos ooy |REVE WS, ;o
o i Ll ol O CI
e a e e kT O
Tl Rl O CO O
,\P/III_CII\;._OI_ DEEIF;AI;EE ’\clzsxARGos DO | 429215 gch:z\/leLE DE COMUNICACAO 1 1 0
e oo e PRG0S PO | 489219 | AGENTE DE SAUDE PUBLICA |1 1 0
T gl v S P R 7
T Lol e i O (R
PLANO ESP DE CARGOS DO| 459559 | ARQUIVISTA DE TAPES 2 2 0

MINIST DA FAZENDA
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ll\allll_sll\g)l' DE:'P:AI;IE NcDAAFeGos DO | 429230 AAAF;TRI(F:I;\JEAMA CARPINTARIA| 1" 10
PLANO ESP DE CARGOS DO | 45053, éFSElFJﬁEc ECEA%LETRMDADE E 5 m "
e kTl i O R
ST DA parEn o O (489240 | RGO %8 5 3
Iy x paaenn 20% PO [ 489242 | ATENDENTE 2 2 0
Ll e P PR
PO DSP DF (PRGOS DO1489247 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO | 4 4 0
e oOF DE PRGOS PO 1480248 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 2 1 1
e oo DE RGOS PO1489250 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM | 70 16 54
P DT O CARGOS DO 489252 | AUXILIAR DE METEOROLOGIA |3 1 2
ey x paaenn 00% PO [ 489256 | COPEIRO 1 0 1
e o DOE (PRGOS DO 489257 | DATILOGRAFO 460 320 140
PLANO ESP DE CARGOS DO 489258 DATlLOGRAFO DE TEXTOS 1 1 0
MINIST DA FAZENDA GRAFICOS

e o OE (PRGOS DO 480250 | DESENHISTA 36 9 27
e oo DE (PRCOS DO 489260 | DIGITADOR 1 1 0
e o ooz @08 DO | 489261 | EDITOR DE VIDEO-TAPE 4 1 3
s o OE PRGOS DO 489262 | ESCRITURARIO 3 3 0
;&Q:\Sl? [l)EASEAgEE’\?DAARGOS DO 489263 ,\EA%FI)nglAUSTA DE NIiVEL 20 15 5
e oo OE PRGOS PO 489264 | FOTOGRAFO 1 1 0
e e e PCOS PO 489266 | LABORATORISTA 1 1 0
e oo e RGOS PO | 489269 [ MOTORISTA 2 2 0
e o OE 08 PO 1489270 [ MOTORISTA OFICIAL 568 328 240
st o s D0 (489271 | ATIvO 2 L L
o EP O CARGOS DO 489273 | OPERADOR DE COMPUTAGAO | 1 1 0
i 57 0 oS 0|y |PETDOR D2 WAL |; |,
P E5° O CARGOS DO 489275 | OPERADOR DE TELEX 1 1 0
PLANG 5P OF (PRGOS DOl 489276 | PERFURADOR DIGITADOR 8 6 2
e e A0S DO | 489277 | PINTOR A PISTOLA 1 0 1
e oo e RGOS PO | 489280 | PROGRAMADOR 4 3 1
A S5 0 o [rrooOR [ s
,li’/lhﬁll\slg DEASIP:AZEE’\?DAARGOS DO 489282 EE?ERRAQ'\SAADOR DE MICRO 1 1 0
PLANO ESP DE CARGOS DO| 459583 | PROMOTOR DE EVENTOS 1 1 0

MINIST DA FAZENDA
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e o OE (PRGOS DO 480284 | SECRETARIA 3 3 0
e oo DE (PRGOS DO 489287 | TECNICO EM SECRETARIADO |1 0 1
P BT O SARGOS DO 489288 | TECNICO EM ARQUIVO 4 1 3
e oo DE PRGOS DO 1489200 | TECNICO DE LABORATORIO |5 4 1
PLANO DSP DF PRGOS DO 489202 | TECNICO DE MATERIAL 1 1 0
T Eo° O CARGOS DO 489203 | TECNICO DE NIVEL MEDIO |40 23 17
PLANG ESP DE CARGOS DO 130767 E\ﬁtuco EM CONSTRUGAO |, ) 0
P DT O CARGOS DO 489209 | TECNICO EM MANUTENGAO |1 0 1
e oo o= CARGOS DO 489301 | TECNICO EM RADIOLOGIA 2 1 1
e b e 00% PO 1489304 | TECNOLOGISTA 34 14 20
S P D RGOS PO1489307 | OPERADOR DE COMPUTADOR | 12 5 7
T T Fe e PO R
Pt Eeon s |[AE TE PO o[, |p
e Pl e e R DO
o s et PE 1475062 | AUX ADMINISTRATIVO | 5 0 5
s L DE 1475063 | AUX ADMINISTRATIVO Il 1 0 1
s oL PE 1475066 | FOTOGRAFO 2 1 1
s oot DE 1475068 | OPERADOR DE COMPUTADOR |5 1 4
E:ﬁl\éoos_EllfASBI;i(_:rlﬁlF_e DE | 475069 \O/IPSIlEJRA,IA_DOR DE EQUIPE AUDIO 1 0 1
P s oot PE 1475070 | OPERADOR DE TELEX 4 0 4
P s - eaor PE1475071 | PROGRAMADOR 1 1 0
N e - CO FO
P s oo PE 1475073 | SECRETARIA I 21 0 21
s e DE 475074 | TECNICO ESPECIALIZADO | |5 0 5
s o PE 1475075 | TEC MKT PROPAGANDA 2 0 2
PLANO ~ ESPECIAL DE| 17¢07 Iﬁﬁlogm E PROPAGANDA | ) )
P s et PE 475079 | SECRETARIA 1 1 0
P s oA PE 475080 | TEC ESPECIALIZADO 13 1 12
N P O, L PR R
i P e O LT
PLANO ~ ESPECIAL  DE| 17,05, égI/IIEN:DCIZCiéETRICIDADE E, 0 )
PLANO — ESPECIAL  DE| /74059 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM |1 0 1

CARGOS - SUFRAMA
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s st PE 474061 | DATILOGRAFO 18 11 7
P s aooAt DEl474062 | MOTORISTA OFICIAL 13 7 6
P s - st PE1474063 | PROGRAMADOR 1 0 1
e e e N PR R
B P o PO PR
e el P il CR CON
P DA AL DFl442006 | ASSIST DE DISTRIBUIGAO Il |8 5 3
P s DA oL PF 1442007 | ASSISTENTE DE EDITORAGAO | 1 1 0
P S DA cottun, PFla42008 | ASSISTENTE DE PESQUISA |1 1 0
I e P N FR PR
U SO s [wron S O
P s DA ol PF 1442106 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO |3 0 3
D s DA ot PF 1442107 | AUXILIAR DE BIBLIOTECA 1 0 1
PLANO ESPECIAL DE 442111 AUXILIAR EM ASSUNTOS 1 1 0
CARGOS DA CULTURA EDUCACIONAIS

e T e ) PR O
P s DA coLaon.  PElas2119 | DATILOGRAFO 11 3 8
P s DA ool PFlas2121 | DIGITADOR 4 2 2
P DAoL DEla42124 | ESPECIALISTA NIVEL MEDIO |4 4 0
P s DA cotton,  PFla42125 | LABORATORISTA 1 0 1
D DAoL DEla42128 | MOTORISTA OFICIAL 14 7 7
I Ll P R T
SR el o TR O
e el o R O
o s DA sty PFla42135 | PROGRAMADOR 9 4 5
P s DA s, PFla42136 | SECRETARIA| 7 4 3
D S DA cotton, PP la42138 | SUPERVISOR DE VIGILANCIA |3 1 2
s DA ool PEla42142 | TECNICO MKT PROPAGANDA |1 0 1
e e N PR PR
Canoos bAcULToRs [ 442215 |50 Srracko ik S
PLANO  ESPECIAL  DE| 1514 ;’-I\SSISTENTE DE SECRETARIA|, " .
v R e i DO CON T
PLANO ~ ESPECIAL  DE| /45522 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 3 2 1

CARGOS DA CULTURA
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PLANO ESPECIAL DE

AUX EM PROGRAMAGAO

CARGOS DA CULTURA 442224 VISUAL Il

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442226 | AUXILIAR INSTITUCIONAL IlI
PLANO ESPECIAL DE | 140228 OPERACIONAL

CARGOS DA CULTURA ADMINISTRATIVO B

PLANO ESPECIAL DE | 442999 OPERACIONAL

CARGOS DA CULTURA ADMINISTRATIVO C

PLANO ESPECIAL DE | 1427230 OPERACIONAL

CARGOS DA CULTURA ADMINISTRATIVO D

PLANO ESPECIAL DE | 140231 OPERACIONAL

CARGOS DA CULTURA ADMINISTRATIVO A

PLANO ESPECIAL DE <
CARGOS DA CULTURA 442233 | OPERADOR DE COMPUTACAO
PLANO ESPECIAL DE | 449934 OPERADOR DE COMPUTADOR
CARGOS DA CULTURA Il

PLANO ESPECIAL DE | 140735 PROFISSIONAL ARTES
CARGOS DA CULTURA CENICAS Il

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442236 | PROGRAMADOR I

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442237 |PROGRAMADOR I

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442238 | PROGRAMADOR III

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442239 |SECRETARIAII

PLANO ESPECIAL DE .

CARGOS DA CULTURA 442240 | TECNICO OPERACIONAL C
PLANO ESPECIAL DE | 440249 ARTIF DE EST DE OBRAS E
CARGOS DA CULTURA METALURGIA

PLANO ESPECIAL DE .

CARGOS DA CULTURA 442250 | AUXILIAR TECNICO

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442251 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM
PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DA CULTURA 442253 | PERFURADOR DIGITADOR
PLANO ESPECIAL DE .

CARGOS DO DPF 432047 | TECNICO DE ARQUIVO

PLANO ESPECIAL DE .

CARGOS DO DPRF 437017 | AGENTE DE SAUDE PUBLICA
PLANO ESPECIAL DE [ 437022 ARTIF DE EST DE OBRAS E
CARGOS DO DPRF METALURGIA

PLANO ESPECIAL DE | 137023 ARTIFICE DE ARTES
CARGOS DO DPRF GRAFICAS

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DO DPRF 437027 |ATENDENTE

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DO DPRF 437029 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO
PLANO ESPECIAL DE <
CARGOS DO DPRF 437030 | AUXILIAR DE ADMINISTRACAO
PLANO ESPECIAL DE B

CARGOS DO DPRF 437039 | TECNICO DE ESTRADAS
PLANO ESPECIAL DE| 445112 ARTIF DE CARPINT E
CARGOS DO MMA/IBAMA MARCENARIA

PLANO ESPECIAL DE B

CARGOS DO MMA/IBAMA 445116 | ASSISTENTE TECNICO

PLANO ESPECIAL DE | 445117 ASSIST TECNICO
CARGOS DO MMA/IBAMA ADMINISTRATIVO

PLANO ESPECIAL DE

CARGOS DO MMA/BAMA 445121 | AUX DE PROCES DE DADOS
PLANO ESPECIAL DE B ~
e 445138 | TECNICO NUTRICAO

PLANO GERAL DE CARGOS | )00 AGENTE ANALISTA

PODER EXECUTIVO-NI

DOCUMENTAL




PLANO GERAL DE CARGOS

AGENTE ANALISTA GRAF FIS

PODER EXECUTIVO-NI 481006 | )p ! 3 4
Ilzlc_)ADl\é?? SXEEF\;:A(JLTI\?E_@ARGOS 481007 gEIEC'\IIZE ANALISTA PUBLIC 2 2 0
PLANO GERAL DE CARGOS| o o o~ |AGENTE _ ANALISTA  SIST|, 0 )
PODER EXECUTIVO-NI SOCIOECONOMICO

PNl e DE CARGOS | 481014 ﬁgggﬁzcu AR ADSE ATV 209|462 747
E(L)?DI\IIE(; SXEERC%_TISE-;:IARGOS 481015 éfﬁ\'/\:;[lfs DE ATIV MARITIMAS 122 13 109
] T e P PO
Eé%l\é% SXEE%%TISCE)_,\?IARGOS 481020 gggm_E DE COMUN|CACAO 29 19 10
T Pl v N TR T
Egg\é% SXEE%P&TI\?CE)_,\E?ARGOS 481024 é(E.;SEg;E DE |NSPEQAO DE 2 2 0
e oot RG9S (481027 | AGENTE DE SAUDE 67 1 66
P SR e a RGO 1481028 | AGENTE DE SAUDE PUBLICA |62 46 16
e R e W T R
PLANO GERAL DE CARGOS 481036 AGENTE DE HIG SEGURANCA 7 4 3
PODER EXECUTIVO-NI NO TRABALHO

T e Pl e P R
] P ) PN PR
P S e RGO 481050 | ARQUIVISTA DE TAPES 2 1 1
Do SR e RGOS 481052 | ARTIFICE DE AERONAUTICA |10 8 2
] P L P P
e P L PR PR
El(_)/gl\é% SXEEF\;:%TI\D/E-'\(‘:IARGOS 481057 l\AAFéTr[L:LBEGEIiTRUT DE OBRAS 547 83 464
e oo RG9S [ 481069 | ASSESSOR 1 0 1
e Pl o ] PR CO
P S e RGO 481072 | ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 780 325 455
P SE o S gy [SSEIE Ol [n |1
P S Ot RGOS 1481077 | ASSISTENTE DE ALUNO 5 5 0
e Pl et P TR O
PLANO GERAL DE CARGOS [ 131070 ﬁ\IS'I'SEIgII\—II(E)NTE DE CONTROLE |, 0 R
> e Ot SARGOS [ 481083 | ASSISTENTE DE ESTUDIO 5 3 2
D S ot SARCOS 1481002 | ASSISTENTE SINDICAL 2 1 1
PLANO GERAL DE CARGOS| 451093 | ASSISTENTE TECNICO 76 7 69

PODER EXECUTIVO-NI
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PLANO GERAL DE CARGOS

o o O ¢ 481095 |ASSIST TECNICO DE ENSINO |54 29 25
R Forel i CRN PR
e e RGOS 481008 | ATENDENTE 9 6 3
S P D PO R
N P L PR R
P SR e RGOS 1481103 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO | 183 123 |60
P S oo NARCOS 1481104 | AUXILIAR DE ADMINISTRAGAO | 99 15 84
P S De SARCOS 1481106 | AUXILIAR DE BIBLIOTECA 4 0 4
o oo RG99 1481110 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM  |2.760  [918 ;'84
D S oo RGOS 1481115 | AUX DE LABORATORIO 3 0 3
P SR oo RGOS (481116 | AUXILIAR DE METEOROLOGIA | 420 237|183
o e RGOS 1481119 | AUX DE RECURSOS HUMANOS | 1 0 1
P S e RGO 1481122 | AUXILIAR DE SANEAMENTO |5 4 1
PO e OE GARGOS 1481124 | AUX DE SERVIGOS DE SAUDE |1 0 1
o e e NARGOS 481125 | AUX DE SERVICOS DIVERSOS |3 2 1
P S oo RGOS 1481127 | AUX DE SERVIGOS GRAFICOS |1 1 0
P S oo RGOS 1481130 [ TECNICO AGROPECUARIA |2 0 2
P S oe SARGOS 1481143 | AUXILIAR TECNICO 12 0 12
P R e RGOS (481145 | AUX TECNICO DE PRODUGAO |2 1 1
PN e DE GARGOS 481158 | CINEGRAFISTA 12 8 4
P o O SARGOS 1481150 | CLASSIFICADOR DE CACAU |13 0 13
e o RG99 1481161 | CONDUTOR DE LANCHA 2 1 1
DonE e DE GARGOS 481163 [ CONTINUO 7 6 1
e o RGOS 1 481168 | CONTRA REGRA 5 2 3
D e OF SARCOS 481170 | COPEIRO 24 18 6
e oo 169 (481173 | COSTUREIRO 2 0 2
P SR e a1 RGO 481175 | DATILOGRAFO 2569 |1.954 |615
PLANO GERAL DE CARGOS 481176 DAT'LOGRAFO DE TEXTOS 3 3 0
PODER EXECUTIVO-NI GRAFICOS

PO Stk DF SARGOS 1481178 | DESENHISTA PRODUGAO 3 1 2
P R e A RGO 481180 | DESENHISTA TECNICO 7 1 6
PLANO GERAL DE CARGOS| 451181 |DIGITADOR 50 13 37

PODER EXECUTIVO-NI
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PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481184 | DISCOTECARIO 1 1 0
PNl St DE CARGOS | 481185 | ECONOMO 1 1 0
P it OF SARGOS 481186 | EDITOR DE VIDEO-TAPE 36 27 9
EB/EI\IJEOR SXEERCALIJ_H\D/E- ’\(IZIARGOS 481187 ggggg@AoDE VIDEO-TAPE 1 1 0
D i or SARCOS 481100 | ELETRICISTA GERAL 2 2 0
P SErs DE SARCOS 1481106 | ENCARREGADO DE TRAFEGO |4 2 2
o o G091 481200 | ESCRITURARIO 128 4 124
Y el it O O
o o oe SARCOS 1481202 | ESPECIALISTA DE CAMPO 3 0 3
D S Ot SARGOS 1481200 | FISCAL MUNICIPAL 17 15 2
PR SEL B RO gy | AT PR OO
P SR e RGOS (481220 | ILUMINADOR 11 10 1
> e OF SARGOS (481222 | IMPRESSOR GRAFICO 1 0 1
e oo RGOS 1481232 | LABORATORISTA 37 21 16
e o RGOS 1481239 [ MAQUILADOR 1 1 0
Ponis PRI DS WARCOS 481240 [ MAQUINISTA 3 0 3
P S OE SARGOS 1481246 | MECANICO DE AERONAVE |4 0 4
S o NARCOS 1481247 | MECANICO DE AUTOS 1 1 0
P SR e NARCOS 481254 | MESTRE DE LANCHA 1 1 0
o oo KG9 1481258 | MICROSCOPISTA 2 1 1
P S oo RGOS 1481250 | MONITOR DE SAUDE 8 5 3
D R e NARCOS 481264 | OFICIAL 1 0 1
e Pl s CR O
e oo RG9S 1481269 | OPERADOR 1 1 0
o S o RGOS (481270 | OPERADOR DE AUDIO 16 14 2
P S oo RGOS 1481272 | OPERADOR DE CAMERA 13 8 5
PO e OE GARGOS 1481273 | OPERADOR DE COMPUTADOR | 131 82 49
El(_)/?)l\é% SXEEF\;:AQLTI\E;(E)-'\(‘:IARGOS 481274 325?220'? DE CONTROLE - 5 0 5
T e el o R O
P R e a1 RGO 481280 | OPERADOR DE RAIO X 1 1 0
PLANO GERAL DE CARGOS| /31587 | OPERADOR DE TELEX 4 3 1

PODER EXECUTIVO-NI
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PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481283 | OPERADOR DE TRANSMISSAO |7 3 4
PLANO GERAL DE CARGOS ;

PODER EXECUTIVONI 481284 | OPERADOR DE VIDEO 5 4 1
PLANO GERAL DE CARGOS OPERADOR DE VIDEO

PODER EXECUTIVO-NI 481285 CASSETE 3 1 2
PLANO GERAL DE CARGOS p

PODER EXECUTIVO-NI 481286 | OPERADOR DE VIDEO TAPE 2 1 1
PLANO GERAL DE CARGOS | 40107 OPERADOR GERADOR ; 5 1
PODER EXECUTIVO-NI CARACTERES

PLANO GERAL DE CARGOS PATRULHEIRO RODOVIARIO

PODER EXECUTIVO-NI 481291 FEDERAL 16 0 16
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVONI 481293 | PERFURADOR DIGITADOR 82 57 25
PLANO GERAL DE CARGOS .

PODER EXECUTIVO-NI 481296 | PINTOR DE CENARIO 1 0 1
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481297 |PORTEIRO 29 23 6
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVONI 481299 | PRATICO DE ENFERMAGEM 3 0 3
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481303 |PROFESSOR HORISTA 9 5 4
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481305 |PROGRAMADOR 124 81 43
PLANO GERAL DE CARGOS PROGRAMADOR DE

PODER EXECUTIVO-NI 481307 COMPUTADOR 20 4 16
PLANO GERAL DE CARGOS | )00 PROGRAMADOR DE MICRO 1 0 1
PODER EXECUTIVO-NI SISTEMAS

PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVONI 481309 |PROGRAMADOR 2 1 1
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481310 |PROMOTOR DE EVENTOS 1 1 0
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481311 |RADIOTELEGRAFISTA 112 9 103
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVONI 481312 | RECEPCIONISTA 1 1 0
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481313 |RECREADOR 1 1 0
PLANO GERAL DE CARGOS REVISOR DE TEXTOS

PODER EXECUTIVO-NI 481314 COMPOSER 1 ! 0
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVONI 481315 |SECRETARIO 8 3 5
PLANO GERAL DE CARGOS

PODER EXECUTIVO-NI 481316 | SECRETARIO DE ESCOLA 3 3 0
PLANO GERAL DE CARGOS | 01450 SUPERVISOR - PRESIDENCIA 8 0 8
PODER EXECUTIVO-NI DA REPUBLICA

PLANO GERAL DE CARGOS N

PODER EXECUTIVO-NI 481322 | SUPERVISOR DE VIGILANCIA |2 1 1
PLANO GERAL DE CARGOS .

PODER EXECUTIVO-NI 481331 | TECNICO DE ARQUIVO 60 32 28
PLANO GERAL DE CARGOS .

PODER EXECUTIVONI 481332 | TEC DE ARTE GRAFICA 3 0 3
PLANO GERAL DE CARGOS "

PODER EXECUTIVO-NI 481333 TEC DE COLONIZACAO 122 40 82
PLANO GERAL DE CARGOS .

PODER EXECUTIVO-NI 481336 | TECNICO DE INDIGENISMO 177 49 128
PLANO GERAL DE CARGOS B ] .

PODER EXECUTIVONI 481341 | TECNICO DE NiVEL MEDIO 280 53 227
PLANO GERAL DE CARGOS | 14/, TECNICO DE 4 1 3
PODER EXECUTIVO-NI PROCESSAMENTO DADOS

PLANO GERAL DE CARGOS . %

PODER EXECUTIVO-NI 481344 | TECNICO DE REFRIGERACAO |3 1 2
PLANO GERAL DE CARGOS | 4012,c TEC DE SUP SIST 1 0 1

PODER EXECUTIVO-NI

COMPUTACIONAIS
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PODER EXECUTNVONI - | #8136 | Terecomunicacoes | L
E|C_)ADl\é?? SXEEF\;:A(JLTI\?E_@ARGOS 481347 ;E(C::UAE;\IAA AGRICULTURA E 133 94 39
PO Stk oe SARGOS 1481348 | TECNICO EM AGRIMENSURA |13 4 9
P St OE SARCOS [ 481349 | TECNICO EM CADASTRO 1 0 1
e T P o O
PLANO GERAL DE CARGOS 481356 TEC EM ESTACAO > 1 1
PODER EXECUTIVO-NI RETRANSAM E REP TV

> o OF SARGOS [ 481357 | TECNICO EM ESTRADAS 3 2 1
T T 1 R DR
o o oe ARCOS | 481350 | TECNICO EM EXTERNAS 1 0 1
e S OF SARGOS 481360 | TECNICO EM MANUTENGAO |14 4 10
EBADI\IJE% SXEEFE:%TH%- ’\(IZIARGOS 481361 ;ILEJCD |oEM MANUTENCAO EM 9 1 1
E|(_)AD|\é% SXEEF\;:ACJLTI\?(E)-,\(‘:IARGOS 481362 ;r/l’EDCEO EM MANUTENCAO E 2 2 0
EIE;ENE% SxEERc%ﬂSg-niARGOS 481364 EEETROTECET?:A ik 2 !
T P o TR R
P S Ot SARGOS 481368 | TEC EM MKT PROPAGANDA |3 0 3
e o o SARGOS 1481370 [ TECNICO EM NUTRIGAO 1 0 1
P e OF CARGOS 1481371 | TECNICO EM OPERAGOES |4 0 4
P SR e a1 RGO 481378 | TEC EM RECURSOS MINERAIS | 25 1 24
o e oe (ARCOS 1481379 | TEC EM SECRETARIADO 14 5 9
P S oo RGOS 481380 | TECNICO EM SISTEMAS 1 0 1
P S oo RGO 481383 | TECNICO ESPECIALIZADO 3 2 1
P SR e a RGOS 1481385 | TECNICO 66 1 65
P S oo RGOS 1481386 | TECNICO MICROGRAFICO 3 0 3
P S o SARCOS 1481387 | TECNICO OPERACIONAL 1 1 0
P R e A RCOS (481389 | TECNOLOGISTA 42 3 39
Ponio LRI DS WARCOS 481390 [ VIGILANTE 19 16 3
PO o OE CARGOS 1481400 | VISITADOR SANITARIO 8 8 0
e e OF CARCOS 481403 | CSS ADMINISTRATIVO I 1 0 1
P e e o SAMENTO PE (016002 |PROGRAMADOR 1 0 1
QUADRO DE PESSOAL DA| o~ |AGENTE _ ANALISTA  SIST|, ) 0
IMPRENSA NACIONAL SOCIO ECONOMICO

QUADRO DE PESSOAL DA 490027 AGENTE TELECOMUNICA O E 1 1 0
IMPRENSA NACIONAL ELETRICIDADE

G e T P o | TR, |,
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QUADRO DE PESSOAL DA
IMPRENSA NACIONAL 490040 AUXILIAR DE ENFERMAGEM 2 1 1
QUADRO DE PESSOAL DA
IMPRENSA NACIONAL 490042 DATILOGRAFO 10 5 5
QUADRO DE PESSOAL DA o -
IMPRENSA NACIONAL 490044 ESPECIALISTA NIVEL MEDIO 1 1 0
QUADRO DE PESSOAL DA
IMPRENSA NACIONAL 490048 MOTORISTA OFICIAL 5 2 3
QUADRO DE PESSOAL DA
IMPRENSA NACIONAL 490049 PERFURADOR DIGITADOR 2 1 1
QUADRO DE PESSOAL DA
IMPRENSA NACIONAL 490051 PROGRAMADOR 2 2 0
QUADRO DE PESSOAL DA AGENTE DE ANALISTA
IMPRENSA NACIONAL 490061 DOCUMENTAL ! ! 0
SERVICOS AUXILIARES 008002 DATILOGRAFO 3 2 1
TAB. ESPECIAL DE OPERADOR DE SIMULACAO
EMPREGOS- 076013 ESTRATEGICA EMFA 1 0 1
EMFA/SUCAM/CEME
TAB. ESPECIAL DE
EMPREGOS- 076035 GS%AC‘;?AA DE ENDEMIAS 4 4 0
EMFA/SUCAM/CEME ( )
TAB. ESPECIAL DE
EMPREGOS-
EMFA/SUCAM/CEME (Redacéo | 076035 GSLEJA(\:??AA DE ENDEMIAS 4 4 0
dada pelo Decreto n° 9.314, de ( )
2018)
17.3
TOTAL 34.708 17.322 86
TOTAL (Redacdo dada  pelo 17.0
Decreto n® 9.314, de 2018) 34.295 17.250 45

c) Cargos vagos e que vierem a vagar cujo requisito de escolaridade exigido para ingresso é de nivel

superior.
codi QUANTIDADE DE
5 go ~ CARGOS
DENOMINAGAO DO GRUPO doca DENOMINACAO DO CARGO APROV 1 OCUP TVAG
rgo ADOS ADOS | OS
CARGOS DA ADMINIST. E MILITARES DO | 003 ESPECIALISTA | 1 0 1
GDF 001
067
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR 067 ASSISTENTE ESPECIALIZADO 1 0 1
’ 068 ENGENHEIRO DE SEGURANCA 1 0 1
CARGOS DE NiVEL SUPERIOR 017 DO TRABALHO
, 068 ESPECIALISTA DE NIVEL 1 1 0
CARGOS DE NiVEL SUPERIOR 024 | SUPERIOR
CARGOS DE NiVEL SUPERIOR 822 GERENTE DE DIVISAO 3 0 3
068
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR 034 GERENTE DE SECRETARIA 1 0 1
) 068 ORIENTADOR DE 1 0 1
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR 045 | APRENDIZAGEM
’ 068 SUPERVISOR DE 1 0 1
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR 075 | PUBLICACOES OFICIAIS
, 069 PESQUISADOR EM CIENCIAS 5 0 5
CARGOS DE NiVEL SUPERIOR 004 DA SAUDE
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR 832 TECNICO EM SAUDE 2 0 2
) 087 c
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR - EDUCAR | n0 TECNICO EDUCACIONAL Il 2 0 2
) 087 | ASSESSOR DE 1 0 1
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR - EDUCAR |y ADMINISTRACAO |
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR PRO- | 088 TECNICO EM PROM E DIV 1 0 1
LEITURA 048 CULTURAL 1l
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CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | ADMINISTRAGAO E 1 0 1
TRABALHO 001 PLANEJAMENTO
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 AGRIMENSOR 1 0 1
TRABALHO 004
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | ANALISTA DE ADMINISTRACAO

15 3 12
TRABALHO 006 A
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | ANALISTA DE ADMINISTRACAO

1 0 1
TRABALHO 008 D
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 | ANA| |STA DE INFORMACOES | 14 2 12
TRABALHO 009
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA DE O E M 36 11 o5
TRABALHO 011
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA DE PRODUQAO A 13 1 12
TRABALHO 012
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA DE PRODUCAO B 1 0 1
TRABALHO 013
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA DE PRODUQAO C 1 0 1
TRABALHO 014
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ANALISTA DE SISTEMAS B 5 5 0
TRABALHO 016
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ANALISTA DE SISTEMAS D 2 0 5
TRABALHO 018
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E po | 422 | ANALISTA DE SUPORTE DE 13 4 9
TRABALHO 021 SISTEMAS B
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA ECONOMIA E 1 1 0
TRABALHO 022 | FINANCAS IlI
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | ANALISTA ECONOMICO E 1 0 1
TRABALHO 023 FINANCEIRO A
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ANALISTA Il 1 0 1
TRABALHO 025
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ANALISTA [V 1 0 1
TRABALHO 026
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ASSESSOR TECNICO 7 1 6
TRABALHO 030
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ASSISTENTE DE PRODUQAO 2 1 1
TRABALHO 031
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ATUARIO 1 0 1
TRABALHO 034
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 AUDITOR 11 8 3
TRABALHO 035
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 CONSULTOR TECNICO 1 0 1
TRABALHO 042
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 COORDENADOR DE 1 0 1
TRABALHO 044 | PRODUGAO
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 COORDENADOR DE 5 0 5
TRABALHO 045 PROGRAMAQAO
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 DENTISTA 1 0 1
TRABALHO 046
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ECONOMISTA DOMESTICO 1 0 1
TRABALHO 048
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 EDUCADOR EM SAUDE 32 9 23
TRABALHO 049
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | ESPECIALISTA DE NIVEL 5 1 1
TRABALHO 057 SUPERIOR
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 ESPECIALISTA EM EDUCAQAO 1 0 1
TRABALHO 058
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 GEOGRAFO 1 1 0
TRABALHO 066
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 PEDAGOGO 12 0 12
TRABALHO 080

236



CARREIRA DA PREV.

DA SAUDE E DO

422

PESQUISADOR EM TEC E CIEN

TRABALHO 082 | AGRICOLAS 1 0 L
CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PESQUISADOR 5 1 4
TRABALHO 083

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 PESQUISADOR EM CIENCIAS a1 o8 13
TRABALHO 085 DA SAUDE

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PESQUISADOR CIENCIA EXATA 11 9 5
TRABALHO 086 E DA NATUREZA

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 PRODUTOR EXECUTIVO 5 5 0
TRABALHO 091

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PROFESSOR 1 0 1
TRABALHO 092

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PROFESSOR 1 E 2 GRAUS 1 0 1
TRABALHO 093

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PROGRAMADOR DE 4 1 3
TRABALHO 094 COMPUTADOR C

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 PROGRAMADOR DE EDUC 6 5 4
TRABALHO 095 PARA O TRABALHO

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 | op cRETARIO EXECUTIVO 12 1 11
TRABALHO 100

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E 00 | 422 | 1£oNjcO DE NIVEL SUPERIOR | 39 12 27
TRABALHO 105

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E 0O | 422 | ¢ onicO DE PLANEJAMENTO | 14 0 14
TRABALHO 106

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TECNICO DE PLANEJ E 1 0 1
TRABALHO 107 PESQUISA

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TECNICO DE TREINAMENTO 11 4 7
TRABALHO 109

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 TECNICO EDUCAQAO FiSICA 4 5 5
TRABALHO 110

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TECNICO EDUCACIONAL | 1 1 0
TRABALHO 111

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | TECNICO EM ASSUNTOS 4 1 3
TRABALHO 114 CULTURAIS

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 | TEC EM COBRANCAS E PAG 1 0 1
TRABALHO 117 ESPECIAIS

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 TECNICO EM EDUCA(;AO 4 1 3
TRABALHO 119

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TEC EM PLANEJ E 1 0 1
TRABALHO 121 | ADMINISTRAGAO

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 TECNICO EM REC HUMANOS 1 0 1
TRABALHO 122

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TECNICO ESPECIALIZADO 1 0 1
TRABALHO 124

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 TECNICO INSTALADOR 1 0 1
TRABALHO 126

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E Do | 422 ZOOTECNISTA 5 1 1
TRABALHO 131

CARREIRA DA PREV. DA SAUDE E DO | 422 BIOMEDICO 5 1 4
TRABALHO 133

CARF’lEIRA DE REFOR E DESEN | 421 ADMINISTRADOR 107 55 50
AGRARIO-INCRA 001

CARREIRA DE REFOR E DESEN | 421

AGRARIO-INCRA 004 ARQUIVISTA 3 1 2
CARF’lEIRA DE REFOR E DESEN | 421 BIBLIOTECARIO 5 1 4
AGRARIO-INCRA 006

CARI?EIRA DE REFOR E DEseN | 421 ECONOMISTA 116 50 66
AGRARIO-INCRA 008

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 ENFERMEIRO 1 0 1
AGRARIO-INCRA 009
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CARREIRA DE REFOR E

DESEN

421

) ESTATISTICO 7 4 3

AGRARIO-INCRA 013

CARREIRA DE REFOR E DESEN | 421 FISCAL DE CADASTRO E 152 9% 56

AGRARIO-INCRA 014 | TRIBUTACAO RURAL

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 GEOGRAFO 30 22 8

AGRARIO-INCRA 015

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 GEOLOGO 1 1 0

AGRARIO-INCRA 016

CARRERA DE REFOR £ DESEN | 421 | opoNT 0GO - 30 HORAS 6 2 4

AGRARIO-INCRA 019

CARREIRA DE REFOR E DESEN | 421 ORIENTADOR DE PROJ DE 106 74 32

AGRARIO-INCRA 020 ASSENTAMENTO

CARREIRA DE REFOR E DESEN | 421 PROGRAMADOR DE EDUC 1 1 0

AGRARIO-INCRA 023 PARA O TRABALHO

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 PSICOLOGO 7 3 4

AGRARIO-INCRA 024

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 SOCIOLOGO 12 3 9

AGRARIO-INCRA 025

CARI?EIRA DE REFOR E DESEN | 421 TECNICO EDUCACAO 27 9 18

AGRARIO-INCRA 027

CARREIRA DE REFOR E DESEN | 421 TEC EM ASSUNTOS 5 3 5

AGRARIO-INCRA 028 EDUCACIONAIS

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL ggg ENFERMEIRO 47 26 21
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 003 NUTRICIONISTA 3 2 1
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 004 TERAPEUTA OCUPACIONAL 39 19 20
434 p

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 005 PSICOLOGO 149 71 78
434 o

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 006 FARMACEUTICO 6 4 2
434 p

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 007 ODONTOLOGO - 30 HORAS 1 1 0
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 009 ADMINISTRADOR 433 245 188
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 011 ECONOMISTA 24 14 10
434 <

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 013 ATUARIO 1 1 0
434 p

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 014 ESTATISTICO 5 4 1
434 | TECNICO EM AS

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 015 EDUCACIONAIS 81 45 36

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL gig SOCIOLOGO 63 20 43
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 017 ASSISTENTE SOCIAL 598 297 301
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 021 AUDITOR 6 3 3
434 .

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 022 FONOAUDIOLOGO 2 0 2
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 023 FISIOTERAPEUTA 84 43 41
434 ~

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 025 ANALISTA DE INFORMACOES 4 4 0
434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 030 DENTISTA 2 2 0
434 | ADMINISTRACAO E 1 1 0

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 036 PLANEJAMENTO C
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434

CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 043 TECNICO EDUCACAO 31 22 9
434
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 045 SECRETARIA EXECUTIVA 1 0 1
434 . = .
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 046 TECNICO EDUCACAO FISICA 2 2 0
434 z :
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 047 TECNICO NIVEL SUPERIOR 16 10 6
434 c
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 048 TECNICO REC HUMANOS 1 1 0
434
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 051 PEDAGOGO 10 5 5
434 PROGRAMADOR DE EDUC 11 9 2
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 052 PARA O TRABALHO
434
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 059 PESQUISADOR 1 0 1
434
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 062 ANALISTA | 1 1 0
434 | ASSISTENTE TECNICO 1 1 0
CARREIRA DO SEGURO SOCIAL 189 | ADMINISTRATIVO Ii
901 CENSOR FEDERAL CLASSE 26 0 26
CARREIRA POLICIAL FEDERAL 007 ESPECIAL
CARREIRA POLICIAL FEDERAL (9)8; CENSOR FEDERAL 1A CLASSE | 1 0 1
CARREIRA POLICIAL FEDERAL gg; CENSOR FEDERAL 2A CLASSE | 105 0 105
N 034
FUNDAGOES/AUT/AUT ESPEC. - NS 002 PROFESSOR ASSISTENTE 4 0 4
i 034
FUNDAGOES/AUT/AUT ESPEC. - NS 005 PROFESSOR TITULAR 2 0 2
i 034
FUNDACOES/AUT/AUT ESPEC. - NS 020 PROFESSOR AUXILIAR 1 0 1
B 034 | TECNICO ATIVIDADES APOIO 1 0 1
FUNDACOES/AUT/AUT ESPEC. - NS 024 | OPERACIONAL
. 034 FISCAL DE CADASTRO E 5 5 0
FUNDAGOES/AUT/AUT ESPEC. - NS 081 | TRIBUTACAO RURAL
FUNDAGOES/AUT/AUT ESPECIAIS - NS 823 COORDENADOR 1 0 1
403 .
GESTAO 004 TECNICO DE PLANEJAMENTO 154 45 109
A -1 (] -
GESTAO (Redacdo dada pelo Decreto n 403 TECNICO DE PLANEJAMENTO 154 45 109
9.314, de 2018) 004
GESTAO ggg ASSESSOR ESPECIALIZADO 62 8 54
403 .
GESTAO 011 TECNICO ESPECIALIZADO 31 0 31
A 5 0 -
GESTAO (Redacéo dada pelo Decreto n 403 TECNICO ESPECIALIZADO 31 0 31
9.314, de 2018) 011
403
GESTAO 013 MEDICO 263 0 263
MAG. SUPERIOR E 1 E 2 GRAUs LEl | 060 PROFESSOR DE 1° E 29 GRAUS | 70 62 8
7596/87 011
MAGISTERIO (NAO AMPARADO P/ Lel | 004 | TECNICO DE NIVEL SUPERIOR - 22 0 29
7596/87) 040 FCBIA
NIVEL supeRioR- | 032 gy | TECARIO 1 1 0
FUNDAGOES/AUT /AUT.ESPEC. 007
NIVEL supeRioR- | 0321 e o0 DE CONTROLE 1 0 1
FUNDAGOES/AUT./AUT.ESPEC. 017
NIVEL superior- | 032 | 5o e b A\RADOR DE TEXTO 2 0 2
FUNDAGOES/AUT /AUT.ESPEC. 046
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NIVEL SUPERIOR- | 032 TECNICO ASSUNTOS 5 5
FUNDAGOES/AUT JAUT.ESPEC. 047 | ADMINISTRATIVOS
NIVEL SuPERIOR- | 032 CONSERVADOR 1 1
FUNDAGOES/AUT /AUT.ESPEC. 048 RESTAURADOR
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 TECNICO INSTALAC}@ES 1 1
ESPEC 030
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 REVISOR 1 1
ESPEC 031
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNICO EXTENSAO 1 1
ESPEC 032 CULTURAL
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 TECNICO MUSEOLOGIA 1 1
ESPEC 033
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNICO IMPORTACAO 1 1
ESPEC 037
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 | TECNICO MATERIAL E 1 1
ESPEC 038 SUPRIMENTO
NiVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 | ANALISTA DE DESENV CIENTIF 40 40
ESPEC 041 | E TECNOLOGICO
NiVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNICO DESENVOLVIMENTO 6 6
ESPEC 046 ESPECIALIZADO
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 | TECNICO SUPORTE 1 1
ESPEC 047 ESPECIALIZADO
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNICO INFORMACAO 15 15
ESPEC 048
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 PESQUISADOR ASSOCIADO 6 6
ESPEC 052
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 PESQUISADOR TITULAR 21 21
ESPEC 053
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 ANALISTA DE ORCAMENTO 1 1
ESPEC 058
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 OPERADOR DE REATOR SR 1 1
ESPEC 065
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNOLOGO 1 1
ESPEC 066
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 PESQUISADOR AUXILIAR 6 6
ESPEC 067
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 PESQUISADOR ADJUNTO 6 6
ESPEC 084
NIVEL SUPERIOR-FUNDACOES/AUT/AUT | 033 | ANALISTA DE INFORMAGAO EM
1 1
ESPEC 093 CET
NIVEL SUPERIOR-FUNDAGOES/AUT/AUT | 033 TECNOLOGISTA 11 11
ESPEC 099
049
ORCAMENTO 001 ANALISTA DE ORCAMENTO 2 2
OUTRAS ATIVIDADES DE NiveL | 009 | TECNICO EM ASSUNTOS 5 0
SUPERIOR 028 CULTURAIS
OUTRAS ATIVIDADES DE NiveL | 009 TECNICO EM SUPERVISAO 12 12
SUPERIOR 046 ESCOLAR
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NS) 8?1 PEDAGOGO-HABILITAQAO 1 0
061
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NS) 082 REVISOR DE TEXTOS 1 0
061 PEDAGOGO SUPERVISAO 1 1
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NS) 097 EDUCACIONAL
061 | PEDAGOGO ORIENTACAO 1 1
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NS) 098 EDUCACIONAL
PESSOAL TEC/ADM - IFE (NS) 3(13-2 ANALISTA DE SISTEMA 5 2
015 .
PLANEJAMENTO 001 TECNICO DE PLANEJAMENTO 1 0
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PLA’\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 ADMINISTRADOR 3 5 1
SAUDE PUBL 001

PLAlNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 ARQUIVISTA 1 0 1
SAUDE PUBL 005

PLANO DE CAR CARG C&T PRO INo | 157 ASSISTENTE TEC 1 1 0
SAUDE PUBL 007 ADMINISTRATIVO |

PLéNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 EDITOR 1 0 1
SAUDE PUBL 008

PLA'\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 ENFERMEIRO 8 1 7
SAUDE PUBL 009

PL/TNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 FARMACEUTICO 5 5 0
SAUDE PUBL 010

PLAlNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 NUTRICIONISTA 1 1 0
SAUDE PUBL 014

PLA’NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 ODONTOLOGO - 40 HORAS 1 1 0
SAUDE PUBL 015

PLANO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 PESQUISADOR CIENCIA EXATA 1 1 0
SAUDE PUBL 016 E DA NATUREZA

PLANO DE CAR CARG CaT PRO INO | 157 | b e gop ASSISTENTE 2 1 1
SAUDE PUBL 018

PL/TNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 PROGRAMADOR VISUAL 1 1 0
SAUDE PUBL 021

PLA’\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 PSICOLOGO 3 1 5
SAUDE PUBL 022

PLANO DE CAR CARG c&T PrO INo | 157 | TEC EM ASSUNTOS 5 3 5
SAUDE PUBL 024 EDUCACIONAIS

PLPl\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 TECNICO NiVEL SUPERIOR 2 1 1
SAUDE PUBL 025

PLANO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 | rpp AbE(TA OCUPACIONAL 1 0 1
SAUDE PUBL 027

PLAlNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 SANITARISTA 3 3 0
SAUDE PUBL 060

PLA’\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 BIOLOGO 5 5 0
SAUDE PUBL 061

PLéNO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 FARMACEUTICO BIOQUIMICO 2 5 0
SAUDE PUBL 065

PLAl\NO DE CAR CARG C&T PRO INO | 157 ECONOMISTA 1 1 0
SAUDE PUBL o077

PLANO DE CAR. DOS CARGOS TECNoOL | 444 PESQUISADOR CIENCIA EXATA 4 5 °
MILITAR 008 E DA NATUREZA

PLANG PE carcos- | 492 | ) D MINISTRADOR 1 1 0
I.E.CHAGASIC.E.N.PRIMATA 001

PLANO DE carGos- | 492 ENEERMEIRO 4 3 1
I.E.CHAGAS/C.E.N.PRIMATA 004

PLANO DE cArGos- | 492 ECONOMISTA 1 1 0
I.E.CHAGASIC.E.N.PRIMATA 005

PLANG o carcos- | 492 | ohONTOLOGO - 40 HORAS 2 1 1
I.E.CHAGAS/C.E.N.PRIMATA 009

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ANALISTA DE FINANCIAMENTO | 2 0 5
FAZENDA 003

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ANALISTA DE INFORMAQC)ES 1 0 1
FAZENDA 004

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIsT DA | 489 | ANALISTA DE SISTEMAS E 1 1 0
FAZENDA 006 METODOS

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ANALISTA DE SUPORTE 1 1 0
FAZENDA 007

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ANALISTA ESPECIALIZADO 1 0 1
FAZENDA 008

PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ASSESSOR TECNICO 1 1 0
FAZENDA 012
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PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA

489

ASSISTENTE DE PRODUCAO 2 2 0
FAZENDA 013
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 AUDITOR 4 0 4
FAZENDA 016
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 DENTISTA 1 0 1
FAZENDA 020
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 ESPECIALISTA DE NiVEL 6 5 1
FAZENDA 027 SUPERIOR
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 FARMACEUTICO 3 0 3
FAZENDA 029
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 FISCAL 1 0 1
FAZENDA 030
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 FISCAL TRIBUTARIO DO 1 0 1
FAZENDA 032 | ACUCAR E ALCOOL
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PEDAGOGO 42 26 16
FAZENDA 042
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PESQUISADOR 3 1 2
FAZENDA 045
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PILOTO 3 0 3
FAZENDA 046
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PILOTO AVIADOR 1 0 1
FAZENDA 047
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PRODUTOR EXECUTIVO 1 1 0
FAZENDA 048
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PROGRAMADOR DE 5 0 5
FAZENDA 050 COMPUTADOR
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 PROGRAMADOR DE 5 0 5
FAZENDA 051 EDUCAGCAO PARA O TRABALHO
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 .
FAZENDA 054 QUIMICO 5 1 4
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 SECRETARIO EXECUTIVO 1 1 0
FAZENDA 056
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 TECNICO EM ASSUNTOS 10 1 9
FAZENDA 058 CULTURAIS
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 TECNICO 1 1 0
FAZENDA 060
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 | 1 o\ 0 pE NiVEL SUPERIOR | 17 13 4
FAZENDA 064
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 | TECNICO DE RECURSOS 1 0 1
FAZENDA 065 HUMANOS
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 TECNICO EDUCAQAO 1 0 1
FAZENDA 067
PLANO ESP DE CARGOS Do MiNisTDA | 489 | TEC  EM ~ PROMOGCAO E 1 1 0
FAZENDA 071 DIVULGACAO CULTURAL
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 TECNICO ESPECIALIZADO 1 0 1
FAZENDA 072
PLANO ESP DE CARGOS DO MINIST DA | 489 TRADUTOR E INTERPRETE 1 1 0
FAZENDA 077

475 ANALISTA DE

PLANO ESPECIAL DE CARGOS pe ACOMPANHAMENTO oE | 1 0 1
EVBRATUR PROJETOS
PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 ANALISTA DE CLASSIF DE 2 0 2
EMBRATUR 004 EMPREENDIMENTOS
PLANO ESPECIAL DE CARGOS - | 475 | s\A| |STA DE FINANCIAMENTO | 1 0 1
EMBRATUR 005
PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 | ANALISTA DE ORDENACAO 3 0 3
EMBRATUR 007 | TERRITORIOS
PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 ANALISTA DE PROCESSOS 6 0 6
EMBRATUR 008
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475

PLANO  ESPECIAL  DE  CARGOS ANALISTA DE PROJETOS 7 0 7
EMBRATUR 010

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 ANALISTA ECONOMICO 1 0 1
EMBRATUR 012

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 ANALISTA EINANCEIRO 5 0 5
EMBRATUR 013

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 ASSISTENTE DE PESQUISA 1 0 1
EMBRATUR 017

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 AUDITOR SENIOR 4 0 4
EMBRATUR 018

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 PROMOTOR DE EVENTOS 5 0 5
EMBRATUR 023

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 TEC DE MKT PROPAGANDA 2 1 1
EMBRATUR 024 SENIOR

PLANO ESPECIAL DE CARGOS - | 475 | rpoNic0 DE NIVEL SUPERIOR | 4 3 1
EMBRATUR 026

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 475 PROGRAMADOR PEDAGOGICO | 3 0 3
EMBRATUR 027

PLANO ESPECIAL DE CARGOS 474 ANALISTA DE SISTEMA 1 0 1
SUFRAMA 020

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE OEM Il 1 0 1
CULTURA 009

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE PRODUCAO 1 0 1
CULTURA 010

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE PROJETOS 8 0 8
CULTURA 011

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE RECURSOS 4 3 1
CULTURA 012 HUMANOS Il

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA ECONOMIA E 8 5 6
CULTURA 014 FINANCAS |

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | ANALISTA PESQ E 1 1 0
CULTURA 016 TECNOLOGIA I

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | rgorgSOR ADMINISTRATIVO | 7 0 7
CULTURA 019

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ASSESSOR TECNICO 1 1 0
CULTURA 020

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 EDITOR 1 0 1
CULTURA 034

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ESPECIALISTA DE NIVEL 3 5 1
CULTURA 039 SUPERIOR

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ESPECIALISTA EM EDUCACAO | 1 0 1
CULTURA 040

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 PEDAGOGO 1 0 1
CULTURA 045

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 PESQUISADOR 16 0 16
CULTURA 047

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 PRODUTOR EXECUTIVO 3 1 5
CULTURA 049

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 PROFISSIONAL ARTES 46 11 35
CULTURA 050 CENICAS

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 PROGRAMADOR DE 1 0 1
CULTURA 052 COMPUTADOR C

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 SAUDE 3 0 3
CULTURA 057

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | TECNICO CONSULTOR-PROM E 1 0 1
CULTURA 064 | DIV CULTURAL

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO DE DISTRIBUIQAO | 4 1 3
CULTURA 065

PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO DE MKT E PROPAG 1 1 0
CULTURA 066 SENIOR
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PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO EDUCACAO 3 5 1
CULTURA 067
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | TEC EM CONSERV E 1 1 0
CULTURA 070 | RESTAURACAOQ II
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO EM PESQUISA | 10 7 3
CULTURA 072
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TEC EM PRESERV 2 1 1
CULTURA 073 | ARQUITETONICA I
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | N o0 NIVEL SUPERIOR 119 109 10
CULTURA 078
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE SISTEMAS Il] 4 5 5
CULTURA 167
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA DE SISTEMAS |V 1 1 0
CULTURA 168
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 ANALISTA ECONOMIA E 4 5 5
CULTURA 169 | FINANCAS IlI
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | ANALISTA PESQ E 4 3 1
CULTURA 175 TECNOLOGIA I
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | rponic0 DE DISTRIBUICAO I | 3 2 1
CULTURA 195
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO EM PESQUISA Il 3 5 1
CULTURA 200
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO EM PESQUISA I 3 5 1
CULTURA 201
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 TECNICO EM PESQUISA IV 3 5 1
CULTURA 202
PLANO ESPECIAL DE cArcos DA | 442 | TECNICO PROMOCAO DIVULG 4 5 5
CULTURA 203 CULTURAL 11l
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | TECNICO PROMOGAO DIVULG 3 0 3
CULTURA 204 | CULTURAL IV
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DA | 442 | ANALISTA ECONOMIA E 1 1 0
CULTURA 243 | FINANCAS Il
PLANO ESPECIAL DE caArRGos DA | 442 | ANALISTA DE RECURSOS 1 0 1
CULTURA 244 HUMANOS |
432 | TECNICO EM COBRANCAS E 1 0 1
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DODPF | )10 PAG ESPECIAIS
432 | ANALISTA DE SEG NAC E 1 0 1
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DODPF | 5y MOBILIZACAO
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DO DPF g?; COMANDANTE DE AERONAVE 1 0 1
432 | TECNICO EM  ASSUNTOS 1 1 0
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DODPF | 2 CULTURAIS
437 .
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DO DPRF | 1 SOCIOLOGO 1 0 1
437 . .
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DO DPRF | 1 o TECNICO NIVEL SUPERIOR 1 0 1
PLANO ESPECIAL DE CARGOS Do | 445 ESPECIALISTA DE NIVEL 1 0 1
MMA/IBAMA 015 SUPERIOR
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DO | 445 TECNICO EDUCAQAO 1 0 1
MMA/IBAMA 030
PLANO ESPECIAL DE CARGOS DO | 445 TECNICO IV 1 0 1
MMA/IBAMA 032
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | »np1NiSTRADOR ESCOLAR 5 3 2
EXECUTIVO-NS 004
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA ACOMP PROJETOS 1 1 0
EXECUTIVO-NS 006
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ) s\ |STA DE ADMINISTRACAO | 2 2 0
EXECUTIVO-NS 012
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE DOCUMENTAQAO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 013
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480

PLANO GERAL DE CARGOS PODER ANALISTA DE FINANCIAMENTO | 1 1 0
EXECUTIVO-NS 014

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE INFORMACOES 17 4 13
EXECUTIVO-NS 015

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE PROCESSOS 1 0 1
EXECUTIVO-NS 019

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE PROJETOS 3 0 3
EXECUTIVO-NS 021

PLANO GERAL DE cArRGos Poper | 480 | ANALISTA DE RECURSOS 4 1 3
EXECUTIVO-NS 022 HUMANOS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE SEG E 1 0 1
EXECUTIVO-NS 024 | INFORMAGOES

PLANO GERAL DE cArRGos poper | 480 | ANALISTA DE SEG NAC E 5 5 3
EXECUTIVO-NS 025 | MOBILIZACAO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | )\ 5| |STA DE SISTEMA 246 122 124
EXECUTIVO-NS 026

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA DE SUPORTE 5 0 2
EXECUTIVO-NS 029

PLANO GERAL DE cArRGos Poper | 480 | ANALISTA ECONOMIA E 1 0 1
EXECUTIVO-NS 030 | FINANCAS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA ECONOMICO 4 1 3
EXECUTIVO-NS 031

PLANO GERAL DE CaRGOs PODER | 480 | s\ |STA ESPECIALIZADO 34 1 33
EXECUTIVO-NS 033

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA EINANCEIRO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 034

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ANALISTA 7 5 5
EXECUTIVO-NS 035

PLANO GERAL DE CARGOS popErR | 480 | ANALISTA PESQUISA 1 0 1
EXECUTIVO-NS 037 TECNOLOGIA

PLANO GERAL DE cArRGos PoDer | 480 | ANALISTA PUBLICACOES 2 0 5
EXECUTIVO-NS 039 OFICIAIS

PLANO GERAL DE cARGOs Poper | 480 | ANALISTA SIST SOCIO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 041 ECONOMICO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ASSESSOR TEC 1 0 1
EXECUTIVO-NS 050 ADMINISTRATIVO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ASSESSOR DE 4 2 2
EXECUTIVO-NS 053 PLANEJAMENTO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ASSESSOR TECNICO 16 4 12
EXECUTIVO-NS 055

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ASSISTENTE DE PESQUISA 7 1 6
EXECUTIVO-NS 057

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | soo orenNTE DE PRODUCAO 28 22 6
EXECUTIVO-NS 058

PLANO GERAL DE CARGOS PoDER | 480 | ASSISTENTE TECNICO 3 3 0
EXECUTIVO-NS 062 ADMINISTRATIVO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ASSISTENTE TECNICO 34 0 34
EXECUTIVO-NS 063 ESPECIALIZADO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 AUDITOR 58 13 45
EXECUTIVO-NS 065

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 AUTOR ROTEIRISTA 10 6 4
EXECUTIVO-NS 066

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 BIOMEDICO 6 3 3
EXECUTIVO-NS 072

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 CENOGRAFO 1 1 0
EXECUTIVO-NS 076

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | - \\ A\NDANTE DE AERONAVE | 16 11 5
EXECUTIVO-NS 079

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 CONFERENTE 1 0 1
EXECUTIVO-NS 083
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PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 COORDENADOR DE 3 5 1
EXECUTIVO-NS 088 | PRODUGAO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 COORDENADOR DE 19 13 6
EXECUTIVO-NS 089 PROGRAMACAO

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 DENTISTA 27 5 o5
EXECUTIVO-NS 090

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 DIAGRAMADOR 1 1 0
EXECUTIVO-NS 091

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 DIRETOR DE IMAGENS 4 3 1
EXECUTIVO-NS 092

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 DIRETOR DE PROGRAMAS 14 8 6
EXECUTIVO-NS 093

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ECONOMISTA DOMESTICO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 097

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 EDITOR 17 9 8
EXECUTIVO-NS 098

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 EDUCADOR 15 0 15
EXECUTIVO-NS 100

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | o\ \repMEIRD DO TRABALHO | 2 1 1
EXECUTIVO-NS 104

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ESPECIALISTA DE NiVEL

EXECUTIVO-NS 120 SUPERIOR 296 38 258
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | pope Al iSTA EM EDUCACAD | 11 3 8
EXECUTIVO-NS 121

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 EXTENSIONISTA 44 0 a4
EXECUTIVO-NS 123

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 FISC DER PETROL (0] 58 0 58
EXECUTIVO-NS 127 | COMBUSTIVEL

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 FISCAL 57 29 5
EXECUTIVO-NS 128

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 FISCAL DE TRIBUTOS DO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 133 | ACUCAR E DO ALCOOL

PLANO GERAL DE cRGOs PODER | 480 ) p\or ) TRIBUTARIO DO CAFE | 2 0 2
EXECUTIVO-NS 134

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 INSPETOR DE CAFE 11 0 11
EXECUTIVO-NS 140

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 INSTRUMENTISTA 5 1 1
EXECUTIVO-NS 142

PLANO GERAL DE cARGos poper | 480 | INSTRUTOR DE EDUCAGAO 12 7 5
EXECUTIVO-NS 143 FiSICA E DESPORTOS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 LOCUTOR ANUNCIADOR 5 5 0
EXECUTIVO-NS 145

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 || o\ ;roR APRESENTADOR 14 7 7
EXECUTIVO-NS 146

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 LOCUTOR ESPORTIVO 1 1 0
EXECUTIVO-NS 148

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 MUSEOLOGO 5 3 5
EXECUTIVO-NS 161

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 NATURALISTA 1 1 0
EXECUTIVO-NS 163

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ORIENTADOR DE 143 60 83
EXECUTIVO-NS 166 APRENDIZAGEM

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | o\ NTADOR EDUCACIONAL | 4 0 4
EXECUTIVO-NS 167

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PEDAGOGO 36 5 31
EXECUTIVO-NS 169

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PESQUISADOR CIENCIA EXATA 39 12 27
EXECUTIVO-NS 173 E DA NATUREZA

PLANO GERAL DE cArRGcos Poper | 480 | PESQUISADOR EM TEC E CIEN 29 19 3
EXECUTIVO-NS 176 AGRICOLAS
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PLANO GERAL

DE

CARGOS

PODER

480

EXECUTIVO-NS 181 PILOTO 2 0 2
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PILOTO DE AERONAVE 8 1 7
EXECUTIVO-NS 183

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PILOTO LINHA AEREA 5 0 2
EXECUTIVO-NS 184

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PRODUTOR DE TEXTOS 4 4 0
EXECUTIVO-NS 187 DIDATICOS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PRODUTOR EXECUTIVO 39 17 29
EXECUTIVO-NS 188

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROFESSOR 16 6 10
EXECUTIVO-NS 189

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROFISSIONAL TECNICO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 196 SUPERIOR

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROGRAMADOR DE 7 4 3
EXECUTIVO-NS 197 COMPUTADOR

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROGRAMADOR 44 16 o8
EXECUTIVO-NS 199 EDUCACIONAL

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROGRAMADOR VISUAL 5 5 0
EXECUTIVO-NS 201

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 PROMOTOR DE EVENTOS 2 5 0
EXECUTIVO-NS 202

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 REPORTER 17 14 3
EXECUTIVO-NS 209

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 RESTAURADOR 1 1 0
EXECUTIVO-NS 210

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SANITARISTA 3 0 3
EXECUTIVO-NS 212

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | op ~peraRIO EXECUTIVO 12 6 6
EXECUTIVO-NS 214

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SERTANISTA 34 5 32
EXECUTIVO-NS 215

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SONOPLASTA 5 5 0
EXECUTIVO-NS 217

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SUPERVISOR DE OPERAQ@ES 8 5 3
EXECUTIVO-NS 218

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SUPERVISOR ESCOLAR 3 3 0
EXECUTIVO-NS 220

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 SUPERVISOR TECNICO 5 1 1
EXECUTIVO-NS 221

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | s\ 4 |sTA PROCES DE DADOS | 15 3 12
EXECUTIVO-NS 227

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO CONSULTOR 1 0 1
EXECUTIVO-NS 231

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO CONSULTOR- 1 0 1
EXECUTIVO-NS 233 PESQUISA

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | oy o0 pE NIVEL SUPERIOR | 369 222 147
EXECUTIVO-NS 238

PLANO GERAL DE CARGOS PoDER | 480 | TECNICO ORCAMENTO E 4 0 4
EXECUTIVO-NS 239 FINANCAS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO DE PLANEJAMENTO 1 1 0
EXECUTIVO-NS 240

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO DE RECURSOS 1 0 1
EXECUTIVO-NS 241 HUMANOS

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO DE TREINAMENTO 5 0 2
EXECUTIVO-NS 243

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO EDUCACAO 143 5 141
EXECUTIVO-NS 244

PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO EM DOCUMENTAQAO 1 1 0
EXECUTIVO-NS 248
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PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 ) ey o0 EpucacAO FisICA | 3 0 3
EXECUTIVO-NS 249
PLANO GERAL DE CARGOS PoDER | 480 | TECNICO EM PROMOGCAO E DIV 5 5 0
EXECUTIVO-NS 254 CULTURAL
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | TEC ENSINO ORIENTACAO 49 o5 24
EXECUTIVO-NS 257 EDUCACIONAL
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO ESPECIALIZADO 10 3 7
EXECUTIVO-NS 259
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO 11 3 8
EXECUTIVO-NS 260
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TECNICO MKT PROPAGANDA 5 5 0
EXECUTIVO-NS 262
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TEC PLANEJAMENTO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 263 ADMINISTRATIVO
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TESOUREIRO AUXILIAR 1 0 1
EXECUTIVO-NS 266
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 TRADUTOR 14 0 14
EXECUTIVO-NS 267
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 | rpsniTOR E INTERPRETE 11 3 8
EXECUTIVO-NS 268
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 VETERINARIO 1 0 1
EXECUTIVO-NS 269
PLANO GERAL DE cARGOs Poper | 480 | TEC EM ASSUNTOS 80 40 40
EXECUTIVO-NS 273 CULTURAIS
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 COORDENADOR DE 3 5 1
EXECUTIVO-NS 280 | PRODUGAO 36HORAS
PLANO GERAL DE CARGOS PODER | 480 GERENTE DE SECRETARIA 1 0 1
EXECUTIVO-NS 281
PROCESSAMENTO DE DADOS 83? ANALISTA DE SISTEMAS 1 1 0
QUADRO DE PESSOAL DA IMPRENSA | 490 | ANALISTA SIST SOCIO 2 1 1
NACIONAL 006 ECONOMICO
QUADRO/TABELA  SUPLEMENTAR / | 052 PILOTO ELUVIAL 1 0 1
OUTROS 002
QUADRO/TABELA  SUPLEMENTAR / | 052 ENGENHEIRO ELETRICISTA 1 0 1
OUTROS 014
SEGURANGA E INFORMAGOES 8(15;_1 ANALISTA DE INFORMAQOES 9 8 1
. 014 | ANALISTA DE SEG NACIONAL E 5 0 5
SEGURANGA E INFORMACOES 002 MOBILIZACAO
TABELA ESPECIAL DE EMPREGOS - INSS 8(5)3 Fisico 1 0 1
TaBELISTA/ESPECIALISTA DE NiveL | 085 | ESPECIALISTA NIVEL 1 0 1
SUPERIOR 004 SUPERIOR - SEI
TABELISTA/ESPECIALISTA DE  NIVEL 085 ESPECIALISTA NIVEL . . .
(Redacdo  dada  pelo
SUPERIOR (Redacdo dada elo 004 SUPERIOR - SEI
Decreto n° 9,314, de 2018)
TOTAL 6.301 2.507 2'79
TOTAL (Redacdo dada  pelo 3.74
Decreto n® 9.314, de 2018) 6.239 2499 0
ANEXO I
Cargos vagos e que vierem a vagar, conforme grupo e 6rgao ou entidade especificados
CODI QUANTIDADE DE
GO ORG cod CARGOS
DO Ao . igo -
o |00 [omoumcio oo |omounacio o [ T
AO ENTI car VADO ADOS GO
ou DADE go S S
ENTI
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DAD

2420

PLANO  ESPECIAL DE

442

ASSISTENTE DE

5 FBN CARGOS DA CULTURA 099 | SECRETARIA | 6 0 6

9800 | SIPE | PLANO ESPECIAL DE | 442 | ASSISTENTE DE 1 0 1

0 C CARGOS DA CULTURA 099 | SECRETARIA |

2420 FBN PLANO ESPECIAL DE | 442 | ASSISTENTE DE 4 ) 5

5 CARGOS DA CULTURA 217 | SECRETARIA IlI

4220 | IBRA | PLANO ESPECIAL DE | 442 | ASSISTENTE DE 9 4 5

7 M CARGOS DA CULTURA 217 | SECRETARIA IlI

3620 | FUNA | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE 103 o4 29

5 SA SAUDE E DO TRABALHO 270 | HIGIENE DENTAL

9800 | SIPE | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE 1 B 1

0 C SAUDE E DO TRABALHO 270 | HIGIENE DENTAL

3620 | FUNA | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE 2 0 9

5 SA SAUDE E DO TRABALHO 271 | LABORATORIO

9800 | SIPE | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE 1 B 1

0 C SAUDE E DO TRABALHO 271 | LABORATORIO

3620 | FUNA | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE 586 377 209

5 SA SAUDE E DO TRABALHO 275 | SANEAMENTO

9800 | SIPE | CARREIRA DA PREV. DA | 422 | AUXILIAR DE ; 0 .

0 C SAUDE E DO TRABALHO 275 | SANEAMENTO

4010 MING PLANO ESPECIAL DE | 442 ggé{'/‘l'é‘gs DE 4 0 4

7 CARGOS DA CULTURA 109 DIVERSOS

4220 | IBRA | PLANO ESPECIAL DE | 442 ggé{'/‘l'é‘gs DE 14 12 2

7 M CARGOS DA CULTURA 109 DIVERSOS

9800 | SIPE | PLANO ESPECIAL DE | 442 ggé{'/‘l'égs DE 1 0 1

0 C CARGOS DA CULTURA 109 DIVERSOS

4220 | IBRA | PLANO ESPECIAL DE | 442 | AUXILIAR 10 6 4

7 M CARGOS DA CULTURA 225 | INSTITUCIONAL II

3620 | FIOC PLANO GERAL DE 481 | DESENHISTA

1 RUZ CARGOS PODER 179 | PROJETISTA 1 0 L
EXECUTIVO-NI

4030 | CNE PLANO GERAL DE 481 | DESENHISTA

1 N CARGOS PODER 179 | PROJETISTA 5 0 5
EXECUTIVO-NI

2600 MTB CARREIRA DA PREV. DA | 422 | ESPECIALISTA DE 3 1 5

0 SAUDE E DO TRABALHO 311 | NiVEL MEDIO

1300 | MAP PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

0 A CARGOS PODER 203 | NiVEL MEDIO ! 4 3
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE

(2)000 MJ CARGOS PODER ggé E?JEELC,\'AAEL[';;A DE 80 54 26
EXECUTIVO-NI

2011 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

3 MP CARGOS PODER 203 | NiVEL MEDIO 22 17 5
EXECUTIVO-NI

2100 | C.AE PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

o R CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 199 0 199
EXECUTIVO-NI

2800 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

0 MDIC | CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 8 5 3
EXECUTIVO-NI

2900 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

0 ME CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 1 1 0
EXECUTIVO-NI
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4010 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

6 AGU CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 5 4 1
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE

‘81010 MCTI | CARGOS PODER 3(8)2 EIS\fEELCI\I/IAELIID?gA DE 100 0 100
EXECUTIVO-NI

4900 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE

0 MT CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 4 0 4
EXECUTIVO-NI

7000 PLANO GERAL DE 481 | ESPECIALISTA DE 11

0 CM CARGOS PODER 203 | NIVEL MEDIO 1.147 20 27
EXECUTIVO-NI

4220 | IBRA | PLANO ESPECIAL DE | 442

7 M CARGOS DA CULTURA 129 OFICIAL 3 1 2

2420 | FUNA | PLANO ESPECIAL DE | 442 | OPERADOR DE 1 1 0

3 RTE CARGOS DA CULTURA 132 | COMPUTADOR

4010 MINC PLANO ESPECIAL DE | 442 | OPERADOR DE 1 1 0

7 CARGOS DA CULTURA 132 | COMPUTADOR

4220 | IBRA | PLANO ESPECIAL DE | 442 | OPERADOR DE 1 0 1

7 M CARGOS DA CULTURA 132 | COMPUTADOR

1700 PLANO GERAL DE 481 | ORIENTADOR DE

0 MF CARGOS PODER 289 | APRENDIZAGEM 38 0 38
EXECUTIVO-NI

9800 | SIPE PLANO GERAL DE 481 | ORIENTADOR DE

0 C CARGOS PODER 289 | APRENDIZAGEM 6 0 6
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE

2000 | ;| Carcos popr | 491 | PROFESSOR DE|, |, |
EXECUTIVO-NI

EX- PLANO GERAL DE
2080 TER/ | CARGOS PODER ggé TFS:ESSOR DE 1 1 0
RR EXECUTIVO-NI

PLANO GERAL DE TEC EM

3300 Z‘AAP CARGOS PODER ggé RECURSOS 2 1 1
EXECUTIVO-NI HIDRICOS

2011 PLANO GERAL DE 481 TEC EM

3 MP CARGOS PODER 376 RECURSOS 2 0 2
EXECUTIVO-NI HIDRICOS

3200 PLANO GERAL DE 481 TEC EM

0 MME | CARGOS PODER 376 RECURSOS 13 0 13
EXECUTIVO-NI HIDRICOS

4010 PLANO GERAL DE 481 TEC EM

6 AGU CARGOS PODER 376 RECURSOS 1 1 0
EXECUTIVO-NI HIDRICOS
PLANO GERAL DE TEC EM

21220 ggo CARGOS PODER ggé RECURSOS 2 0 2
EXECUTIVO-NI HIDRICOS

4900 PLANO GERAL DE 481 TEC EM

0 MT CARGOS PODER 376 RECURSOS 0 0 0
EXECUTIVO-NI HIDRICOS
PLANO GERAL DE TEC EM

2320 EEDE CARGOS PODER ggé RECURSOS 1 1 0
EXECUTIVO-NI HIDRICOS
PLANO GERAL DE TEC EM

;_1030 (’\:INE CARGOS PODER ‘313% RECURSOS 1 0 1
EXECUTIVO-NI HUMANOS

2011 MP MAGISTERIO (NAO | 004 | PROFESSOR DE 1 3 0 3

3 AMPARADO P/ LEI 7596/87) | 002 | E 2 GRAUS

2420 FUNA | PLANO ESPECIAL DE | 442 p

3 RTE CARGOS DA CULTURA 029 CENOGRAFO 1 1 0
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PLANO  GERAL  DE
(1)300 X'AP CARGOS PODER igg PESQUISADOR 82 0 82
EXECUTIVO-NS
1500 PLANO  GERAL _ DE | o
0 MEC | CARGOS PODER | ;¢ | PESQUISADOR 1 0 1
EXECUTIVO-NS
PLANO  GERAL _ DE
(2)000 MJ CARGOS PODER igg PESQUISADOR 1 1 0
EXECUTIVO-NS
PLANO  GERAL _ DE
2011 MP | CARGOS PODER igg PESQUISADOR 1 1 0
EXECUTIVO-NS
PLANO  GERAL _ DE
2020 ::UNA CARGOS PODER igg PESQUISADOR 29 8 21
EXECUTIVO-NS
PLANO _ GERAL _ DE
iszo FAG | CARGOS PODER igg PESQUISADOR 4 2 2
EXECUTIVO-NS
PLANO _ GERAL _ DE
‘71010 MINC | CARGOS PODER igg PESQUISADOR 1 0 1
EXECUTIVO-NS
2010 PLANO  GERAL _ DE | oo
o MCTI | CARGOS PODER | ;- | PESQUISADOR 12 0 12
EXECUTIVO-NS
PLANO _ GERAL _ DE
‘11'030 ENE CARGOS PODER igg PESQUISADOR 22 0 22
EXECUTIVO-NS
PLANO _ GERAL _ DE
iﬂzo E‘%EO CARGOS PODER igg PESQUISADOR 6 0 6
EXECUTIVO-NS
3620 | FIOC ELVNEé‘ACOES/AS’TL;APETR'OR' 033 | PESQUISADOR o 0 o
1 RUZ 051 | ASSISTENTE
ESPEC
NIVEL SUPERIOR-
4010 . 033 | PESQUISADOR
o MCTI | FUNDACOES/AUT/AUT 051 | ASSISTENTE 2 0 2
ESPEC
2.0
TOTAL 2579 | 552
27
ANEXO 1l
Cargos vagos extintos no quantitativo, grupo e 6rgao ou entidades especificados
CODIGO ORGAO | o\ ommaciobo | €090 | DenomnacAo | QUANTITAT
DO ORGAO OU ou i docarg | ~ 0 tance VO DE
ENTIDADE | ENTIDADE 0 CARGOS
PLANO GERAL DE
13000 MAPA CARGOS PODER 480155 {\//E%gﬁ\l ARIO
EXECUTIVO-NS
PLANO DE CARREIRA ENFERMEIRO DO
15000 MEC DOS CARGOS TAE-IFE | 701030 | tRaABALHO
DATILOGRAFO
15000 MEC PUANO DF CARREIRZ | 701425 | DE TEXTOS
GRAFICOS
PLANO GERAL DE
16000 C.EX CARGOS PODER 481004 | AOEIE VO 1.000
EXECUTIVO-NI
PLANO ESP DE
17000 MF CARGOS DO MINIST DA | 489202 QSETS]ETRAT|VO
FAZENDA
PLANO GERAL DE
20113 MP CARGOS PODER 481289 QPREEE'\,'\]T[;TQAOSE?AE
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE
21000 C.AER CARGOS PODER 481004 QSI\E/NETRATNO
EXECUTIVO-NI
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CARREIRA DA PREV. A

25000 MS DA SAUDE E DO 422076 SODS(’;';%OGO - 500
TRABALHO
CARREIRA DA PREV.

25000 MS DA SAUDE E DO 422203 QSET'&ETR ATIVO 2.000
TRABALHO
CARREIRA DA PREV.

25000 MS DA SAUDE E DO 422268 éﬁégéﬁRAgEEM 1.648
TRABALHO
PLANO ESPECIAL DE

30802 DPRF PLANO ESPECIAL | 437033 | DATILOGRAFO 2
CARREIRA DA PREV.

36205 FUNASA DA SAUDE E DO 422218 éﬁESEEPBELI CA 5.000
TRABALHO
PLANO GERAL DE

70000 cM CARGOS PODER 481004 QSEA'IHETR ATIVO 200
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE

98000 SIPEC CARGOS PODER 480178 | PESQUISADOR 3
EXECUTIVO-NS
PLANO GERAL DE

98000 SIPEC CARGOS PODER 481004 QSI\E/NETR ATIVO 268
EXECUTIVO-NI
PLANO GERAL DE

98000 SIPEC CARGOS PODER 481203 [EJEPNEiSET_L:v?gS o 2
EXECUTIVO-NI

TOTAL 12,673
ANEXO IV

Cargos para os quais ficam vedados a abertura de concurso publico e o provimento de vagas adicionais

em relagéo ao previsto no edital

. NIVEL
cbdig ~
~ DENOMINACAO CLASSI | REQUISITOS PARA
DENOMINAGAO GRUPO gar o CARGO FICAC |INGRESSO
9 AO
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 AFINADOR DE
TAEIFE INSTRUMENTOS C Fundamental Completo
- 01
MUSICAIS
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | ASSISTENTE DE c Fundamental Completo
TAE-IFE 37 LABORATORIO P
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 AUXILIAR DE
VETERINARIA E|C Fundamental Completo
TAE-IFE 14
ZOOTECNIA
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | AUXILIAR EM c Fundamental Completo
TAE-IFE 05 | ADMINISTRACAO P
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | AUXILIAR DE c Fundamental Completo
TAE-IFE 09 |BIBLIOTECA P
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | AUXILIAR DE
TAE-IFE 10 CRECHE C Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 AUXILIAR DE Médio completo *
TAEIFE 75 ENFERMAGEM - 30| C Profissionalizante
HORAS (COREN)
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | AUXILIAR DE
TAE-IFE 12 SAUDE C Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 AUXILIAR EM
TAEIFE ASSUNTOS C Médio completo
- 08
EDUCACIONAIS
CONDUTOR Fundamental Completo +
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 o
TAE-IFE 19 MOTORISTA C especializagdo +
FLUVIAL habilitacao fluvial
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | CONTRAMESTRE-
TAE-IFE 23 OFICIO C Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 COSTUREIRO  DE
TAE-IFE ESPETACULO- C Médio completo
. 20 p
CENARIO
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PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS

7014

COZINHEIRO DE

Fundamental Incompleto

TAE-IFE 24 EMBARCACOES
DATILOGRAFO DE
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 -
TAEIFE TEXTOS Médio completo
. 25 !
GRAFICOS
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014
TAE-IFE 68 DETONADOR Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 <
TAE-IEE 26 DISCOTECARIO Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014
TAE-IFE 31 FOTOGRAFO Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | -y 5pAVADOR Fundamental Completo
TAE-IFE 32
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | GUARDA Fundamental Completo
TAE-IFE 33 FLORESTAL P
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 .
TAE-IFE 34 HIALOTECNICO Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014
TAE-IEE 35 IMPOSITOR Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014
TAE-IFE 38 LINOTIPISTA Fundamental Completo
Fundamental Completo +
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | MARINHEIRO DE especializaco ara
TAE-IFE 69 | MAQUINAS peciaizagao P
marinheiro de maquinas
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 MARINHEIRO Fundamental Completo +
TAE-IFE 70 FLUVIAL DE especializagdo para
MAQUINAS marinheiro de maquinas
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 MECANICO DE
TAE-IEE 43 MONTAGEM E Fundamental Completo
MANUTENCAO
MESTRE DE
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | EMBARCACOES
TAE-IFE 42 DE PEQUENO Fundamental Incompleto
PORTE
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | OPERADOR DE Fundamental Completo
TAE-IFE 46 CALDEIRA P
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 OPERADOR DE
CENTRAL Fundamental Completo
TAE-IFE 47 .
HIDROELETRICA
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 OPERADOR DE
TAE-IEE 49 EST DE TRATAM Fundamental Completo
AGUA-ESGOTO
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 I\O/IZI(E)TJ?I\IIDAOSR DE Fundamental Completo +
TAE-IFE ) issi i
52 AGRICOLAS curso profissionalizante
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 OPERADOR DE
TAE-IFE 55 MAQUINAS DE Fundamental Incompleto
TERRAPLANAGEM
OPERADOR DE
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | MAQUINA DE
TAE-IFE 50 FOTOCOMPOSITO Fundamental Completo
RA
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 REVISOR DE
TAE-IFE 60 PROVAS Fundamental Completo
TIPOGRAFICAS
Fundamental Completo +
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | SEGUNDO especializagdo +
TAE-IFE 71 CONDUTOR habilitacdo como segundo

condutor
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PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS

7014

TAE-IFE 62 SERINGUEIRO Fundamental Incompleto
AN F CARREIRADOS CARGOS 2214 SONOPLASTA Médio completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7014 | TELEFONISTA - 30
TAE-IFE 74 HORAS Fundamental Completo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 | DESENHISTA- gﬂue‘j'iﬂé deOf'zzﬁ”?;'tzc)a”tf
TAE-IFE 03 | PROJETISTA vedt P
experiéncia
PLAND DE CARREIRA DOS CARGOS (7)212 DIAGRAMADOR Médio Profissionalizante
Médio Completo +
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 [ MECANICO APOIO especializacdo + carta de
TAE-IFE 71 MARITO primeiro condutor e de
Mecéanico
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 [ TECNICO EM zﬂueﬁ/loé diozgorzﬁlact)gi“iizs
TAE-IFE
16 ARQUIVO Técnico
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 [ TECNICO EM gﬂue:\j/:g dioF()::)Or:STgt)gfflzirsfg
TAE-IFE 29 | EDUCACAO FiSICA 1 VS P
Técnico
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 [ TECNICO EM :\)Aues/:g diozgorzﬁé?gi“zﬁgg
TAE-IFE )
36 ESTRADA Técnico
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 | TECNICO EM Z/Iuemi/lé d%Of'zéﬁn?;'tzoamf
TAE-IFE 48 | MICROFILMAGEM v ed! P
experiéncia
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 | TECNICO EM Médio Profissionalizante
TAE-IFE 59 REFRIGERACAO ou Médio completo + curso
Técnico
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7012 [ TECNICO EM Medu? . Profissionalizante
TAE-IFE 75 SECRETARIADO ou Médio completo + curso
Técnico
?;QTSEDE CARREIRA DOS CARGOS ‘71(2)10 CENOGRAFO Curso Superior na area
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | DIRETOR DE Curso Superior em
TAE-IFE 22 IMAGEM Comunicacgao Social
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | DIRETOR DE Curso Superior em
TAE-IFE 24 PROGRAMA Comunicac¢éo Social
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | ECONOMISTA Curso Superior em
TAE-IFE 27 DOMESTICO Economia Doméstica
Curso Superior em
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | ENFERMEIRO DO Enfermagem com
TAE-IFE 30 TRABALHO Especializagéo em
Enfermagem do Trabalho
Lei Especifica: Médio
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 IMEDIATO Completo, Especializacédo
TAE-IFE 44 na Area ou Carta de Patréo
de Pesca
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | PRIMEIRO 'lgi'n damental CE;F’;ZLZC%;
TAE-IFE
59 CONDUTOR Curso de Especializa¢éo
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | RESTAURADOR- Curso Superior na Area
TAE-IFE 71 AREA
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | REVISOR DE gg::znicagsal:)peg?)rcial eomu
TAE-IFE
73 TEXTOS Letras
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | SECRETARIO OCl,l;IrSgeill’thtZ:Iig)r e&ﬂiﬁ
TAE-IFE 76 EXECUTIVO

Bilingue
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Curso Superior em

PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS [ 7010 | TECNOLOGO EM Administragio ou Gestdo
TAE-IFE 80 COOPERATIVISMO .

de Cooperativas
PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS | 7010 | TRADUTOR Curso Superior em Letras
TAE-IFE 84 INTERPRETE
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ANEXO G - DECRETO N°9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019
(Fonte: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ Ato2019-2022/2019/Decreto/D9991.htm)

Dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administragéo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de
1990, quanto a licencas e afastamentos para acées de desenvolvimento.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84, caput, incisos IV e VI,

alinea “a”, da Constituicao, e tendo em vista o disposto nos art. 87, art. 95, art. 96-A e art. 102, caput, incisos
IV, Vil e VIII, alinea “e”, da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:

Objeto e ambito de aplicagéo

Art. 1° Este Decreto dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, com o
objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores pulblicos nas competéncias necessarias a
consecucédo da exceléncia na atuagdo dos 6rgdos e das entidades da administragéo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Instrumentos

Art. 2° Sao instrumentos da PNDP:
| - o Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;

Il - o relatério anual de execucédo do PDP;

Il - o Plano Consolidado de A¢des de Desenvolvimento;

IV - o relatério consolidado de execugéo do PDP; e

V - 0s modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de desenvolvimento, conforme
as diretrizes estabelecidas pelo 6rgdo central do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal -
SIPEC.

Paragrafo Gnico. Cabera ao 6rgdo central do SIPEC dispor sobre os instrumentos da PNDP.

Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP

Art. 3° Cada 6rgéo e entidade integrante do SIPEC elaborard anualmente o respectivo PDP, que vigorara
no exercicio seguinte, com a finalidade de elencar as a¢6es de desenvolvimento necessérias a consecugéo

de seus objetivos institucionais.

§ 1° O PDP devera:
| - alinhar as a¢bes de desenvolvimento e a estratégia do 6rgao ou da entidade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o planejamento das acdes de
desenvolvimento;

Il - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas, vigentes e futuras;

IV - nortear o planejamento das ag6es de desenvolvimento de acordo com os principios da economicidade
e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudangas de cendrios internos e externos ao 6rgao ou a entidade;

VI - preparar os servidores para substituicbes decorrentes de afastamentos, impedimentos legais ou
regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

VIl - ofertar ages de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;
VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional;
IX - gerir os riscos referentes & implementagdo das ac¢des de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as agfes de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos publicos; e
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Xl - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as acgfes de
desenvolvimento.

§ 2° A elaboragéo do PDP sera precedida, preferencialmente, por diagnéstico de competéncias.

§ 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se diagndstico de competéncias a identificagdo do
conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungéo.

Art. 4° O PDP conteré:

| - a descricdo das necessidades de desenvolvimento que serdo contempladas no exercicio seguinte,
incluidas as necessidades de desenvolvimento de capacidades de direcdo, chefia, coordenacdo e
supervisao;

Il - o publico-alvo de cada ag&o de desenvolvimento;

Il - as a¢Bes de desenvolvimento previstas para o exercicio seguinte, com a respectiva carga horaria
estimada; e

IV - o custo estimado das a¢des de desenvolvimento.

Art. 5° Os o6rgéos e as entidades elaborardo e encaminhardo sua proposta de PDP, aprovada pela
autoridade méxima do érgdo ou da entidade, ao 6rgdo central do SIPEC, nos termos do disposto no art. 12.

§ 1° O PDP poderé ser revisado, motivadamente, para inclusao, alteracéo ou exclusédo de conteudo.

§ 2° Na hipétese de que trata o § 1°, o PDP sera aprovado novamente pela autoridade maxima do 6rgéo
ou da entidade, permitida a delegacgao para o titular de cargo de natureza especial ou, quando se tratar de
autarquia ou fundagéo publica federal, para o titular da unidade com competéncia sobre a area de gestéao
de pessoas, vedada a subdelegacéo e observada a segregacéo de fun¢des quanto ao disposto no § 3°.

§ 3° A unidade de gestdo de pessoas do 6rgdo ou da entidade é responsavel pelo PDP perante o 6rgédo
central do SIPEC e apoiara os gestores e a autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade na gestdo do
desenvolvimento de seus servidores, desde o planejamento até a avaliagéo.

Art. 6° As unidades de gestdo de pessoas dos 6rgéos e das entidades integrantes do SIPEC encaminharao
ao 6rgdo central o relatério anual de execugdo do PDP, que contera as informacdes sobre a execugéo e a
avaliacdo das ac¢es previstas no PDP do exercicio anterior e a sua realizagao.

Art. 7° As unidades de gestdo de pessoas responsaveis pela elaboracao, pela implementagdo e pelo
monitoramento do PDP realizardo a gestdo de riscos das ac¢des de desenvolvimento previstas, cujas
etapas sao:

| - identificag@o dos eventos de riscos;

Il - avaliagdo dos riscos;

Il - definicdo das respostas aos riscos; e

IV - implementa¢éo de medidas de controle.

Orgéo central do SIPEC

Art. 8° O orgéo central do SIPEC disponibilizara manifestagdo técnica para orientar a execucao das agoes
de desenvolvimento relacionadas ao PDP.

Art. 9° O 6rgao central do SIPEC encaminhara a Escola Nacional de Administra¢éo Publica - Enap o Plano
Consolidado de A¢des de Desenvolvimento, produzido a partir da organiza¢éo das propostas constantes
dos PDP dos 6rgdos e das entidades, que conterd as agles transversais de desenvolvimento da
administracao publica federal.

Paragrafo Unico. Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se agdes transversais as agées comuns
a servidores em exercicio em diversos 6rgaos ou entidades no ambito do SIPEC.

Art. 10. Caberéa ao 6rgédo central do SIPEC avaliar os relatérios anuais de execu¢do dos PDP dos érgéos

e das entidades e, se necessario:
| - orientar o correto planejamento e execucao dos PDP subsequentes; e
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Il - solicitar informag6es adicionais ou justificativas quanto a execugao das agdes de desenvolvimento.

Art. 11. Cabera ao 6rgéo central do SIPEC elaborar o relatério consolidado de execugdo dos PDP, a partir
da consolidagdo das informagdes constantes dos relatérios anuais de execucdo dos PDP.

Paragrafo Unico. O 6rgao central do SIPEC é responsavel por avaliar a execugdo dos PDP e a observancia
das diretrizes pelos érgéos e pelas entidades.

Normas complementares

Art. 12. O titular do 6rgéo central do SIPEC editara normas complementares necessarias a execugdo do
disposto neste Decreto, que incluirdo:
| - os prazos para encaminhamento do PDP e do relatério anual de execugéo do PDP;

Il - os prazos para o encaminhamento da manifestagao técnica sobre o PDP aos 6rgéos e as entidades;

IIl - os prazos para conclusédo do Plano Consolidado de Ac¢des de Desenvolvimento e do relatério
consolidado de execugéo dos PDP;

IV - o detalhamento das condi¢des para a realizacéo das despesas com desenvolvimento de pessoas, nos
termos do disposto nos art. 16, art. 17 e art. 30;

V - o procedimento para a avaliacdo e a aprovagdo do pedido de afastamento do servidor, com as
informag0es e os documentos necessarios a instrucao do pedido;

VI - a forma e o conteudo da divulgagéo das informag6es de que trata o paragrafo Unico do art. 16;

VIl - as condicdes e os prazos para a comprovacao da efetiva participagédo do servidor na agéo que gerou
seu afastamento; e

VIl - o detalhamento das condigBes e dos critérios para reembolso das despesas comprovadamente
efetuadas para custeio de inscricdo e mensalidade de acdo de desenvolvimento formal, presencial ou a
distancia, prevista no PDP.

Escolas de Governo do Poder Executivo federal

Art. 13. Cabera a Enap:
| - coordenar a rede de escolas de governo do Poder Executivo federal e o sistema de escolas de governo
da Uniao;

Il - definir as formas de incentivo para que as universidades federais atuem como centros de
desenvolvimento de servidores, com a utilizagéo parcial da estrutura existente, de forma a contribuir com a
PNDP;

Il - propor ao Ministro de Estado da Economia os critérios para o reconhecimento das instituigdes incluidas
na estrutura da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional como escola de governo do
Poder Executivo federal;

IV - coordenar as iniciativas de desenvolvimento de pessoas dos érgdos e das entidades do SIPEC,
permitida a distribuicdo das atividades de elaboragdo, de contratacdo, de oferta, de administracdo e de
coordenacdo de a¢fes de desenvolvimento das competéncias transversais as escolas de governo do Poder
Executivo federal e aos 6rgaos e entidades que manifestarem interesse;

V - promover, elaborar e executar agdes de desenvolvimento destinadas a preparar os servidores para o
exercicio de cargos em comissao e funcdes de confianga além de coordenar e supervisionar os programas
de desenvolvimento de competéncias de direcao, chefia, de coordenacao e supervisdo executados pelas
escolas de governo, pelos 6rgédos e pelas entidades da administragéo publica federal direta, autarquica e
fundacional; e

VI - atuar, em conjunto com os 6rgdos centrais dos sistemas estruturadores, na definicdo, na elaboracéo e
na revisdo de a¢des de desenvolvimento das competéncias essenciais dos sistemas estruturadores.

Paragrafo Unico. Ato do Ministro de Estado da Economia reconhecera os 6rgaos e entidades de que trata
o inciso Il do caput como escolas de governo do Poder Executivo federal, permitida a delegacao a titular
de cargo de natureza especial, vedada a subdelegacao.

Art. 14. Cabera as escolas de governo do Poder Executivo federal, sob a coordenacgéo da Enap:
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| - apoiar o 6rgao Central do SIPEC na consolidagdo e na priorizagdo das necessidades de desenvolvimento
de competéncias transversais contidas no Plano Consolidado de A¢bes de Desenvolvimento;

Il - planejar a elaboracéo e a oferta de ac¢des, a fim de atender, de forma prioritaria, s necessidades mais
relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais contidas no Plano Consolidado de Ag¢des de
Desenvolvimento; e

Il - ofertar, em carater complementar a Enap, as a¢des de desenvolvimento de ambito nacional priorizadas
no planejamento, de forma direta ou por meio de parcerias ou contratacdes.

Art. 15. Cabera aos 6rgéos centrais dos sistemas estruturadores, de forma permanente:
| - definir e revisar a grade de competéncias essenciais dos respectivos sistemas; e

Il - atuar, em conjunto com a Enap, para o desenvolvimento de programas de acdes de desenvolvimento
de competéncias essenciais dos sistemas estruturadores.

Realizacdo de despesas

Art. 16. Despesas com acdes de desenvolvimento de pessoas para a contratacdo, a prorrogacao ou a
substituicao contratual, a inscricdo, 0 pagamento da mensalidade, as diarias e as passagens poderdo ser
realizadas somente apos a manifestacéo técnica do 6rgéo central do SIPEC sobre o PDP.

Paragrafo Unico. As despesas com ac¢Oes de desenvolvimento de pessoas serdo divulgadas na internet,
de forma transparente e objetiva, incluidas as despesas com manutencdo de remuneragdo nos
afastamentos para acdes de desenvolvimento.

Art. 17. A participacdo em acé@o de desenvolvimento de pessoas que implicar despesa com diarias e
passagens somente podera ser realizada se o custo total for inferior ao custo de participacdo em evento
com objetivo similar na propria localidade de exercicio.

Paragrafo Unico. Excec¢bes ao disposto no caput poderdo ser aprovadas pela unidade de gestéo de
pessoas, mediante justificativa e aprovacédo da autoridade maxima do 6rgédo ou da entidade, permitida a
delegacao a titular de cargo de natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou fundacao publica
federal, para a titular da unidade com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacao.

Afastamentos do servidor para participacdo em ac¢bes de desenvolvimento

Art. 18. Considera-se afastamento para participagdo em agdes de desenvolvimento a:
| - licenca para capacitacdo, nos termos do disposto no art. 87 da Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990;

Il - participagcdo em programa de treinamento regularmente instituido, conforme o disposto no inciso IV do
caput do art. 102 da Lei n° 8.112, de 1990;

Il - participagdo em programa de pds-graduacéo stricto sensu no Pais, conforme o disposto no art. 96-A da
Lei n®8.112, de 1990; e

IV - realiza¢do de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95 da Lei n°® 8.112, de 1990.
§ 1° Nos afastamentos por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor:
| - requererd, conforme o caso, a exoneragao ou a dispensa do cargo em comisséo ou fungédo de confianga

eventualmente ocupado, a contar da data de inicio do afastamento; e

Il - ndo fara jus as gratificagdes e adicionais vinculados a atividade ou ao local de trabalho e que néo fagam
parte da estrutura remuneratoria basica do seu cargo efetivo.

§ 2° O disposto no inciso Il do § 1° ndo se aplica as parcelas legalmente vinculadas ao desempenho
individual do cargo efetivo ou ao desempenho institucional.

§ 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se treinamento regularmente instituido qualquer a¢éo
de desenvolvimento promovida ou apoiada pelo 6rgédo ou pela entidade.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderdo ser concedidos, entre outros critérios, quando a
acédo de desenvolvimento:
| - estiver prevista no PDP do 6rgdo ou da entidade do servidor;

Il - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:
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a) ao seu orgao de exercicio ou de lotacgao;
b) a sua carreira ou cargo efetivo; e
C) ao seu cargo em comisséo ou a sua funcao de confianga; e

Il - o horario ou o local da agdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de
trabalho do servidor.

Paragrafo Unico. Os pedidos de afastamento formulados pelos servidores poderéo ser processados a partir
da data de aprovacdo do PDP do 6rgédo ou da entidade.

Art. 20. Os afastamentos poderdo ser interrompidos, a qualquer tempo, a pedido do servidor ou no interesse
da administracéo, condicionado a edicao de ato da autoridade que concedeu o afastamento, permitida a
delegacao para titular de cargo de natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou fundagao publica
federal, para o titular da unidade com competéncia sobre a &rea de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacéo.

§ 1° A interrupgdo do afastamento a pedido do servidor motivada por caso fortuito ou for¢ca maior ndo
implicara ressarcimento ao erario, desde que comprovada a efetiva participagéo ou aproveitamento da agao
de desenvolvimento no periodo transcorrido da data de inicio do afastamento até a data do pedido de
interrupcao.

§ 2° As justificativas e a comprovacao da participacao ou do aproveitamento dos dias de licen¢a na hipétese
do § 1° seréo avaliadas pelo dirigente maximo do 6rgéo ou da entidade a que o servidor estiver vinculado,
permitida a delegagéo para titular de cargo de natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou
fundacao publica federal, para o titular da unidade com competéncia sobre a area de gestao de pessoas,
vedada a subdelegacéo.

§ 3° O servidor que abandonar ou ndo concluir a agdo de desenvolvimento ressarcira 0 gasto com seu
afastamento ao 6rgdo ou a entidade, na forma da legislagéo vigente, ressalvado o disposto nos § 1° e § 2°.

Art. 21. Os afastamentos para participar de agdes de desenvolvimento observardo os seguintes prazos:

| - pés-graduacdo stricto sensu:

a) mestrado: até vinte e quatro meses;

b) doutorado: até quarenta e oito meses; e

c) pos-doutorado: até doze meses; e

Il - estudo no exterior: até quatro anos.

Art. 22. Os afastamentos para participar de programas de pés-graduacao stricto sensu serdo precedidos
de processo seletivo, conduzido e regulado pelos 6rgéos e pelas entidades do SIPEC, com critérios de

elegibilidade isondmicos e transparentes.

§ 1° Os processos seletivos considerardo, quando houver:
| - a nota da avaliagdo de desempenho individual; e

Il - o alcance das metas de desempenho individual.

§ 2° As unidades de gest&o de pessoas dos 6rgédos e das entidades poderdo utilizar avaliagBes oficialmente
reconhecidas de qualidade dos programas de pés-graduacgéo stricto sensu efetuadas por instituicbes da
area de educacdo para fins de classificacdo do servidor no processo seletivo de que trata o caput.

§ 3° O projeto de pesquisa a ser desenvolvida durante o afastamento estara alinhado a area de atribuicdo
do cargo efetivo, do cargo em comissao ou da fungéo de confianga do servidor ou a area de competéncias
da sua unidade de exercicio.

Art. 23. O processo de afastamento do servidor conterd as informag6es e os documentos estabelecidos
nas normas de que trata o art. 12.

Art. 24. O servidor comprovara a participacao efetiva na acéo que gerou seu afastamento, no prazo definido
nos termos do disposto no inciso VII do caput do art. 12.

260



Paragrafo Unico. A ndo apresentacdo da documentagcdo comprobatéria sujeitard o servidor ao
ressarcimento dos valores correspondentes as despesas com seu afastamento, na forma da legislagéo
vigente, ressalvado o disposto no 8§ 1° do art. 20.

Licencga para capacitagédo

Art. 25. A licenca para capacitacédo podera ser concedida para:
| - agBes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

Il - elaboracdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso, dissertacdo de mestrado ou tese de
doutorado;

Il - participacdo em curso presencial ou intercAmbio para aprendizado de lingua estrangeira, quando
recomendavel ao exercicio de suas atividades, conforme atestado pela chefia imediata; ou

IV - curso conjugado com:

a) atividades préaticas em posto de trabalho, em 6rgéo ou entidade da administracdo publica direta ou
indireta dos entes federativos, dos Poderes da Unido ou de outros paises ou em organismos internacionais;
ou

b) realizacdo de atividade voluntaria em entidade que preste servicos dessa natureza, no Pais ou no
exterior.

§ 1° As agles de desenvolvimento de que trata o inciso | do caput poderdo ser organizadas de modo
individual ou coletivo.

§ 2° Os 6rgdos e as entidades poderdo definir critérios de concesséo da licenga para capacitacdo de que
trata a alinea “b” do inciso 1V do caput, observado o disposto no Decreto n® 9.906, de 9 de julho de 2019, e
as condi¢cBes para a concessao de afastamento estabelecidas no art. 19.

§ 3° A licenca para capacitagdo podera ser parcelada em, no maximo, seis periodos e o menor periodo
néo podera ser inferior a quinze dias.

§ 4° Na hipétese de necessidade de prorrogacdo dos prazos de afastamento de que tratam os incisos | e
Il do caput do art. 21, o servidor podera utilizar a licenga para capacitacéo.

Art. 26. O 6rgdo ou a entidade podera conceder licenga para capacitacdo somente quando a carga horaria
total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de a¢gBes seja superior a trinta horas semanais.

Art. 27. O 6rgao ou a entidade estabelecera, com base em seu planejamento estratégico, quantitativo
maximo de servidores que usufruirdo a licenca para capacitagdo simultaneamente.

Paragrafo Unico. O quantitativo previsto pelo 6rgdo ou pela entidade ndo podera ser superior a dois por
cento dos servidores em exercicio no 6rgdo ou na entidade e eventual resultado fracionario sera
arredondado para o nimero inteiro imediatamente superior.

Art. 28. A concessdao de licenga para capacitacdo cabera a autoridade maxima do érgdo ou da entidade,
permitida a delegagdo para titular de cargo de natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou
fundagdo publica federal, para titular da unidade com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas,
vedada a subdelegacao.

Paragrafo Gnico. A autoridade responsavel, na ocasido da concesséo, considerara:
| - se o afastamento do servidor inviabilizara o funcionamento do 6rgéo ou da entidade; e

Il - os periodos de maior demanda de forca de trabalho.

Art. 29. O servidor podera se ausentar das atividades no 6rgédo ou na entidade de exercicio somente apés
a publicagéo do ato de concessao da licenca para capacitacao.

Paragrafo Gnico. O prazo para a decisédo final sobre o pedido e a publicagdo do eventual deferimento é de
trinta dia, contado da data de apresentagéo dos documentos necessarios.

Reembolso de despesas realizadas por servidor

Art. 30. A autoridade méxima do 6rgdo ou da entidade poderd, em caréater excepcional, deferir o reembolso
da inscri¢éo do servidor em ag¢des de desenvolvimento, atendidas as seguintes condigdes:
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| - a solicitacdo de reembolso tenha sido efetuada antes da inscricdo na agdo de desenvolvimento;
Il - existéncia de disponibilidade financeira e orgamentaria;
Il - atendimento das condi¢Bes previstas neste Decreto para a realizagcao da agdo de desenvolvimento; e

IV - existéncia de justificativa do requerente, com a concordancia da administracdo, sobre a
imprescindibilidade da acéo de desenvolvimento para os objetivos organizacionais do 6rgdo ou da entidade.

Alteragdo das regras de afastamento do pais

Art. 31. O Decreto n°® 91.800, de 18 de outubro de 1985, passa a vigorar com as seguintes altera¢des:

Paragrafo Unico. Na hip6tese de viagem com a finalidade de aperfeicoamento, o ocupante de cargo em
comissao ou de fungcé@o de confianca somente podera afastar-se do Pais pelo periodo méximo de trinta
dias.” (NR) (Vide)

Disposi¢des finais e transitorias

Art. 32. O primeiro PDP elaborado apds a entrada em vigor deste Decreto considerara a avaliacdo da
execucao do plano anual de capacitagdo do exercicio anterior.

Paragrafo Unico. No primeiro exercicio de vigéncia deste Decreto:
| - os prazos de elaboracdo do PDP poderdo ser diferenciados, observado o disposto nas normas
complementares de que trata o art. 12; e

Il - o atendimento ao disposto no inciso | do caput do art. 19 podera ser dispensado para a concessao de
afastamento para participar de acao de desenvolvimento.

Art. 33. A alteracdo do Decreto n° 91.800, de 1985, ndo produzira efeitos para os servidores que ja
estiverem afastados do Pais na data de entrada em vigor deste Decreto.

Art. 34. Os 6rgaos e as entidades adequardo seus atos normativos internos ao disposto neste Decreto no
prazo de trinta dias, contado da data de entrada em vigor deste Decreto.

Revogacéo
Art. 35. Ficam revogados:

| - 0o Decreto n°® 2.915, de 30 de dezembro de 1998;
Il - o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006; e
Il - o Decreto n® 9.149, de 28 de agosto de 2017.

Vigéncia
Art. 36. Este Decreto entra em vigor em 6 de setembro de 2019.
Brasilia, 28 de agosto de 2019; 198° da Independéncia e 131° da Republica.

JAIR MESSIAS BOLSONARO
Paulo Guedes
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