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RESUMO

MENDONCA, Antonia Edilzerina Rodrigues de. Politicas de Capacitacdo de Servidores:
Uma Abordagem no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara —
IFCE. 2018. 55f. Dissertacdo (Mestrado em Educacdo Agricola). Instituto de Agronomia,
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ. 2018.

Esta pesquisa foi realizada no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara —
IFCE e teve como propdsito analisar as Politicas de Capacitacdo, a titulo de graduacéo/pds-
graduacdo, dos Servidores Técnico-administrativos e Docentes do IFCE, no periodo de 2013 a
2016, considerando os objetivos institucionais e a formacao/qualificacdo dos Servidores. O
estudo foi de natureza aplicada e de carater descritivo e qualitativo. Os participantes da
pesquisa foram selecionados a partir das portarias de concessdo de Incentivo a Qualificacdo e
Retribuicdo por Titulagdo, publicadas no Boletim de Servico do IFCE e compreendeu um
total de 311 Servidores da Carreira Docente e 361 servidores da Carreira dos Técnico-
administrativos em Educacdo. O aporte tedrico da pesquisa se deu a partir de estudos
bibliograficos sobre a Gestdo de Pessoas e Politicas de Capacitacdo na Administracdo Publica
Federal Brasileira, topico em que foram abordados os modelos da administracdo publica do
patrimonial ao gerencial, a evolucdo da gestdo de pessoas, a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, bem como a gestdo por competéncias e Politicas de Capacitacdo
no setor publico. No referencial teérico abordou-se, ainda, os aspectos da Gestdo de Pessoas
do IFCE, o Plano de Desenvolvimento Institucional e a capacitacdo dos servidores, além das
politicas especificas de capacitacdo do IFCE. Os dados da pesquisa foram obtidos a partir da
analise dos documentos referentes a vida funcional dos servidores, disponivel no
Assentamento Funcional Digital (AFD), no Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
Humanos (SIAPE) e no Sistema Unificado de Administracdo e Protocolo (SUAP), bem como
dos documentos institucionais, tais como Regimento Geral, PDI, Portarias, Manual do
Servidor, disponiveis na pagina eletrénica do IFCE. A partir da analise, identificou-se a
formacdo académica dos servidores a titulo de graduacdo e pds-graduacao e as politicas de
capacitacdo que possibilitaram a qualificacdo dos servidores pesquisados. Os Dados foram
compilados e os resultados foram apresentados por meio de gréaficos e tabelas e discutidos
quesito a quesito a partir do aporte teorico a luz dos objetivos e metas do PDI. Observou-se
que as Politicas de Capacitacdo Implementadas no IFCE tém contribuido, em parte, para o
desenvolvimento dos servidores, mas podem ser fortalecidas de modo a aprimorar a gestao
por competéncias.

Palavras-chave: Politicas de Capacitagdo, Qualificacdo, Gestdo por Competéncias.



ABSTRACT

MENDONGCA, Antonia Edilzerina Rodrigues de. Server Training Policies: an approach at
the Federal Institute of Education, Science and Technology of Ceara — IFCE. 2018. 55p.
Dissertation (Master in Agricultural Education). Institute of Agronomy, Federal Rural
University of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ. 2018.

This research was carried out in the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Ceard - IFCE and had as its purpose to analyze the qualification policies, as graduation /
postgraduate, of the technical-administrative servants and Teachers of the IFCE, in the period
of 2013-2016, considering the institutional objectives and the training / qualification of the
Servers. The study was applied in nature descriptive and qualitative. Participants for the
survey were selected from the Qualification Incentive and Titling Awards, published in the
IFCE Service Bulletin and comprised a total of 311 career teaching staff and 361 career
technical-administrative staff in education . The theoretical contribution of the research came
from bibliographic studies on People Management and training policies in the Brazilian
Federal Public Administration, a topic in which the models of public administration from
patrimonial to managerial, the evolution of people management, National Personnel
Development Policy, as well as competence management and training policies in the public
sector. The theoretical framework also addressed the aspects of the IFCE People
Management, the Institutional Development Plan and the training of the employees, as well as
the specific training policies of the IFCE. The research data were obtained from the analysis
of the documents related to the functional life of the servers available in the Digital Functional
Settlement (AFD), the Integrated Human Resources Administration System (SIAPE) and the
Unified Administration and Protocol System (SUAP) as well as institutional documents such
as General Regulations, PDI, Ordinances, and Server Manual, available on the IFCE website.
From the analysis, the academic formation of the servers was identified as undergraduate and
graduate and the training policies that enabled the qualification of the servers surveyed. The
data were compiled and the results were presented through graphs and tables and discussed
the question from the theoretical contribution in the light of the objectives and goals of the
PDI. It was noted that the Training Policies implemented in the IFCE have contributed, in
part, to the development of the servers, but can be strengthened in order to improve
management by competencies.

Key words: Training Policies, Qualification, Management by Competencies.



LISTA DE SIGLAS E ABREVIATURAS

CASS - Coordenadoria de Apoio a Saude do Servidor

CCB — Coordenadoria de Cadastro e Beneficio

CDA - Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliacéo
CEFET - Centro Federal de Educacao Tecnologica do Ceara

CIS/PCCTAE - Comissao Interna de Supervisao do Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-
Administrativos em Educacéo

CLN — Coordenadoria de Legislacdo e normas

COAP — Coordenadoria de Aposentadoria e Pensao
CONSUP — Conselho Superior

COPS — Coordenadoria de Pessoal

CP — Coordenadoria de Pagamento

CPM — Coordenadoria de Pericia médica

CPPD — Comisséo Permanente de Pessoal Docente

CSM - Coordenadoria de Selecdo e Movimentacao

DAE - Diretoria de Assuntos Estudantis

DAP — Departamento de Administragéo de Pessoal

DASP — Departamento de Administracdo do Servigo Publico
DCP — Departamento de Cadastro e Pagamento

DGP — Departamento de Gestéo de Pessoas

DGTI — Diretoria de Gestdo da Tecnologia da Informacéo
EAA - Escola de Aprendizes e Artifices

EAFC — Escola Agrotécnica Federal do Crato

EAFI — Escola Agrotécnica Federal de Iguatu

EBTT — Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico
ENAP — Escola Nacional da Administracdo Publica

EPT — Educacdo Profissional e Tecnoldgica

FUNCEP - Fundacéo Centro de Formag&o do Servidor Publico

GRI — Gerente de Relagdes Industriais



GRH — Gerente de Recursos Humanos

IFCE — Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara
MARE - Ministério da Administracdo e Reforma do Estado

MPDGI — Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestéo
NPM - New Public Management

OCDE - Organizacédo de Cooperacgdo e Desenvolvimento Econdmicos
PAC - Plano Anual de Capacitagdo

PDI — Plano de Desenvolvimento Institucional

PDP — Politica de Desenvolvimento de Pessoal do IFCE

PND — Programa Nacional de Desburocratizagdo

PNDP — Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal

PROAP — Pro-reitoria de Administracdo e Planejamento

PROEN — Pro-reitoria de Ensino

PROEXT — Pro-reitoria de Extensdo

PROGEP — Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas

PRPI — Pro-reitoria de Pesquisa, Pos-graduacéo e Inovacéao

RH — Recursos Humanos

SIPEC - Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal

SEGEP — Secretaria de Gestdo Publica

TAE — Técnico-administrativo em Educacédo

TIC — Tecnologia de Informacgédo e Comunicacéo



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Mapa sobre a distribuicdo dos campi do IFCE. ...........cccocviieiiiieic e 15
Figura 2 - Representacdo do Gabinete do Reitor, segundo o Organograma do IFCE............. 17
Figura 3 - Representacdo do organograma da Pré-reitoria de Administracdo e Planejamento
(PROAP). ...ttt ettt en et 17
Figura 4 — Composic¢do da Pro-reitoria de Pesquisa, P6s-graduacao, e inovacgdo (PRPI).......18
Figura 5 — Composigéo da Pro-reitoria de Ensino (PROEN). ........ccooiiiiiiniciiiicc 18
Figura 6 — Representacdo da Pro-reitoria de Extensdo (PROEXT). ..cccccvveveiicieece e 19
Figura 7 — Representacdo da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP)..........c.cccccevunee. 19
Figura 8 — Coordenadorias do Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP)........c.cccccevevvvennene 21
Figura 9 — Coordenadorias do Departamento de Administracdo de Pessoal (DAP)............... 22
Figura 10 — Coordenadorias do Departamento de Cadastro e Pagamento (DCP).................. 22

Figura 11 — Servidores qualificados em cursos de nivel superior (PDI/IFCE, 2013-2018)....24
Figura 12 — Servidores qualificados em cursos de pds-graduacao (especializacdo, mestrado e

doutorado) (PDI/IFCE, 2013-2018) .......ccueiuiiiriiiiiriieieeiie ettt 24
Figura 13 — Representacdo da titulacdo dos servidores do IFCE - Carreira EBTT (SUAP,
0 ) P RS 26
Figura 14 — Representacdo da titulacdo dos servidores do IFCE - carreira TAE (SUAP, 2018)
.................................................................................................................................................. 26
Figura 15 — Participantes da pesquisa por género — Carreira Técnico-administrativos em
EAUCAGED (TAE). ittt bttt ettt sb ettt ene s 34
Figura 16 - Participantes da pesquisa por género — Carreira Docente .............cccocvevveeveiieennnne 34
Figura 17 — Servidores da Carreira TAE qualificados no periodo de 2013-2016.................... 35
Figura 18 — Qualificacdes ao longo da carreira (desenvolvimento permanente) - TAE.......... 35
Figura 19 — Servidores da Carreira docente qualificados no periodo de 2013 a 2016............. 36

Figura 20 - Qualificacdes ao longo do periodo (desenvolvimento permanente) - Docente....36
Figura 21 — Percentual de Servidores Técnico-administrativos em Educacdo contemplados
com Politicas de Capacitacdo que possibilitaram a qualificacdo em cursos de graduacéo e pés-
graduacéo (especializacdo, mestrado e doutorado) no periodo de 2013 a 2016..........c............ 38
Figura 22 — Percentual de Servidores Docentes contemplados com Politicas de Capacitagdo
que possibilitaram qualificacdo em cursos de pos-graduacéo no periodo de 2013 a 2016. .....39

Figura 23 — Formagdo em nivel de graduacdo — TAE NO IFCE .........ccovviiieiini i, 42
Figura 24 — Formacao em nivel de Pds-graduacéo lato sensu (especializacdo) — TAE no IFCE
.................................................................................................................................................. 43

Figura 25 - Formacao em nivel de Pds-graduacéo stricto sensu (mestrado) — TAE no IFCE 43
Figura 26 - Formacdo em nivel de Pds-graduacao stricto sensu (doutorado) - TAE no IFCE44
Figura 27 — Formacdo docente em nivel de Pds-graduacdo lato sensu (especializa¢do) no

O SRRSO 45
Figura 28 — Formacédo docente em nivel de Pos-graduacao stricto sensu (mestrado) no IFCE
.................................................................................................................................................. 46



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Quantidade/percentual de servidores participantes da pesquiSa.............ccovrereene. 33

Tabela 2 — Servidores do IFCE contemplados com Politicas de Capacitagdo no periodo de
2013 @ 2006, ..veeeeieieeieieie et r ettt R ettt bRt R e bt ne ettt renre s 37

Tabela 3 — Comparativo entre os Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo e
Docentes contemplados com Politicas de Capacitacdo no periodo de 2013 a 2016 ................ 40

Tabela 4 — Quadro comparativo: metas do PDI e resultados atingidos — qualificagdo dos
Servidores Técnico-administrativos em Educacdo no IFCE no periodo de 2013 a 2016. ....... 48

Tabela 5 — Percentual de Servidores TAE qualificados em nivel de doutorado no periodo de
2013 a 2016 em relacdo as Metas do PDI (previsao de servidores qualificados) no IFCE no
PEriOA0 dE 2013 8 2016, ....eveeiieiiiieieeiee ettt ettt bbb eas 48

Tabela 6 — Quadro comparativo: metas do PDI e resultados atingidos — qualificagdo dos
servidores Docentes no IFCE no periodo de 2013 @ 2016. .......cccecvveeeiieieiiese e 49

Tabela 7 — Percentual de Servidores Docentes qualificados em nivel de doutorado no periodo
de 2013 a 2016 em relacdo as Metas do PDI (previsdo de servidores qualificados) no IFCE no
PEriOd0 dE 2013 8 2016, ....ecvieieeiieieieeiee ettt ettt sttt nas 49



1
2

3

4

5
6

SUMARIO

[N EEI0] 516 107:Y0 IR 1
REFERENCIAL TEORICO ..ot tsss st enes st 4
2.1 Gestdo de Pessoas e Politicas de Capacitagdo na Administracdo Publica Federal
o ] (=T - TSR 4
2.1.1 Contextualizacdo da gestdo publica brasileira: do modelo patrimonialista ao

0 TcT 1= 001 - 1 PSSR 4
2.1.2 Aspectos evolutivos da gestao de pessoas no setor pablico...........cccccvvvevieenene 8
2.1.3 A Politica nacional de desenvolvimento de pessoal..........c.ccoccoervrireneeniennn. 10
214 Gestdo por competéncias e politicas de capacitacdo no setor publico ............. 12
2.2  As Politicas de Capacitacdo de Servidores no Instituto Federal do Ceara................ 14
2.2.1 A Estrutura organizacional do IFCE ............ccccooveiiiiiii e 14
2.2.2 Aspectos da gestao de pessoas do IFCE..........ccccooviieieeie i 20
2.2.3 O Plano de desenvolvimento institucional e a capacitacéo dos servidores ......23
2.2.4 Politicas especificas de capacitagdo do IFCE...........ccocoeiiiineneiniene e 25
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS .......cooviiveievereeeieeereeeens s, 29
3.1 Delimitago do Universo da PESQUISA ..........ccevrieierierieriesiesiesiesieseeee e 29
3.2 Desenvolvimento da PESQUISA .......cceevieiiiieie et 29
3.21 INBEUIBZA. ...ttt ettt bbb e et e e e e e e e 30
3.2.2 ODjJELIVOS PrOPOSIOS .....vevieveeeiecite ettt st sreesr e sreere s 30
3.2.3 Procedimentos tECNICOS ......c..civeiviiieiiieeeeiese e 30
3.24 Abordagem do problema ... 32
3.25 ANALISE A0S HAUOS ......eeevieiieieie ettt 32
RESULTADOS E DISCUSSAOQ ......oouvvieiveiieeteeeee e esissssesisssssssssesasses s 33
4.1 Perfil dos Participantes da PESQUISA ..........ccvevureieiieiieeie e 33
4.2 Politicas de Capacitacdo que Possibilitaram a Qualificacdo/formacao dos Servidores
.................................................................................................................................. 37

4.3 Formagdo Académica d0S SEIVIAOIES .........ccceieriereiiiniiiise e 41
4.3.1 Formacgdo académica dos servidores Técnico-administrativos em Educacgdo
(TAE) — 2013-2016 ....cueeuieuieieiiesieeieeieeieeie ettt et stesbesbesteaseeneeseeseesbentessenneans 41
4.3.2 Formac&o académica dos servidores docentes (2013-2016) ........ccccecvrverrenenn. 45
4.4 Analise das Metas Propostas pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) .47
CONSIDERAGOES FINAIS ..ottt s sttt 50
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......oooviiiniieieisinese s ssnes 52



1 INTRODUCAO

A necessidade de uma nova postura no setor publico, face ao grau de exigéncia cada
vez maior dos cidaddos por um servico publico eficiente e eficaz, tem motivado a
administracdo publica a implementar novos mecanismos de gestdo visando a melhoria do
desempenho e o alcance da missdo institucional, utilizando como instrumento a busca do
desenvolvimento de pessoal, por meio da capacitacdo dos recursos humanos.

Nesse prisma, conforme a legislacdo que rege o Plano de Cargos e Carreiras dos
Servidores Técnico-administrativos em Educacdo e Docentes, bem como o Decreto n°
5.507/2006, é dever do poder publico implementar mecanismos de aperfeicoamento dos
servidores publicos para possibilitar o alcance das finalidades do Estado, ao mesmo tempo em
que consigna o 6nus para o servidor que ndo buscar os meios de se capacitar, na medida em
gue ndo podera obter promocdes na carreira.

Assim, o presente estudo surgiu do interesse em investigar de que forma se organizam
as Politicas de Capacitacdo do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara
como forma de valorizagdo do Servidor e qual seu alcance ante as metas estabelecidas no
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI).

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceard (IFCE), objeto da
pesquisa, criado por meio da Lei. n©11.892, de 29 de dezembro de 2008, instituido a partir da
integracdo do antigo Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica do Ceard (CEFET) da Escola
Agrotécnica Federal de Crato (EAFC) e da Escola Agrotécnica Federal de Iguatu (EAFI),
apresenta-se como uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo, detentora de
autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e disciplinar,
pluricurricular e multicampi, especializada na oferta de educacdo profissional e tecnol6gica
(BRASIL, 2008)

Em dezembro/2016 a instituicdo contava com 2.826 servidores, sendo 1.401 ocupantes
do cargo de Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e 1.425 ocupantes dos cargos
da Carreira dos Técnico-administrativos em Educacdo (TAE), os quais sdo regidos pela Lei
8.112, de 11 de dezembro 1990.

A Carreira dos Técnico-administrativos em Educagdo (TAE) é regida pela Lei n°
11.091/2005 e a Carreira Docente pela Lei n® 12.772/2012. Nas respectivas Carreiras uma das
possibilidades de valorizagdo do servidor € a qualificacdo por meio de cursos de graduacéo e
pos-graduacdo. Todavia, entende-se que essa qualificacdo deve ser uma via de mao dupla na
medida em que além de proporcionar ganhos em termos de remuneracdo ao Servidor deve
favorecer a oferta de um servigo publico de qualidade, ja que os cursos devem ser compativeis
e pertinentes ao ambiente organizacional (Carreira TAE) e a atividade fim da instituicdo
(Carreira Docente).

Assim, em cumprimento ao Decreto n® 5.507/2006, cujas finalidades sdo “a melhoria
da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo, o
desenvolvimento permanente do servidor publico, a adequacéo das competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual, a
divulgacéo e gerenciamento das agdes de capacitacdo, além da racionalizacéo e efetividade
dos gastos com capacitacédo” (BRASIL, 2006), o IFCE estabelece metas para capacitacdo em
nivel de graduacdo e pos-graduacéo, as quais estdo dispostas no Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), como uma das principais ferramentas para a valorizacdo do servidor, ja
que proporciona o crescimento pessoal dos individuos, fator imprescindivel para a
autorrealizacdo, bem como permite a otimizacao dos servicos oferecidos ao cidadao.

No PDI sdo apontadas as diretrizes a serem seguidas rumo ao cumprimento da misséo
e ao alcance da visdo da instituicdo. Como instrumento de planejamento estratégico, traz no



seu bojo as prioridades do Instituto Federal do Ceard para os eixos do ensino, extensdo,
pesquisa e gestdo. Nesse documento, as diretrizes definidas pelas Unidades Estratégicas (UE),
formadas pelas Pro-reitorias e Diretorias Sistémicas, asseguram que todos os campi estejam
trabalhando em uma mesma direcéo.

No contexto da capacitacdo/qualificacao, Pires et.al (2005, p. 36) assevera:

O desenvolvimento de competéncias profissionais ou humanas é um processo de
aprendizagem que visa suprir o hiato entre os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes requeridos pelo 6rgdo publico e os apresentados pelos servidores.
Estabelecidas em fungdo do cargo ou da posicdo ocupada pelo individuo na
organizacdo, essas competéncias remetem, sob a 6tica da qualificacdo profissional,
ndo apenas aos saberes cognitivos e técnicos, mas também aos saberes em acdo, ou
seja, & capacidade de os servidores resolverem problemas, de lidarem com situacdes
imprevistas e de compartilharem e transferirem conhecimentos.

Assim, € preciso que a gestdo apresente mecanismos efetivos de motivacdo dos
Servidores, alinhe as atividades de gestdo de pessoas as estratégias organizacionais e as
diretrizes tracadas pelos governos, cumprindo, assim, o que estabelece o Decreto Federal n°
5.707/2006, que criou a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Brand&o e Guimardes (2001) destacam que a gestdo por competéncias, propde-se a
orientar esforcos para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da
organizacao e das pessoas que dela participam, as competéncias necessarias a consecucao de
seus objetivos.

A expansdo da Educacdo Profissional proporcionou a abertura de novos campi e 0
provimento de cargos das Carreiras Docente e TAE. Atualmente, o IFCE compde-se de 32
campi, além da Reitoria e do Polo de Inovacdo de Fortaleza.

Com o aumento considerdvel de Servidores, o IFCE, a partir de 2013, alterou sua
estrutura organizacional, incluindo no organograma institucional, por meio da Portaria n® 260,
Publicada no DOU?, a Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), um 6rgéo seccional do
Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal - SIPEC, subordinado ao Reitor e que atua
no as;sessoramento da area da gestdo de pessoas, conforme dispde o Regimento Geral do
IFCE".

Na execucdo da politica de gestdo de pessoas do IFCE, a Pré-reitoria observa as
disposigdes da legislagdo vigente e o atendimento as expectativas da institui¢do, no intuito de
promover a satisfacdo dos seus colaboradores.

Diante dessa perspectiva de gestdo e considerando a trajetéria do IFCE, esta
evidenciada a relevancia social e académica do presente estudo, uma vez que possibilitou o
mapeamento do nivel de formacédo académica dos Servidores e a identificacdo das Politicas de
Capacitacdo enquanto instrumento para o desenvolvimento das competéncias e habilidades
necessarias a atuacdo do Servidor frente as atribuigdes profissionais.

A pesquisa, ora apresentada, tem como objetivo geral: analisar as Politicas de
Capacitacdo, a titulo de graduacgédo/pés-graduacao, dos Servidores Técnico-administrativos e
Docentes do IFCE, no periodo de 2013 a 2016, considerando os objetivos institucionais e a
formacéo/qualificacdo dos Servidores.

Para alcancar o objetivo geral proposto, delineou-se 0s seguintes objetivos especificos:

! Diério Oficial da Uni&o, N° 44, Secdo 2, p. 22, de 06 de margo de 2013.
2 Resolugdo N° 007, de 04 de marco de 2016. Aprova o Regimento Geral do IFCE, disponivel em
http://ifce.edu.br/instituto/documentos-institucionais#section-6.



e Abordar os aspectos conceituais e a evolucdo das Politicas de Capacitacdo de
Servidores no ambito da Administracdo Publica Federal,

e Apontar as Politicas de Capacitacdo implementadas no IFCE, no periodo de
janeiro de 2013 a dezembro de 2016, assim como as metas propostas para a
qualificacdo dos Servidores no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI);

e lIdentificar a formacdo académica dos Servidores Docentes e Técnico-
administrativos em Educacgdo do IFCE, que concluiram curso de graduacdo e/ou
po6s-graduacao no periodo de janeiro de 2013 a dezembro de 2016;

e Analisar, & luz do PDI, se as metas referentes a qualificacdo dos Servidores do
IFCE estdo sendo atingidas.

Para atingir os objetivos mencionados, esta dissertacdo foi estruturada em tdpicos,
além desta introducdo (tépico 1) em que consta a justificativa e os objetivos geral e
especificos.

No topico 2, apresenta-se o referencial tedérico no qual trouxemos a fundamentagao
tedrica acerca da Gestdo de Pessoas e Politicas de Capacitacdo na Administracdo Publica
Federal Brasileira, bem como as Politicas de Capacitacdo de servidores no Instituto Federal
do Ceara.

No tdpico 3, encontra-se a metodologia utilizada para o desenvolvimento da pesquisa.
O estudo caracterizou-se como uma investigacdo de natureza aplicada, descritiva e qualitativa.
Assim, para a composic¢do do trabalho foram analisados os documentos do Instituto Federal
do Ceara, tais como Regimentos, Resolucdes e Plano de Desenvolvimento Institucional, além
de documentos referentes a vida funcional dos servidores.

No tdépico 4 constam os resultados apresentados por meio de graficos e tabelas, bem
como as discussdes pertinentes as questdes.

Por ultimo, no topico 5, as consideragbes finais com comentérios referentes aos
resultados identificados pela pesquisadora. A partir dos resultados obtidos e apresentados
nesta pesquisa, espera-se que estes, de alguma forma, possam contribuir para a melhoria e
fortalecimento da Politica de Desenvolvimento de Pessoal do Instituto Federal do Ceara.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas e Politicas de Capacitacio na Administracdo Publica Federal
Brasileira

2.1.1 Contextualizacio da gestao publica brasileira: do modelo patrimonialista ao
gerencial

Historicamente, a compreensdo de gestdo no setor publico encontra-se atrelada a
figura do Estado o qual representa o bem comum de uma sociedade e, por meio de suas
estruturas organizacionais, é o responsavel pela realizacdo da vontade que lhe é atribuida por
lei, visando sempre o interesse publico. Assim, para a geréncia dos negécios do Estado,
definidos como o atendimento do interesse coletivo, é necessaria a juncdo dos conceitos de
atividade administrativa e gestdo, resultando no que se entende por gestdo publica
(ALENCASTRO, 2014).

A criacdo do Estado, segundo Alencastro (2014), € resultante de um processo historico
cujo surgimento corresponde com a estruturagdo da vida em sociedade. O Estado moderno é
constituido de 6rgdos de decisdo e de execucdo e assim sendo, além de elaborar as leis
também realiza a administracdo publica das instituicOes e das relacbes publicas.

Observa-se, entdo, que a atividade de administrar se presta a um fim estabelecido por
uma vontade externa, que pode ser individual ou coletiva, devendo, pois, a atuacdo do
administrador ser pautada no sentido de atender a esse propdsito. Em se tratando da
Administracdo Publica, destaca-se que a vontade decorre da lei que estabelece tal finalidade.
(DI PIETRO, 2014).

Para Hely Lopes Meireles e José Emanuel Burle Filho (2016) o termo administrar, em
sentido lato, é o ato de gerir interesses de acordo com os ditames da lei, da moral e da
finalidade dos bens (privados ou publicos) entregues a guarda e conservacao alheias. Assim,
se estes sdo individuais, promove-se a administracdo particular; sendo da coletividade,
realiza-se a Administracdo Pulblica que caracteriza-se pela gestdo de bens e interesses
qualificados da comunidade no ambito federal, estadual ou municipal, segundo os preceitos
do Direito e da Moral, visando ao bem comum.

Cretella Janior (1997) corrobora, ainda, que a atividade administrativa pode ser
identificada como aquela em que o Estado desenvolve, por meio de atos concretos e
executorios, para a consecucao direta, ininterrupta e imediata dos interesses publicos.

Partindo dessas premissas, destaca-se que o Estado brasileiro, classificado como
Replblica Federativa, segundo a Constituicdo Federal, ¢ formado pela Unido, Estados,
Distrito Federal e Municipios, sendo a administracdo publica funcdo administrativa
tipicamente realizada pelo Poder Executivo cuja estrutura se compde da administracdo direta
(Presidéncia da Republica e Ministérios) e indireta (autarquias, empresas publicas, sociedades
de economia mista e fundagdes) (BRASIL, 1988).

O Estado também se apresenta como organizagdo em constante transformagcéo,
vivenciando sempre novos estagios de redefini¢do de suas formas e fronteiras de atuacdo, uma
vez que os diversos setores da sociedade tém passado a exigir do Poder Publico, em todas as
suas dimensoes, inser¢des mais eficientes, eficazes e efetivas. Essas intervencgdes, interpostas
pela relacdo entre Estado e Sociedade, exigem uma nova configuracdo em termos de estrutura,
processos e desempenho. Todavia, para que se alcancem os niveis desejados, a atua¢do das
pessoas — 0s agentes publicos, tornam-se imprescindiveis (BERGUE, 2010).



Enfatize-se, também, que a maioria das reformas da administracdo publica teve seu
foco na estrutura organizacional do aparelho do Estado e nos instrumentos legais os quais
definiram e criaram oOrgdos e entidades, planos, carreiras e rotinas. As reformas no setor
publico representam, portanto, processos de modernizacdo no qual o desenvolvimento de
pessoas passa a receber atencdo na esfera publica. Todavia, para que se compreenda a Gestéo
Publica hodierna faz-se necessario contextualiza-la na histdria socio-politica que a delineou.
(LIMA, 2007)

Assim, Bresser Pereira (1996), apresenta trés formas da administracdo publica ou
modelos de gestdo publica identificadas no Brasil, quais sejam: Patrimonialista, Burocratico e
Gerencial. Para Bergue (2010), os modelos apresentam-se com atributos distintos cujos
elementos traduzem-se em dimensdes sobrepostas visiveis, principalmente nos
comportamentos dos agentes publicos.

Na Gestdo Patrimonialista, para Bresser Pereira (1996), o poder politico do Estado era
concentrado nas mdos de um grupo aristocratico-burocratico que juntamente com as
oligarquias e a burguesia mercantil compunham a classe dominante da época. Com destaque,
ainda, para a elite brasileira que era fundamentalmente formada por juristas, em regra
magistrados, funcionarios do Estado, que transformavam o saber juridico formal em
ferramenta de trabalho e instrumento de poder. O autor assevera, ainda, que a renda era
essencialmente do Estado, os critérios de escolha para os cargos ndo eram racional-legais,
apresentando um sistema de agregados e clientes em torno de si, sustentado pelo Estado que
confundia o patriménio privado com o estatal.

Nesse contexto, a luz de Carvalho (2002), entende-se que era um sistema no qual
aqueles que estavam no poder ou proximo a ele, gozavam de prerrogativas e detinham status,
isto é, o Estado atuava como uma extensdo do poder do soberano, no caso 0 monarca.
Segundo Martins (1997), as pessoas empregadas na administracdo colonial eram denominadas
“filhos da folha”, ou seja, viviam as custas da folha de pagamento do Estado.

No que se refere aos recursos humanos, a perspectiva patrimonialista, para Bergue
(2010), pode ser definida a partir de tracos marcantes que se traduzem em ac0es capazes de
refletir os valores e crencas pessoais dos dirigentes, tais como: propriedade publica confunde-
se com a propriedade privada do administrador; aparelho administrativo do Estado como
extensdo do poder; presenca do nepotismo, uma vez que os lagos familiares constituem
garantia plena de lealdade, oportunidade profissional e probabilidade de conivéncia com
eventuais desvios; cargos considerados feudos passiveis de distribuicdo na forma de
reconhecimento pessoal ou como moeda de troca; fun¢bes publicas com carater de prebenda,
isto é, o administrador percebe os cargos como uma benesse, dispondo-os como julgar
conveniente.

No modelo de gestdo patrimonialista, portanto, os critérios administrativos eram
pessoais e, por conseguinte, a preocupagdo com a eficiéncia da maquina estatal era nula, visto
que a funcdo primordial do Estado era garantir empregos para a classe media pobre, ligada,
principalmente, por lacos de familia ou por meio da agregacdo de proprietarios rurais.
Destaque-se, ainda, que embora o emprego publico ndo garantisse estabilidade, era o unico
possivel para uma ampla classe média desempregada. (BRESSER PEREIRA, 1996).

Todavia, esse tipo de administracdo, segundo Bresser Pereira (1996), em que o
patrimdnio publico se confunde com o privado e que as praticas de nepotismos e
empreguismos eram a regra, tornou-se incompativel com o advento do sistema capitalista, da
democracia e das novas classes sociais que surgem no século XIX. Esse novo momento exigia
a clara separacdo entre Estado e mercado, isto é, demandava um novo modelo de
Administracdo em que houvesse uma distin¢do explicita ndo so6 entre o publico e o privado,
mas também entre o politico e o administrador publico. Surge, entdo, a administracdo
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burocratica moderna, racional-legal que, segundo Pereira (2008), particularizava-se pela
simplificacdo dos processos e profissionalizagéo do quadro de pessoal.

A luz de Pascarelli Filho (2011), esse modelo de administragio atendia & expansio do
sistema capitalista e possibilitava a ampliacdo das fungbes administrativas tanto nas
organizagOes publicas quanto privadas de forma quantitativa e qualitativa. Para Lima (2008),
essa reforma definiu novos principios ao mesmo tempo em que estabeleceu as bases da
mudanca de cultura da administracao publica.

No Brasil, os principios da administracdo burocratica foram introduzidos na década de
1930, no governo de Getulio Vargas, tendo como marco a criacdo do Departamento de
Administracdo do Servico Publico (DASP), 6rgdo encarregado de implementar os critérios
profissionais para 0 ingresso no servico publico, delinear o desenvolvimento de carreiras e
regras de promocdo baseadas no mérito, supervisionar a administracdo publica, formar
recursos humanos para os altos escal@es do servico publico, além de definir escalas de salarios
para o setor publico (MARTINS, 1997).

A administracdo publica burocratica brasileira, para Lima (2008), além de ser um
marco referencial da ruptura com as praticas patrimonialistas, significa eficiéncia. E como

caracteristica o autor aponta.
[..] a legalidade das normas e regulamentos; a formalidade das
comunicagdes; racionalidade da divisdo do trabalho; a impessoalidade nas
relacbes; a hierarquia de autoridade; a padronizacdo das rotinas e
procedimentos; competéncia técnica; o reconhecimento do mérito; a
profissionalizagéo; previsibilidade do funcionamento (Lima, 2008. p. 20).

Esse modelo de gestdo, todavia, ndo foi implementado em sua totalidade, uma vez que
ndo conseguiu extinguir privilégios oriundos do governo patrimonialista, resultando em
consequéncias politicas importantes tanto com respeito a natureza do relacionamento entre
Estado e sociedade como a prdpria governabilidade (MARTINS, 1997).

Quanto ao profissionalismo exigido pelo modelo burocratico, Bresser Pereira (1996)
assevera gque embora tenham sido criados concursos para Varios cargos, aqueles do alto
escaldo e das estatais continuaram com nomeacdes por meio de indicacdo politica indo de
encontro a burocracia apontada por Weber (2004) que partia do principio de que o servidor
deveria desenvolver suas atividades de acordo com as regras de sua profisséo e de forma
imparcial.

Para Lima (2007), dois aspectos merecem destaque na reforma de 1930: o primeiro diz
respeito ao agente do processo, o servidor publico, ja que foi uma reforma com énfase na
politica de recursos humanos; o segundo refere-se ao peso dos valores arraigados que
determinam préaticas como o clientelismo, o centralismo e o nepotismo o que faz com que,
ainda hoje, fale-se em reforma da administracdo publica com a finalidade de se coibir esses
valores e préaticas

A Constituicao de 1988, entdo, consagrou o modelo burocréatico quando estabeleceu os
principios da administracdo publica, a saber: legalidade (0 agente s6 pode fazer o que a lei
determina); impessoalidade (o interesse coletivo prevalece sobre o particular); moralidade
(diante de escolhas, o servidor deve se pautar naquilo que traz vantagens para a administracdo
publica, observando o que a Lei determina); publicidade (os atos publicos devem ser
amplamente divulgados); eficiéncia (os servicos publicos devem ser executados com presteza,
esmero e rendimento profissional de modo que tragam beneficios para a administragcdo
publica).

Contudo, apreende-se que, mesmo a burocracia tendo desempenhado seu papel de
forma satisfatéria durante algum tempo, 0 excesso com 0s processos acabou por distancia-la
dos resultados, o que a tornou ineficiente frente as necessidades da administracdo puablica.

6



Ademais, ndo prospera garantir os principios constitucionais quando ndo se prima pelo
objetivo principal da administracdo publica, qual seja, a satisfacdo das necessidades sociais
(PALUDO, 2010).

Nesse contexto, Lima (2007, p. 28) esclarece:
Uma reforma estdvel no tempo tem como fator critico para o seu sucesso
atingimento e a consolidacdo da préatica administrativa em um novo patamar. Tal
meta podera ser alcangada estabelecendo-se nova regularidade de comportamento,
com capacidade para autorreforcar-se na medida em que tanto os agentes publicos
como a sociedade passem a esperar atitudes e resultados diferentes daqueles que
esperam hoje. Do lado da organizacdo publica a certeza de ser exigida e cobrada
pela sociedade e, do lado do cidadao, a certeza de receber servicos de boa qualidade.

Na visdo de Bresser Pereira (1996), a administracdo publica burocrética classica foi
adotada em virtude de ser uma alternativa superior a patrimonialista. Contudo, a conjectura de
eficiéncia ndo se revelou real uma vez que no Estado liberal essa pratica ndo era essencial.
Ressalta-se, porém, que na medida em que o Estado se transformou no grande Estado social e
econémico o problema da eficiéncia tornou-se essencial, surgindo, assim, a necessidade de
uma administracdo publica gerencial, a qual foi inspirada nos avangos da administracdo de
empresas e que apresenta as seguintes caracteristicas: descentralizacdo do ponto de vista
politico; transferéncias de recursos e atribui¢bes para os niveis politicos regionais e locais;
descentralizacdo administrativa, por meio da delegagdo de competéncias; organizacbes com
poucos niveis hierdrquicos; confianca limitada; controle por resultados e administracéo
voltada para o atendimento do cidaddo.

Na analise de Bergue (2010), o traco central que diferencia o modelo gerencial em
relacdo ao padrdo burocratico de gestdo, é a acentuada énfase nos resultados. Para isso, a
administracdo deve concentrar 0s recursos na gestdo de modo que esta possa utilizar para
elaborar e avaliar o resultado das agBes 0s seguintes parametros: planejamento da agéo,
organizacdo dos recursos necessarios, conducdo do processo e controle. Esses parametros
devem convergir para a eficiéncia, eficacia e efetividade das a¢des do Estado.

No Brasil, com a criacdo da primeira autarquia, em 1938, tem-se o primeiro sinal de
uma administracdo publica gerencial uma vez que surge a ideia de que os servigos publicos da
administracdo indireta deveriam ser descentralizados e ndo obedecer aos requisitos da
administracdo direta ou central. Todavia, somente com a publica¢do do Decreto-Lei n° 200, de
1967, é que acontece a primeira tentativa de reforma gerencial da administracdo publica
brasileira cujo proposito era superar a rigidez burocratica. Nesse contexto, a énfase foi dada a
descentralizacdo mediante a autonomia da administracdo indireta, a partir do pressuposto da
rigidez da administracdo direta e da maior eficiéncia da administracdo descentralizada.
(BRESSER PEREIRA,1996).

Sobre o0 aspecto da descentralizacdo, Lima (2007, p. 23) assevera:

A descentralizagdo proposta pelo Decreto n® 200/67, sinaliza ndo apenas para
um modelo de administracdo publica mais voltado para a formulacédo e para o
controle, mas pressupde um Estado mais forte para regular e orientar.

Né&o obstante, a reforma administrativa almejada pelo Decreto-Lei n® 200 fracassou em
virtude de consequéncias indesejadas. Primeiro, permitiu a contratagdo de empregados sem
concurso publico, reforcando, assim, praticas patrimonialistas. Segundo, por ndo haver a
preocupacdo em estabelecer mudangas no ambito da administragdo direta, vista como
burocréatica ou rigida, esta deixou de realizar concursos e de desenvolver carreiras de altos
administradores, optando por contratar os escal®es superiores da administragcdo por meio das
empresas estatais (BRESSER PEREIRA,1996).



Ressalte-se, que embora a gestdo publica burocratica tenha sido caracterizada por
intensa hierarquia funcional, mérito como critério de justica e ascensdo funcional baseada em
critérios de senioridade e desempenho esta continuou arraigada e permeada por valores
patrimonialistas o que resultou na incapacidade de voltar-se ao fim principal, ou seja, o
atendimento a sociedade (CAMOES E MENEZES, 2016).

Diante de tais aspectos, Lima (2007) esclarece que, somente em 1979, com a criagéo
do Programa Nacional de Desburocratizacdo (PND), é que se tem clara a primeira proposta de
reorientacdo da administracdo puablica, além do deslocamento do locus das reformas para o
espaco em gue se da o relacionamento da organizacdo publica. O autor destaca ainda, que
para o principal formulador do Programa, Hélio Beltr&o, servico publico significa servir ao
publico. Partindo dessa premissa, 0 PND pretendia garantir o respeito a dignidade e a
credibilidade das pessoas e protegé-las contra a opressao burocratica.

A partir da necessidade das organizagdes publicas adotarem modelos flexiveis e
autdbnomos, com capacidade de responder de forma eficiente as demandas da sociedade com
servicos de qualidade inicia-se, na década de 1990, a reforma Gerencial da Administracdo
Publica no Brasil. A énfase, nesse caso, € centrada no alcance dos resultados da acdo do poder
publico (MARQUES, 2015).

Sobre esse aspecto, Bergue (2010) assevera que as organizacOes, apesar da escassez
dos recursos, estdo impelidas a ampliar seu escopo de avaliacdo para incorporar, além da
eficiéncia (propria do padrdo burocratico), a eficacia e a efetividade das agdes do Estado,
perspectiva inerente ao modelo de gestdo publica orientada por resultados.

Nesse contexto, destaca-se a necessidade de se valorizar os recursos humanos do setor
publico, implementando estratégias de profissionalizacdo. Para isso, a capacitacdo é colocada
como foco na melhoria da eficiéncia e da eficacia do servico publico (MARQUES, 2015).

2.1.2 Aspectos evolutivos da gestao de pessoas no setor publico

Os estudos em gestdo de pessoas se caracterizam pela adocdo de diferentes modelos
tedricos ao longo da trajetoria histérica do campo no estudo das organizacg@es. Bergue (2010)
destaca que a evolucédo histdrica da gestdo de pessoas coincide com o final do século XIX,
época em que surgem as escolas precursoras ou correntes cldssicas do pensamento
administrativo em que a relevancia do individuo em relagdo ao trabalho estava
intrinsicamente relacionada a rentabilidade, isto €, ao exercicio eficiente das tarefas. A analise
do trabalho, nesse caso, norteava-se, principalmente, pelos principios da divisdo do trabalho,
especializacdo dos funcionarios, padronizacao e formalizacdo de procedimentos, bem como a
hierarquia.

Mais tarde, os primeiros sinais de esgotamento desse modelo séo verificados a partir
dos estudos e experimentos de Elton Mayo e Hawthorne, cuja linha teérica ficou conhecida
como escola das relagbes humanas. Nesse momento, a &nfase deixa de ser nas tarefas e passa
a ser nas pessoas. A partir da Teoria das Relagcbes Humanas surgem a Teoria Comportamental
e a Teoria do Desenvolvimento Organizacional, cujas contribui¢Bes se destacam sobretudo na
motivacdo humana, na lideranca e na dinamica do individuo e dos grupos no ambiente
organizacional (BERGUE, 2010).

Acerca do setor publico, Bergue (2010, p. 53-54) destaca, ainda:

“(...) alguns dos principais aspectos da trajetoria evolutiva das teorias
organizacionais em suas fases iniciais ttm como propdsito precipuo indicar que a
esséncia das organizacdes transcende os padrdes tecnolégicos disponiveis, as linhas
de producdo, os usuérios ou clientes, enfim, vindo a residir nas pessoas e na
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capacidade do gestor publico de compreender ndo somente o comportamento
humano no especialissimo ambiente de trabalho institucional, mas a capacidade de
efetivamente realizar uma compreensdo da dindmica organizacional mais
fundamentada, ampla e consistente.”

As organizagbes, na visdo de Chiavenato (2010), caracterizam-se pela
heterogeneidade, podendo ser publicas ou privadas, e funcionam por meio das pessoas que
delas fazem parte e que decidem e agem em seu nome. Essas pessoas, a depender do grau de
importancia que elas tém para as organizacdes, podem ser denominadas de funcionarios,
empregados, pessoal, trabalhadores, operarios ou, ainda, recursos humanos, colaboradores,
associados, talento humano, capital humano, capital intelectual.

Vale ressaltar, que esse quadro de funcionarios/pessoal é o alicerce da administracdo
de recursos humanos, uma vez que estes, segundo Chiavenato (2010), passam boa parte de
suas vidas a servigo das organizacOes para fins de sustento e realizagdo pessoal. Ademais, ndo
se pode esguecer que sem as pessoas as empresas nao existem. Dessa forma, ainda segundo o
autor, as organizacGes/empresas devem disponibilizar mecanismos que possibilitem o
desenvolvimento dos recursos humanos presentes, por meio da formacdo, adequando-os as
novas tecnologias, e a0 mesmo tempo estimular mudangas organizacionais.

Em se tratando da administracdo publica brasileira € mister destacar que esta
disponibiliza a coletividade bens e servigos os quais podem ser classificados, genericamente,
como recursos materiais (financeiros, maquinas, equipamentos, edificacfes e instalacbes em
geral) e recursos humanos, denominados de agentes publicos que, por sua vez, subdividem-se
em agentes politicos, servidores publicos e particulares em colabora¢do com o poder publico
(BERGUE, 2010).

Assim, uma definicdo possivel para a gestdo de pessoas no setor publico, segundo
Bergue (2010, p. 18) diz respeito ao “esforco orientado para o suprimento, a manutencéo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizacdes publicas em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observada as necessidades e condi¢cdes do ambiente em que se
inserem”.

Nesse contexto, a evolugdo do perfil profissional de Recursos Humanos (RH), no
Brasil, segundo Marras (2011), apresenta as seguintes fases, a saber: contabil, pioneira da
gestdo de pessoal, cuja preocupacéo se limitava aos custos da organizacdo; legal, centrada no
acompanhamento e na aplicacdo das leis trabalhistas da era getulista. Nessa fase surge a figura
do chefe de pessoal; tecnicista, caracterizada pela implantacdo do modelo americano de
gestdo de pessoal na qual promoveu a funcdo de RH ao status de geréncia passando a realizar
atividades de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e salarios e outros; administrativa,
marcada pelos movimentos sindicais. Epoca em que o cargo de Gerente de RelagBes
Industrias (GRI) passa a ser denominado Gerente de Recursos Humanos (GRH); estratégica,
delimitada pelos primeiros programas de planejamento estratégico atrelados ao planejamento
estratégico central das organizagoes.

Ainda a luz de uma perspectiva evolutiva, Bergue (2010), associa a trajetdria da gestdo
de pessoas a partir de trés estagios distintos, quais sejam: administracdo de pessoal;
administracdo de recursos humanos; administracdo de pessoas. Entende-se, portanto, que ha
claramente uma transicdo da perspectiva denominada Administracdo de Recursos Humanos,
cujo objetivo centrava-se, basicamente, no controle de pessoal e nos procedimentos
administrativos, para a chamada Gestdo Estratégica de Pessoas, que visa delinear as acbes
considerando os desempenhos individuais e os objetivos organizacionais (CAMOES e
MENESES, 2016).

No servigo publico, a gestdo estratégica surge a partir da influéncia da doutrina do
New Public Management (NPM) que ressaltava aspectos como flexibilizacdo na gestéo,
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determinacdo de objetivos e metas, importancia principal nos resultados e ndo apenas nos
processos, recompensas alinhadas ao desempenho, descentralizagdo da administragédo de
recursos humanos. Tudo isso, com vistas a eficiéncia com énfase na qualidade e na visdo do
cidadao como cliente (BRESSER PEREIRA,1996).

Além da eficiéncia, as inovacdes na area de gestdo de pessoas no servigo publico
visam a transparéncia dos gastos com pessoal e ao avanco no desempenho dos servidores.
Todavia, para que os objetivos sejam alcancados, faz-se necessario uma mudanca cultural e
institucional de modo que a gestéo de pessoas seja vista como uma responsabilidade de todos
0s gestores da organizacdo e que seja possivel as unidades de recursos humanos
desenvolverem o0s processos com vistas a atingir os resultados propostos, auxiliarem a
organizacdo para que esta possa alinhar o perfil e as competéncias dos servidores as
estratégias organizacionais, deixando, assim, de agir apenas como departamento de controle
de pessoal e de realizagdo de procedimentos administrativos. (CAMOES et al, 2014)

Partindo dessa premissa, Bergue (2014) aponta o planejamento de recursos humanos, a
gestdo por competéncias, a capacitacdo continuada e a avaliagdo de desempenho como
instrumentos da gestdo estratégica de pessoas a qual pode ser definida a partir dos seguintes
critérios: funcdo de RH proxima a alta administracdo; agentes publicos (servidores e agentes
politicos) no centro da organizagdo; gestdo de pessoas, compromisso de todos 0s gestores;
perspectiva sistémica e contextualizada; reconhecimento das pessoas como a continuidade da
organizacao.

Gerenciar pessoas, portanto, a partir do ponto de vista estratégico, implica em
reconhecer a organizacdo como um sistema social em permanente interacdo e admitir que as
pessoas estejam prontas a se desenvolverem ao longo de sua trajetéria na administracéo
publica (BERGUE, 2014). Essa perspectiva assume maior relevancia na medida em que se
trata de uma politica publica, a exemplo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), instituida pelo Decreto Federal n° 5.707/2006 (CAMOES et al, 2014).

2.1.3 A Politica nacional de desenvolvimento de pessoal

Em se tratando de gestdo de pessoas, observa-se, que no contexto atual, esta se
estrutura em um tripé estratégico que pode ser definido como: gestdo por competéncias;
democratizagéo das relagdes de trabalho; e qualificagdo das equipes de trabalho (AMARAL,
2006).

N&o obstante, a gestdo de pessoas no &mbito da administracdo publica brasileira pode
e deve ser analisada a partir das reformas administrativas. Assim, diversas medidas foram
adotadas com o intuito de mudar o perfil do quadro de pessoal da Administragdo Publica
Federal (LACERDA, 2013). Dessa forma, a tentativa de superacdo do modelo patrimonialista
para o burocratico, primeira reforma noticiada, tem como marco a criagdo do Departamento
Administrativo do Servico Publico (DASP) que dentre os objetivos propostos almejava
implementar caracteristicas de impessoalidade, formalidade e profissionalismo além de um
sistema de mérito. Embora tenham sido instituidos, a época, o concurso publico e o
treinamento, ndo aconteceu uma politica de recursos humanos sélida que atendesse as
necessidades do Estado (CAMOES E MENESES, 2016).

Além da criacdo do DASP, outras publicagdes que implicaram no desenvolvimento
dos servidores e consequentemente nos servigcos publicos merecem destaque, a saber:

. Decreto Lei n® 200/67 que propunha a descentralizacdo politico-administrativa e
tentava reunir competéncia e informacdo no processo decisorio, a sistematizagcdo, a
coordenacdo e o controle;
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. Lei n°® 6.871/80 que cria a Fundacdo Centro de Formacdo do Servidor Publico
(FUNCEP) cujo objetivo era promover, elaborar e executar os programas de formacao,
treinamento, aperfeicoamento e profissionalizacdo do servidor publico da administracdo
federal direta e autarquica, bem como estabelecer medidas visando ao seu bem-estar social e
recreativo;

. Decreto n° 2.794/98 que institui a Politica Nacional de Capacitacdo dos servidores
para a Administragdo Publica Federal. Dentre as finalidades dispostas no art. 1°, tem-se a
valorizacdo do servidor, por meio da capacitagdo permanente. Quanto as diretrizes, traz no
seu arcabouco a avaliacdo de desempenho como instrumento de acompanhamento e o Plano
Anual de Capacitacdo a ser encaminhado pelos 6rgdos e entidades ao Ministério da
Administracdo e Reforma do Estado (MARE) com todas as informacdes inerentes as acoes de
capacitacao, inclusive estimativa de custos e indicadores relativos aos resultados institucionais
esperados em decorréncia da implementacao das referidas acGes.

Destaque-se que essas mudangas administrativas impuseram ao servidor novas
habilidades e capacidades ao mesmo tempo em gue houve um esforco do Governo Federal, no
periodo de 1995 a 2002, em possibilitar a capacitacdo dos servidores inclusive com o
desenvolvimento de programas de formagéo para algumas carreiras (CAMOES E MENESES,
2016).

Contudo, os esforcos empreendidos, até entdo, pela administracdo publica brasileira no
sentido de instituir uma politica de gestdo de pessoas para o setor publico ndo haviam
sido direcionados por um modelo de gestdo de pessoas. Dessa forma, o0 governo seguinte
apresentou uma iniciativa baseada no modelo de competéncia que culminou na publicacdo do
Decreto n® 5.707/2006 que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP) para os 6rgdos da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional e
orientacdes para o desenvolvimento permanente do servidor, visando a melhoria da qualidade
dos servicos publicos prestados ao cidaddo. (CAMOES E MENESES, 2016)

Esse Decreto traz como finalidades precipuas a melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; o desenvolvimento permanente do
servidor publico; a adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicGes, tendo como referéncia o plano plurianual; a divulgacdo e gerenciamento das
acOes de capacitacdo; além da racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo.
(BRASIL, 2006).

Assim, oferecer um servico publico eficiente, eficaz e de qualidade ao cidadao
pressupde a valorizagdo do servidor, adquirida por meio da autonomia, das oportunidades de
aprendizado, do fortalecimento das potencialidades, ou seja, do desenvolvimento permanente,
condicdo necessaria para que estes entendam o que fazem, a importancia do seu trabalho e se
tornem motivadas para fazer melhor, contribuindo, portanto, de forma consciente, para mudar,
junto a opinido publica, a imagem negativa do servigo publico e, consequentemente, do
servidor puablico (LIMA, 2007). Destaque-se, ainda, que o aumento do interesse pela
abordagem da competéncia profissional decorre, sobretudo, do reconhecimento do fator
humano como elemento primordial para o sucesso das organizagdes (PIRES et al, 2005).

De acordo com o relatorio da Organizacdo de Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmicos - OCDE (2010) sobre a gestdo de recursos humanos no governo, a atualizagédo de
treinamentos e métodos de desenvolvimento faz-se necessaria uma vez que grande parte do
recrutamento no servico publico brasileiro estd na categoria de base e no inicio da carreira,
sendo, portanto, imprescindivel, dentre outras possibilidades de capacitacdo, investimento na
formacéo inicial.

O Decreto 5.707/2006, disciplinado pela Portaria n® 208/2006, traz, ainda, como
instrumentos necessarios para implantagdo e monitoramento da PNDP, o Plano Anual de
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Capacitacdo (PAC) a ser elaborado pelos 6rgdos e entidades com informacgfes gerenciais
sobre 0s processos de capacitacdo e desenvolvimento; o relatério de execucao do plano anual
de capacitacdo, a ser enviado anualmente a Secretaria de Gestdo Publica - SEGEP contendo
informacdes sobre as a¢bes de capacitacdo realizadas e a analise dos resultados alcancados; e
0 sistema de gestdo por competéncia, ferramenta gerencial que permite planejar, monitorar e
avaliar agOes de capacitagdo a partir da identificacdo dos conhecimentos, das habilidades e
das atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores.

Contudo, apesar de o Decreto ter sido editado em 2006, Pantoja et al (2012) asseveram
que, em 2011, das organizagdes vinculadas ao Sistema de Pessoal Civil da Administracdo
Publica Federal — SIPEC, 166 enviaram o relatério do PAC e destas, apenas 36 informaram
té-lo concretizado a partir de um modelo por competéncias.

Registre-se, entdo, que a gestdo do conhecimento na administracdo brasileira esta
numa fase muito precoce e esta somente ird progredir quando a gestdo por competéncias se
tornar bem estabelecida e quando o sistema de carreiras for reformado para proporcionar
maior fluidez de circulacéo dentro do servico publico (OCDE, 2010)

Promover, portanto, a qualificagcdo/capacitacdo dos servidores torna-se imperativo,
pois se antes a valoracdo centrava-se na obediéncia e disciplina, agora é fundamental para a
organizacdo dispor de pessoas autonomas e empreendedoras. Nesse contexto, a instituicao
muda seu foco, do controle para o desenvolvimento, e as pessoas, por sua vez, tém que ser
capazes de reconhecer que o desenvolvimento é mutuo na medida em que é exigido deste o
comprometimento integral de modo que utilize todo o potencial possivel para criar, agir e
responder aos estimulos do ambiente (DUTRA, 2011).

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) buscou e busca, entdo, ja
que ainda estd em vigor, o desenvolvimento permanente das pessoas, incluindo a
aprendizagem por meio de novos métodos que possam aprimorar as praticas gerencias da
administracdo publica. Para isso, trouxe, dentre as treze diretrizes, o intuito de incentivar a
oferta de cursos regulares pra o aprimoramento profissional, bem como cursos introdutérios
ou de formacdo, estimulando a inclusdo das atividades de capacitacdo entre os requisitos
necessarios para a promocao funcional do servidor federal que passa a ser reconhecido como
propulsor de uma administracdo moderna e eficiente (LACERDA, 2013).

Ressalte-se, ainda, que o aumento do interesse pela abordagem da competéncia
decorre, sobretudo, do reconhecimento do fator humano como elemento primordial para o
sucesso das organizacOes (PIRES et al, 2005). Nesse contexto, a luz de Carbone et al (2006),
a gestdo por competéncia propde-se a alinhar esforgos para que as competéncias humanas
possam gerar e sustentar as competéncias necessarias a consecucao dos objetivos estratégicos
de uma organizacao.

2.14 Gestiao por competéncias e politicas de capacitacio no setor publico

Diante das mudancas ocorridas em nivel mundial, principalmente no que tange a uma
economia sem fronteiras, as organizacfes se veem diante dos desafios da inovacdo e da
concorréncia, devendo, portanto se prepararem continuamente para que sejam bem-sucedidas.
Contudo € oportuno frisar que séo as pessoas que fazem as coisas acontecerem, conduzem 0s
negdcios e prestam os servicos. Dessa forma, € imprescindivel que as organiza¢des primem
pelo treinamento e desenvolvimento destas para fins de aprimorar as competéncias, tornando-
as mais produtivas, criativas e inovadoras, contribuindo, assim, com o0s objetivos
organizacionais (CHIAVENATO, 2010). O autor destaca, ainda, que o treinamento e o
desenvolvimento possibilitam mudancas de atitudes e comportamentos.
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Em se tratando de gestdo publica, as mudancas ocorreram, principalmente, em funcgéo
dos avancos na area das tecnologias de informagdo e comunicagdo (TICs) que exigiram novas
formas de relacionamento com os cidaddos, uma vez que tarefas que eram prioritariamente
executadas por pessoas foram automatizadas. Assim, além dos servicos publicos que
passaram a ser oferecidos pela internet, as informacfes acerca das acbes e dos gastos da
administragdo publica diminuem a distancia entre Estado e cidaddos na medida em que
permitem o acompanhamento e aumentam a transparéncia do governo. (CARVALHO et al,
2009)

Esse ambiente de gestdo mais complexo e exigente em termos de novos
conhecimentos e habilidades traz como consequéncia a necessidade de servidores publicos
mais preparados. Dessa forma, a dimensdo qualitativa da forca de trabalho ganha maior
importancia, pois esta vinculada a adequacéo do individuo ao posto de trabalho assim como a
natureza do trabalho em si, sendo necessario que a administracdo conheca as necessidades de
qualificacdo, formacdo e capacitagdo a partir das atividades efetivamente realizadas pelos
diferentes tipos de servidores de modo que 0s processos de capacitacdo estejam alinhados aos
objetivos das instituicdes (CARVALHO et al, 2009).

A luz de Pires et al (2005), a necessidade das organizacdes contarem com pessoas
capacitadas remonta-se ao inicio do século passado quando, baseadas no principio taylorista
de selecdo e treinamento, as empresas procuravam aprimorar as habilidades dos empregados
para o exercicio das fungdes de acordo com as demandas técnicas relacionadas ao trabalho e a
especificidade do cargo. A partir dessa ética, entdo, a competéncia referia-se ao conjunto de
conhecimentos e habilidades que possibilitavam um profissional exercer determinada
demanda. Todavia, a complexidade das relacfes de trabalho e as pressfes sociais levaram as
organizacGes a considerar, no processo de desenvolvimento dos empregados, ndo s6 o
conhecimento e as habilidades, mas também os aspectos sociais e atitudinais.

De forma ampla, Bergue (2010), assevera que a gestdo por competéncias é um tema
em voga na area de gestdo de pessoas podendo ser considerada, também, uma tecnologia de
gestdo emergente na administracao publica.

A publicacdo do Decreto n°® 5.507/2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), tornou-se um marco referencial da gestdo por
competéncia na administracdo publica federal, uma vez que é nesse documento que surge,
formalmente, essa matriz conceitual: “gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcfes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
institui¢do” (BRASIL, 2006).

Em face dos significados atribuidos, as organiza¢Ges publicas, de maneira geral,
adotam a nocdo de competéncia para informar sobre prerrogativas e responsabilidades
associadas a um 6rgdo ou agente, podendo, nesse caso, assumir reserva de poder ou de cargo;
e para diferenciar pessoas em relacdo a atributos de desempenho. (BERGUE, 2010). Contudo,
0 autor destaca ainda que o termo gestdo por competéncias apresenta um significado
particular formado pela interacdo de trés elementos: conhecimento, habilidades e atitudes.
Assim, no contexto da administracdo publica o conhecimento refere-se aos elementos
conceituais ou técnicos necessarios para o exercicio de determinada funcéo; a habilidade diz
respeito & capacidade de conversdo do conhecimento em a¢do; e a atitude esta relacionada aos
atributos de personalidade e postura pessoal e profissional.

Sob a dtica de Amaral (2006), as competéncias somente sdo constatadas quando
utilizadas em situacdo profissional, cabendo a cada érgdo publico, portanto, identifica-las,
avalia-las, valida-las e fazé-las evoluir. Dessa forma, 0s processos de capacitagdo devem estar
alinhados aos objetivos organizacionais de modo que possibilitem ndo sé resolver problemas
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do dia a dia, mas que se tenham um olhar para o futuro. Assim, tanto as organizagdes quanto
as pessoas devem estar dispostas a aprender (CARVALHO et al, 2009).

No processo de desenvolvimento de competéncias, segundo Fleury e Fleury (2000)
estdo presentes 0 conhecimento tedrico, adquirido na educacdo formal e continuada; o
conhecimento sobre os procedimentos, alcangado por meio da educacao formal e experiéncia
profissional; conhecimento empirico, relacionado a experiéncia profissional; o conhecimento
social; e o conhecimento cognitivo que engloba os advindos da educacao formal e continuada,
bem como das experiéncias sociais e profissionais.

Nesse prisma, Dutra (2004) aponta que a identificacdo adequada das competéncias
demandadas pela instituicdo e pela sociedade possibilita o cumprimento das metas
organizacionais e garante os subsidios para os programas de capacitacdo e desenvolvimento.

O desenvolvimento, portanto, pode ser compreendido como o crescimento profissional
de uma pessoa a partir de atitudes préprias ou oportunizadas pela prépria instituicdo que deve,
preferencialmente, alinhar as demandas de acordo com os objetivos e metas estabelecidos.
N&o obstante, o setor publico brasileiro continua revelando dificuldade de agir com tal
observancia (MALUF, 2014).

2.2 As Politicas de Capacitacio de Servidores no Instituto Federal do Ceara

221 A Estrutura organizacional do IFCE

Do ponto de vista estratégico, a concepcdo dos Institutos Federais de Educacao
Ciéncia e Tecnologia traduzem a compreensdo de uma educacdo profissional e tecnoldgica
como elemento contribuinte para o desenvolvimento econdmico e tecnoldgico nacional e para
o fortalecimento do processo de insercdo cidada de milhdes de brasileiros, uma vez que
apresenta a educagdo como compromisso de transformacéo social. (PACHECO, 2010)

Com abrangéncia em todo o territério nacional a rede federal de educacdo tecnoldgica
tem como objetivo principal a misséo de qualificar profissionais para os diversos setores da
economia brasileira, realizar pesquisa e desenvolver novos processos, produtos e servigos em
colaboragéo com o setor produtivo.

E nesse contexto, entdo, que se insere o Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e
Tecnologia do Ceard (IFCE), instituido por meio da Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de
2008, a partir da integracdo do Centro Federal de Educacdo Tecnologica do Ceara -
CEFETCE com a Escola Agrotécnica Federal de Crato (EAFC) e da Escola Agrotécnica
Federal de Iguatu (EAFI) e cujas raizes remontam ao comeco do século XX com a Escola de
Aprendizes e Artifices (EAA).

Nesse sentido, o IFCE apresenta-se como uma autarquia federal vinculada ao
Ministério da Educacdo, detentora de autonomia administrativa, patrimonial, financeira,
didatico-pedagdgica e disciplinar, plucurricular e multicampi, especializada na oferta de
educagéo profissional e tecnoldgica (BRASIL, 2008). E uma instituicio que se identifica com
o desenvolvimento da sociedade cearense estando atenta ao contexto do estado e do pais, nas
suas diversas regibes e ao atendimento das peculiaridades locais e regionais, sem
desconsiderar os contextos nacional e mundial (IFCE, 2018).

Em 2008, com a criacdo dos Institutos Federais, o IFCE inicia-se com 06 (seis) campi,
a saber: Cedro, Crato, Fortaleza, Iguatu, Juazeiro do Norte e Maracanad.

A expansdo da Educacdo Profissional proporcionou a abertura de novos campi e 0
provimento de cargos das carreiras Docente e Técnico-Administrativo em Educacdo -TAE.
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Nesse contexto, o IFCE compdem-se de 32 campi, além da Reitoria e do Polo de Inovagéo de
Fortaleza. Em dezembro/2016, contava com um total de 2.825 servidores (SIAPE, 2016).
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29 — Sobral

30 — Tabuleiro do Norte
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32 — Tiangua

33 — Ubajara
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Figura 1 — Mapa sobre a distribuicdo dos campi do IFCE.

Fonte: Disponivel em <www.ifce.edu.br>

Com 109 anos de existéncia, o Instituto Federal do Ceard4 se consolidou como
instituicdo de ensino inclusivo e de qualidade, pautada por principios fundamentais, quais
sejam sua missdo, sua visdo e seus valores, os quais estdo definidos na Resolugdo® n° 014, de

02 de marco de 2012.

MISSAO - Produzir, disseminar e aplicar os conhecimentos cientificos e
tecnoldgicos na busca de participar integralmente da formag&o do cidad&o, tornando-
a mais completa, visando sua total insercdo social, politica, cultural e ética.

VISAO - Tornar-se padrdo de exceléncia no ensino, pesquisa e extensdo na area de

Ciéncia e Tecnologia.

VALORES - Nas suas atividades, o IFCE valorizard o compromisso ético com
responsabilidade social, o respeito, a transparéncia, a exceléncia e a determinagéo
em suas acdes, em consonancia com os preceitos basicos de cidadania e humanismo,
com liberdade de expressdo, com os sentimentos de solidariedade, com a cultura da

inovagdo, com ideias fixas na sustentabilidade ambiental.

As caracteristicas, as finalidades e os objetivos do IFCE, como das demais institui¢des
que integram a Rede Federal de Educacdo Profissional e Tecnoldgica (EPT), sdo definidos
por meio de legislacdo especifica, ou seja, a Lei n° 11.892/2008. Além disso, a Lei determina,

3 Resolugdo n°® 14/2012 — aprova a revisao da missao, visao e valores do IFCE, disponivel em
https://ifce.edu.br/instituto/documentos-institucionais/resolucoes/2012/resoluo_n_14-2012.pdf/view
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no art. 11, como deve ser a estrutura organizacional dos Institutos Federais que terdo como
0rgdo executivo a Reitoria, composta por 1 (um) Reitor e 5 (cinco) Pro-Reitores.

Além da legislacdo ja mencionada, o IFCE rege-se pelos seguintes instrumentos
normativos: Estatuto, Regimento Geral, Resolugdes do Conselho Superior e Atos da Reitoria.
O detalhamento da estrutura organizacional do IFCE, as competéncias das unidades
administrativas e as atribuicfes dos respectivos dirigentes estdo estabelecidas no seu
Regimento Geral.

Dessa forma, de acordo com o Regimento Geral, a organizacdo administrativa do
IFCE compreende os Orgdos Colegiados, Os Orgédos Executivos e Administrativos, os Campi,
a Auditoria Interna e a Procuradoria Federal.

Os Orgéos Colegiados compreendem: o Conselho Superior, 6rgdo maximo do IFCE,
de caréater consultivo e deliberativo; Colégio de Dirigentes, de apoio as decisdes da Reitoria,
de carater consultivo; o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo, 6érgdo colegiado
normativo e consultivo para as acdes de Ensino, Pesquisa e Extensdo; Conselho Académico,
orgdo de carater consultivo dos diversos campi, cujo objetivo é subsidiar-se com informacdes
da comunidade, relativas a assuntos administrativos, de ensino, de pesquisa e de extensao, e
avaliar as metas de atuacdo de sua politica; Conselho de Inovacdo, 6rgdo consultivo e
deliberativo no ambito da &rea de Inovacéo, subordinado a Reitoria, e inserido na estrutura do
IFCE pela Portaria N° 781/GR de 20/10/2015, tendo por finalidade subsidiar a Diretoria do
Polo de Inovacdo de Fortaleza, quanto ao atendimento dos critérios de elegibilidade dos
projetos de pesquisa, desenvolvimento e inovacdo e servicos tecnoldgicos a serem
desenvolvidos pelo Polo.

Os Orgdos Executivos compreendem o Gabinete do Reitor; as Pro-reitorias, as
Diretorias Sistémicas e os Orgéos de Apoio e Assessoramento.

Os arts. 11 e 12 do Regimento Geral do IFCE estabelecem:

Art. 11 A Reitoria é o 6rgdo executivo do IFCE, cabendo-lhe a administragdo,
coordenacdo e supervisdo de todas as atividades da Autarquia.

Art. 12 O IFCE sera dirigido por um reitor, escolhido por via de consulta aos
servidores do quadro ativo permanente (docentes e técnico-administrativos) e aos
discentes matriculados, nomeado na forma da legislacdo vigente, para um mandato
de 04 (quatro) anos, contados da data da posse, sendo permitida uma recondug&o.
Paragrafo Gnico O ato de nomeacdo a que se refere o caput deste artigo levard em
conta a indicacdo feita pela comunidade escolar, mediante consulta, nos termos da
legislacdo vigente.
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Figura 2 - Representacdo do Gabinete do Reitor, segundo o Organograma do IFCE.

A Reitoria possui 05 (cinco) Pro-reitorias com as seguintes denominagdes: Proé-
Reitoria de Administracdo e Planejamento - PROAP, Pro-reitoria de Extensdo - PROEXT,
Pro-reitoria de Pds-graduacdo, Pesquisa e Inovacgdo - PRPI, Pro-reitoria de Ensino - PROEN e
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEP. Acerca das Pro-reitorias, assim define o art. 27

do Regimento Geral do IFCE.
Art. 27 As cinco Pro-reitorias, de que trata o Art.3°, serdo dirigidas por pro-reitores
designados pelo reitor, sendo 6rgdos executivos que planejam, superintendem,
coordenam, fomentam e acompanham as atividades referentes as dimensdes: ensino,
pesquisa, extensdo, administracdo e gestao.

Além de ser um érgdo responsavel pelas politicas administrativas e de planejamento
do IFCE, a Pro-reitoria de Administracdo e Planejamento coordena e acompanha, nos
diversos campi, as atividades de planejamento, or¢camento, modernizacdo administrativa,
manutencdo predial e de equipamentos, gestdo de material e servigos, arquivo, contabilidade e
finangas. (Regimento Geral do IFCE, art. 28)

FROAP

reitoria

Assistente da Pro-

| |

1

1

I

1

= Diretoriade
Coordenadociade Estatistica
Convenios e
BRYER0N Institucional

Diretorinde

Admunistracio

Diretoriade
Gestio
Orgarmentira

Diretoriade
Desgenv olvimento
Institucional

Departamento de
Infraestrutura

Figura 3 - Representacdo do organograma da Pro-reitoria de Administracdo e Planejamento

(PROAP).
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De acordo com o art. 41 do Regimento Interno do IFCE, a PRPI é o 6rgao responsavel
pela conducdo da pesquisa, poOs-graduacdo e da inovacdo tecnolégica no IFCE, em
consonancia com 0s principios estatutarios e regimentais, tendo sua composi¢do, conforme
representagéo abaixo.

PRPI
Assistente (_I:l Proq |
reitoria
[ |
D epmmmeuto' d'? Departamento de Pos-
Pezquisae Inovagao graduacao
Tecnologica s

Figura 4 — Composicdo da Pro-reitoria de Pesquisa, P6s-graduacao, e inovacgédo (PRPI).

A Pro-reitoria de Ensino (PROEN), conforme art. 46 do Regimento Interno, tem como
objetivos planejar, executar e acompanhar as politicas de ensino; formular diretrizes, de modo
a integrar organica e sistemicamente o ensino no IFCE, em consonancia com 0s principios,
objetivos e missdo da Instituicio e com as leis que regem o sistema educacional e,
especificamente, a Rede Federal de Educacéo Profissional e Tecnoldgica, sendo composta por
Departamentos e Coordenadorias, conforme figura.

PROEN
Assistenteda
Proen
I I I I :
D epartamento del Diretoria de Diretoria de Coordenadoria
i e%?;;%l::::g = B ep;:;:g\\::io de [EducacaoFisica Admimstracao Educacaoa de Informacoes
= = = e Esportes Académica Distanaa Institucionais

Figura 5 — Composicéo da Prd-reitoria de Ensino (PROEN).

A Proé-reitoria de Extensdo, conforme art. 64 do Regimento Interno, tem como misséo
planejar, executar e acompanhar as politicas de extensdo, formular diretrizes, de modo a
promover a integracdo do conhecimento académico e cultural, em parceria com a
comunidade, permitindo uma relagdo transformadora entre o IFCE e a sociedade, sendo
constituida da seguinte forma:
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Figura 6 — Representacdo da Pro-reitoria de Extensdo (PROEXT).

O art. 59 do Regimento Interno do IFCE especifica que a Pro-reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEP) é um orgdo seccional do Sistema de Pessoal Civil da Administracéo
Federal - SIPEC, subordinado ao Reitor e atua no assessoramento na area da gestdo de
pessoas do IFCE. A referida Prd-reitoria tem a seguinte composi¢éo:

PROGEP
Assistente da Progep
[ ]
Dep aﬂ_agneu[o L Departamento de Departamento de
Admunistracao de Gestiio d ; Satr ofici
Pacoal ao de Pessoas Cadastro e Beneficio

Figura 7 — Representacdo da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP).

Ainda em relagdo aos 6rgdos executivos que compdem a organizacdo administrativa
do IFCE, destacamos as Diretorias Sistémicas.
o Diretoria de Gestdo da Tecnologia da Informacgdo (DGTI) - responsavel por promover
a politica de uso da Tecnologia da Informacao, planejando, coordenando, supervisionando, e
por dar assisténcia aos demais setores do IFCE.
o Diretoria de Assuntos Estudantis (DAE) — responsavel por estabelecer as politicas e
diretrizes, além de incentivar, planejar e acompanhar planos, programas e projetos, com vista
a melhoria do desempenho académico e desenvolvimento integral do estudante.

Como Orgéos de Assessoramento o IFCE conta com as Assessorias Especiais, a
Assessoria de Relacdes Internacionais, o Departamento de Correigdo e Controle, a Ouvidoria
Geral, a Comissdo Propria de Avaliacdo, a Comissdo de Etica, a Comissdo Interna de
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Supervisdo do Plano de Cargos e Carreira dos Tecnico-Administrativos em Educacao
(CIS/PCCTAE), a Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD), além da Procuradoria
Federal que atua junto ao IFCE, cujas atribui¢cbes encontram-se delineadas no Regimento
Interno.

2.2.2 Aspectos da gestiao de pessoas do IFCE

No setor publico, a gestdo de pessoas, por muitas vezes, exerce apenas as atividades
meramente burocréticas. Todavia, faz-se necessario uma evolugdo para que se atinjam novos
estdgios de modo que haja uma integracdo efetiva entre a organizacdo e os servidores
(MARQUES, 2015).

Nesse aspecto, Bergue (2010, p. 18) destaca:

Gestdo de pessoas envolve um conjunto de acdes preliminares de planejamento das
necessidades mdtuas entre a organizagdo e as pessoas, 0 arranjo dos recursos
necessarios a satisfacdo dessas necessidades, sequido dos esforcos de direcdo desse
conjunto, orientados pelo vetor resultante do produto dos objetivos institucionais e
individuais, constantemente balizado pelo cotejo entre o desempenho efetivo e
previsto com vistas as corre¢des do processo.

No ambito do IFCE, a Gestdo de Pessoas, conforme mencionado anteriormente, & um
6rgdo seccional do SIPEC, subordinado ao Reitor e que atua no assessoramento e execuc¢ao da
politica de gestdo de pessoas com observancia aos dispositivos legais vigentes inerentes a area
de pessoal, bem como as regulamentacdes interpostas pelo Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo (MPDG).

A unidade de gestdo dos recursos humanos, a partir da criagdo do IFCE (Lei n°
11.892/2008), de Geréncia de Recursos Humanos passa a ser denominada Diretoria de Gestao
de Pessoas e, em 2013, por meio da Portaria n° 267/GR, referendada pela Resolugdo n° 40,
14/07/2015, foi transformada em Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), 6rgdo de
assessoramento direto do reitor responsdvel por planejar, coordenar, supervisionar e
implementar as politicas de gestdo de pessoas, inclusive pela proposicdo de normativos e
orientacdo referentes as atividades de assisténcia, administracdo de pessoal e desenvolvimento
dos servidores do Instituto Federal do Ceara.

Destaque-se, ainda, que as a¢Oes da PROGEP s&o sistémicas e objetivam integrar as
atividades na area de gestdo de pessoas, entre 0s 6rgdos de recursos humanos com 0s
subsistemas do Instituto, visando a obtencdo da eficacia dos processos de trabalho para a
consecugdo dos objetivos organizacionais. Partindo desse principio, algumas agdes sdo
descentralizadas com os campi.

A composicao da Pro-reitoria, bem como as atribui¢@es tanto do Pro-reitor, quanto dos
demais integrantes dos Departamentos e Coordenacdes estdo dispostos no Regimento Geral
do IFCE (RESOLUCAO n° 007/20186).

De acordo com o art. 61 do Regimento Geral do IFCE, compete ao Pro-reitor de

Gestdo de Pessoas:
l. Assessorar permanentemente o reitor e os demais 6rgdos do IFCE
em assuntos de sua area de atuagao;
Il. atuar como consultor na gestdo e implantacdo das politicas de
recursos humanos de forma sistémica;
1. planejar e propor a¢Bes na area de sua competéncia;
V. apresentar até 15 (quinze) do més subsequente, a contar do
encerramento de cada trimestre, o relatério dos resultados obtidos nos

20



Para realizar as ativid
trés departamentos:

Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP);

indicadores propostos no PDI e com metas prevista para o exercicio, a
PROAP;

V. delegar ao substituto legal competéncia especifica, com anuéncia
prévia do reitor;

VI. reunir dirigentes dos 6rgdos de sua jurisdicdo ou colateralidade para
exame de assuntos técnicos e administrativos, quando julgar conveniente;
VII. coordenar e supervisionar as atividades exercidas pelos 6rgaos que
Ihe sdo subordinados;

VIII.  propor normas e orientacdo em assuntos de sua competéncia, com
vistas a padronizagdo dos procedimentos administrativos no IFCE,
observando os dispositivos legais;

IX. subsidiar a elaboracdo da proposta orcamentaria, referente ao
elemento de despesa de capacita¢do;

X. administrar a execu¢do da acdo orgcamentdria de capacitacao,
visando a atender aos objetivos institucionais;

XI. emitir parecer, informacdo e despacho, relativos a processos
administrativos ou judiciais que se refiram a assuntos de sua competéncia;

XII. participar da elaboragdo de politicas da gestdo de pessoas;
XIII.  coordenar e executar as atividades subdelegadas pelo reitor;
XIV.  comunicar-se, entender-se ou corresponder-se, diretamente, com

quaisquer entidades ou autoridades publicas ou privadas, em assuntos de sua
competéncia, exceto nos casos privativos do Reitor;

XV. apresentar anualmente até o dia 31 (trigésimo primeiro) do més de
janeiro a Reitoria o relatério do ano anterior, descrevendo as atividades da
Pro-reitoria conforme modelo; e

XVI.  coordenar as a¢Bes do dimensionamento da forca de trabalho.

ades proprias da gestdo de pessoas, a Pré-reitoria é dividida em
Departamento de

Administracdo de Pessoal (DAP); Departamento de Cadastro e Pagamento (DCP).

Frise-se que as ativid
Departamentos da PROGEP,

ades de competéncia da gestdo de pessoas sdo realizadas pelos
0s quais sdo subdivididos em coordenadorias e cujas atribuicdes

estdo dispostas no Regimento Geral do IFCE.
Assim, ao DGP compete, observado os dispositivos legais, coordenar a aplicacdo das
politicas e gerir os processos de sele¢cdo, movimentacdo, avaliacdo e capacitacdo dos

servidores do IFCE.

Coorden

-

e Movunentacio (CSM)

\--\.

e ™~
Coordenadoria de
Dezenvolvimento e
Avaliagio (CDA)
A A

._“\

adoria deSelegiio

~

Figura 8 — Coordenadorias d

O DAP tem por finali

0 Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP)

dade executar as politicas governamentais referentes a vigilancia

da saude do servidor e gerir os processos de afastamento, aposentadoria e pensdo dos
servidores do IFCE, conforme previsto nas legislagdes vigentes.
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Figura 9 — Coordenadorias do Departamento de Administracdo de Pessoal (DAP)

Ja ao DCP compete desenvolver, no ambito do IFCE, medidas de aprimoramento dos
procedimentos administrativos que tratam dos direitos, vantagens e beneficios dos servidores
e acompanhar o planejamento do orcamento referente as despesas com pessoal.

N
DCP

-

Coordenadoriade
Cadastro e Beneficio
(CCB)

S S~

L

Coordenadoria de
Pagamento (CP)

Figura 10 — Coordenadorias do Departamento de Cadastro e Pagamento (DCP)

Para fins de orientagdo aos servidores, a PROGEP disponibiliza uma série de
documentos, entre normativos, resolu¢fes e comunicados, sobre assuntos relativos as areas de
administracao de pessoal e recursos humanos do IFCE.

Dessa forma, com o objetivo de divulgar os principais servicos oferecidos, estimular a
participacdo da populacdo e elevar o padrdo dos servicos publicos prestados a sociedade
agregando, assim, resultados significativos para o IFCE, a PROGEP publicou a Carta de
Servicos da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas ao Cidad&o” na qual est&o disponiveis, de forma
detalhada, todos os servicos realizados pela Pro-reitoria e demais Departamentos e
Coordenadorias.

A Carta de Servigos sugere, ainda, uma organizacdo voltada para o processo de
transformacdo com foco no cidaddo e sustentado nos principios fundadores das acgdes
cotidianas, tais como: ética, responsabilidade, qualidade de vida no trabalho, efetividade,
exceléncia, transparéncia, respeito, comprometimento, integridade, responsabilidade social,
proatividade e integracéo.

* Carta de Servico da Progep ao Cidadéo — disponivel em https://ifce.edu.br/progep/normas-e-resolucoes
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Ainda em relacdo a divulgacdo dos servicos prestados, a PROGEP, disponibiliza o
Manual do Servidor®, documento destinado a favorecer o acesso dos Servidores Docentes e
Ttécnico-administrativos em Educacdo as orientagdes atinentes a sua vida funcional,
incluindo direitos e deveres e a indicacdo da legislagdo bésica para cada situacdo especifica.

A Gestdo de Pessoas no ambito do IFCE assume, portanto, posicdo estratégica, uma
vez que, segundo Terabe e Bergue (2014), a gestdo estratégica de pessoas, sob a perspectiva
da administracdo publica, requer que a organizacdo compartilhe a ideia de que a gestdo de
pessoas e tudo o que lhe seja afeto sejam elementos considerados efetivamente nas decisdes
da alta administracdo reconhecendo as pessoas como elemento central na organizacéo.

223 O Plano de desenvolvimento institucional e a capacitacio dos servidores

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI1)° do Instituto Federal do Ceara, fruto
de discussdes coletivas e democraticas realizadas no ambito da Reitoria e todos os campi,
mais do que uma exigéncia legal, € um instrumento de gestdo que aponta as diretrizes a serem
seguidas rumo ao cumprimento da missdo e ao alcance da visdo da instituicdo. Além disso,
como instrumento de planejamento estratégico estabelece as prioridades do IFCE para 0s
eixos do ensino, extensdo, pesquisa e gestdo a ser realizado em periodo de 05 (cinco) anos.

Destaque-se, que a partir da criacdo dos Institutos Federais IFCE, por meio da Lei n°
11.892/2008, o IFCE apresentou o PDI para os seguintes periodos: 2009 — 2013 e 2014 —
2018.

Acerca dos objetivos e metas dispostas no PDI dos periodos mencionados, € oportuno
frisar que estes foram definidos em conjunto com a comunidade interna do IFCE (Docentes,
Técnico-administrativos e alunos) e estdo classificados sob a O6tica de 04 (quatro)
perspectivas: Aluno, Processos Internos, Aprendizagem e Crescimento e Responsabilidade
Orcamentaria e Financeira.

Dessa forma, na Perspectiva do Aluno a énfase € dada ao ensino, pesquisa e extensao;
na dos Processos Internos os objetivos apontam para a melhoria dos processos ja existentes e
a implantacdo de processos inovadores; no que diz respeito a aprendizagem e crescimento, a
énfase € dada a promocao, crescimento e modernizacdo do capital fisico e intelectual; ja na
perspectiva da Responsabilidade Orcamentaria e Financeira o objetivo é voltado para a
aplicacdo adequada dos recursos disponiveis.

Para atender as perspectivas apresentadas, os objetivos e metas do PDI priorizam a
exceléncia dos processos administrativos, a valoriza¢do dos servidores, bem como a utilizagdo
dos recursos publicos com responsabilidade de modo a proporcionar a sociedade uma
instituicdo de ensino capaz de modificar a vida das pessoas mediante 0 acesso ao ensino
béasico, profissional e superior gratuito e de qualidade, por meio de uma infraestrutura
adequada e de recursos humanos qualificados.

Em se tratando da capacitacdo/qualificagdo dos Servidores, o PDI do IFCE destaca
que o processo permanente de qualificacdo e aperfeicoamento de servidores transcende a
perspectiva de apenas treina-los para o desempenho correto de suas fungfes. Numa visao mais
moderna, esse processo visa propiciar condi¢fes para que o Servidor se desenvolva, numa
interacdo ativa de sua propria vida com o ambiente organizacional.

> Manual do Servidor — disponivel em https://ifce.edu.br/servidores/manual-do-servidor
® Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) — disponivel em https://ifce.edu.br/instituto/documentos-
institucionais#section-5
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Dessa forma, o PDI referente ao periodo de 2009/2013, determina metas a serem
cumpridas até o més de dezembro de 2013, referentes a qualificacdo dos Servidores das
Carreiras Docente e Técnico-administrativos em Educacdo (TAE), distribuidas da seguinte
forma: 78 docentes qualificados em nivel de mestrado e 64 em nivel de doutorado; 57 TAE
qualificados em nivel de mestrado e 24 em nivel de doutorado. Destaque-se, porém, que no
PDI em apreco ndo estdo detalhadas as metas para graduacdo e pos-graduacdo lato sensu,
estando inseridas nas metas referentes ao tema qualificacdo e requalificacdo que diz respeito
ndo s6 aos cursos de educagdo formal, mas também os de curta duragéo.

Ja os objetivos e metas do IFCE referentes a qualificacdo dos Servidores, propostas no
PDI referente ao periodo de 2014/2018, estdo dispostas na perspectiva de aprendizagem da
seguinte forma:

v" Objetivo: Promover a qualificacdo e capacitacdo do quadro de Servidores.

PERSPECTIVA DA APRENDIZAGEM E CRESCIMENTO
METAS
INDICADORES
2014 2015 2016 2017 2018

Docentes e/ou pesquisadores enviados ao exterior 15 19 27 31 32
Oocefnes efou pesquisadores recebidos do 08 09 14 16 18
exterior

Técnicos administrativos enviados ao exterior 05 0s 12 16 18
Técnicos administrativos recebidos do exterior 03 04 07 07 08
Servidores qualificados em curso de nivel superior 85 104 115 83 73
Partfcn?a.gao de ser)ndores em co_ngressos = 238 269 275 270 279
semindrios de sua area de atuagdo.

Servidores capacitados efou aperfeicoados 315 339 367 366 361

Figura 11 — Servidores qualificados em cursos de nivel superior (PDI/IFCE, 2013-2018)

v Objetivo: Capacitar os Servidores em cursos de pds-graduagdo.

PERSPECTIVA DA APRENDIZAGEM E CRESCIMENTO
METAS
INDICADORES
2014 2015 2016 2017 2018

Realizac3o de Exames Médicos 2.000 500 2.000 500 2.000
Implantac3o do Programa Qualidade de Vida nos 10 oa
campi
Realizac3o de Atividades Desportivas e Educativas 33 34 38 38 41
Quar_lu_dade_de quahfl_cacoes para '_I’e_cmc?s 76 77 70 73 74
Administrativos em nivel de Especializac3o
Quantidade de qualificacdes para Técnicos

P 48 41 54 52 55
Administrativos em nivel de Mestrado/Doutorado
Q’uanlidade de qualificagdes para professores em 61 52 &5 s9 &0
nivel de Mestrado
Quantidade de Professores com Doutorado 131 140 161 169 130
Quantidade de Professores com Poés-Doutorado 10 7 30 38 a6
Admiss3o de Servidores 537 282 252 129 82

Figura 12 — Servidores qualificados em cursos de pds-graduacao (especializacdo, mestrado e
doutorado) (PDI/IFCE, 2013-2018)
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Frise-se, todavia, que o indicador referente a Servidores qualificados em cursos de
nivel superior diz respeito apenas a carreira dos Técnico-administrativos em Educagdo, uma
vez que para 0 provimento do cargo de Professor, a exigéncia inicial é apresentacdo de cursos
de nivel superior.

Destaque-se, ainda, que para viabilizar o cumprimento das metas estabelecidas no PDI
referentes a qualificacdo dos Servidores, faz-se necessario prover as condicdes e
oportunidades necessarias, isto é, fortalecer as Politicas de Capacitacdo, tema a ser tratado no
item seguinte.

224 Politicas especificas de capacitacio do IFCE

Pelos conceitos que utiliza, o Decreto n° 5.507/2006 é inovador uma vez que considera
capacitacdo como um processo permanente de aprendizagem para o desenvolvimento tanto
das competéncias institucionais como dos servidores com vistas a melhoria da eficiéncia e da
eficacia do servico publico.

Nesse contexto, as Politicas de Capacitacdo, conforme ja mencionado, dizem respeito
as condicOes e oportunidades que a instituicdo disponibiliza, seja por iniciativa propria ou em
decorréncia da legislacdo, para possibilitar o crescimento profissional dos servidores.

Todavia, antes de discorrer sobre as Politicas de Capacitagdo, é importante
contextualizar a Carreira dos Servidores. Assim, no dmbito do IFCE, os Servidores séo
divididos em duas categorias: Docentes e Técnico-administrativos em Educacao.

Assim, a Carreira dos Docentes € regida pela Lei n® 12.772/2012 a qual dispde sobre o
Plano de Carreira do Magistério Federal, dentre os quais destaca-se o cargo de Professor de
Ensino Basico, Técnico e Tecnologico (EBTT), cujas atividades académicas sdo proprias da
educacdo basica e da educacdo profissional e tecnoldgica (BRASIL, 2012).

A Lei supramencionada determina que o desenvolvimento na Carreira de Magistério
do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico (EBTT) ocorrerd mediante progressao funcional e
promocdo, observado o intersticio de 24 meses e mediante aprovacdo em avaliacdo de
desempenho.

Para fins de valorizacdo da carreira a Lei n°® 12.772 apresenta a possibilidade de
percepcéo de Retribuigéo por Titulagdo (RT).

Art. 17. Fica instituida a RT, devida ao docente integrante do Plano de Carreiras e
Cargos de Magistério Federal em conformidade com a Carreira, cargo, classe, nivel
e titulagdo comprovada, nos valores e vigéncia estabelecidos (BRASIL, 2012).

Dessa forma, a estrutura remuneratdria do Plano de Carreira e Cargos do Magistério
Federal é constituida pelo vencimento basico e Retribui¢do por Titulagdo (BRASIL, 2012).

Além da Retribuicdo por Titulagdo, o Professor EBTT, de posse de diploma ou
certificado especifico e atendido os requisitos necessarios, fara jus a processo de aceleracao
da promocdo de qualquer nivel da Classe D | para o nivel 1 da Classe D I, pela apresentacéo
do titulo de especialista e de qualquer nivel das Classes D I e D Il para o nivel 1 da Classe D
111, pela apresentacdo de titulo de mestre ou doutor (BRASIL, 2012).

Assim, em se tratando de qualificacao/titulacdo e de acordo com as informac6es do
Sistema Unificado de Administracdo Publica (SUAP), atualmente, a situacdo dos servidores
ocupantes do cargo de Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnologico, no ambito do
IFCE, apresenta-se da seguinte forma:
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Figura 13 — Representacdo da titulagdo dos servidores do IFCE - Carreira EBTT (SUAP,
2018)

A Carreira dos Técnico-administrativos em Educacdo (TAE) é regida pela Lei n°
11.091/2005, que dispbe sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacdo. Na referida Lei consta a distribuicdo dos cargos por nivel de
classificacdo e requisitos para ingresso. Assim, de acordo com o cargo e nivel de classificacdo
exigem-se para investidura as seguintes escolaridades: ensino fundamental, ensino médio,
médio profissionalizante ou curso superior (BRASIL, 2005).

O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4 por meio da Progressdo por
Capacitacao, decorrente da obtencdo de certificacdo em Programa de Capacitacdo, compativel
com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida; e por
meio da Progressao por Mérito Profissional, apos aprovacdo em avaliacdo de desempenho.
Em ambos os casos, deverd ser respeitado o intersticio previsto na legislacdo (BRASIL,
2005).

A Lei contempla, ainda, a possibilidade de Incentivo a Qualificacdo para os servidores
que possuirem educacédo formal superior ao exigido para o cargo de que € titular. O percentual
de Incentivo a Qualificacdo, que varia de 10% a 75%, leva em consideracdo a aquisicdo de
titulo em &rea de conhecimento com relacéo direta ou indireta ao ambiente organizacional de
atuacdo do servidor (BRASIL, 2005).

Dessa forma, no que diz respeito a titulacdo dos servidores da carreira TAE, no ambito
do IFCE, a partir das informacdes do SUAP, apresentam a seguinte situacao:

lNtulacao de Servidores
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Figura 14 — Representacao da titulacdo dos servidores do IFCE - carreira TAE (SUAP, 2018)
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E oportuno observar, ainda, que os servidores de ambas as carreiras so regidos pela
Lei 8.112/90 que dispbe sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das
autarquias e das fundacdes publicas federais.

Em relagdo a capacitacdo, de acordo com as leis que disciplinam as Carreiras dos
Docentes e Teécnico-administrativos em Educacdo (TAE), uma das possibilidades de
valorizacdo do servidor € a qualificacdo por meio de cursos de graduacdo e pds-graduagao
lato e stricto sensu. Cabe ao IFCE, portanto, incentivar e garantir a participacdo dos
servidores nos referidos cursos, de modo a atingir as metas estabelecidas no PDI.

Nessa perspectiva é que o Conselho Superior (CONSUP) aprovou a Resolugdo n® N°
003, de 29 de janeiro de 2018 que trata da Politica de Desenvolvimento de Pessoal (PDP) do
IFCE, cujas diretrizes sdo as definidas no Decreto n® 5.507/2006, dentre as quais pode-se
destacar “Incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas
para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais”.

Quanto aos objetivos, a PDP do IFCE destaca em seu art. 2°:

I -Melhorar a eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos publicos prestados
ao cidadéo;

I1. Desenvolver permanentemente o servidor publico;

I1l. Adequar as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos da
instituigdo, tendo como referéncia o Plano de Desenvolvimento Institucional
— PDI e o Projeto Pedag6gico Institucional - PPI;

IV. Divulgar e gerenciar as a¢des de capacitagio;

V. Racionalizar e garantir efetividade dos gastos com capacitacéo.

Em relacdo as linhas de desenvolvimento, o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento dos Servidores do IFCE, segundo a Resolucdo n® 003/2018, contempla a
iniciacdo ao servico publico, a formacdo geral, a educacdo formal, o desenvolvimento da
gestdo, a inter-relacdo entre ambientes, alem do desenvolvimento especifico.

No que tange a qualificacdo, a supracitada Resolucao apresenta como conceito:

Qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em acBes de educagdo
formal (educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio de
instituigdes pulblicas ou privadas, nos diferentes niveis da educagdo,
entendidos como educacdo basica e educacdo superior), por meio do qual o
servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento
institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira, quais sejam:
educacdo basica, graduacdo, especializacdo, mestrado, doutorado, pds-
doutorado, estdgio curricular e estagio profissional.

Nesse sentido, possibilitar que o servidor se qualifique em termos de graduacéo e pos-
graduacdo esta inserido na linha de desenvolvimento de Educacdo Formal que de acordo com
a Resolucdo n° 003/2018, art. 7°, tem como objetivo a implementacdo de agbes que
contemplem todos os niveis da educacdo formal. Para isso, apresenta como apoio, ou seja,
como Politica de Capacitacdo as seguintes possibilidades: o incentivo a Educacdo Formal,
independentemente da escolaridade exigida para o cargo; a concessao de incentivo financeiro;
a liberacéo para estudo; horario de estudante; e reducéo da carga horaria.

Observa-se, portanto, que as politicas especificas de capacitacdo do IFCE estdo
dimensionadas na Resolugédo n° 003/2018 e tém amparo na legislacdo que trata das Carreiras
dos Servidores. Assim, observado as normas vigentes, o servidor fard jus aos seguintes
incentivos:

e Liberacdo para Estudo: o servidor poderd, a critério da administracdo, respeitada
a legislacdo e sem prejuizo da remuneracdo, afastar-se do cargo para cursar
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mestrado ou doutorado, conforme estabelecido nas Leis que regem as carreiras
Docente e TAE, bem como no Decreto 5.507/2006. O afastamento podera ser
integral ou parcial.

e Licenca para Capacitacdo: o servidor poderd, ap6s cada quinquénio de efetivo
exercicio, a critério da administracdo e sem prejuizo da remuneracdo, afastar-se
do cargo por até trés meses, para participar de curso de capacitacdo profissional.
Destaque-se que a Licenca para capacitacdo pode ser utilizada para a escrita de
dissertacdo ou tese. (BRASIL, 1990; BRASIL, 2006).

e Horério Especial de Estudante: concedido ao servidor, quando comprovada a
incompatibilidade entre o horério escolar e o da reparticdo, sem prejuizo do
exercicio do cargo, porém exigida a compensacdo de horario de acordo com a
duracdo semanal de trabalho. (BRASIL, 1990).

e Reducdo de carga horaria — respeitada a legislacdo, o servidor podera pleitear
reducdo de carga hordria, sem a necessidade de compensacédo, para participar de
cursos de pos-graduacdo. Destaque-se, contudo, que a reducdo de carga horaria
para 0os Docentes diz respeito a quantidade de horas semanais em sala de aula
(Resolucédo n° 39, de 22 de agosto de 2016); em relacdo aos TAEs a reducdo de
carga horaria se da por meio do afastamento parcial (Resolucao n° 003/2018).

e Incentivo Financeiro: o servidor fara jus ao incentivo financeiro, na modalidade
de ressarcimento, para participacdo em cursos de graduacdo e pos-graduacdo,
observado os critérios estabelecidos na Resolu¢do n° 003/2018.

Acerca do desenvolvimento de pessoal atrelado as Politicas de Capacitacdo, Bergue

(2010, p.482) assevera:

A formulagcdo de uma politica de qualificacdo de pessoas, depende ndo
somente do despertar do gestor publico para a necessidade e para o impacto
potencial da sua consecucdo, mas para o efetivo impulso orientado para a
correspondente  decisdo politica de investir. (..) Nesses casos, a
administracdo cria programas essencialmente voltados para o seguimento de
desenvolvimento de pessoas, definindo, fundamentalmente, diretrizes gerais
de atuagdo, condicBes de dispensa de horério e financiamento dos cursos,
cabendo ao agente a busca da instituicdo promotora e demais procedimentos
de admissdo e participagdo.

Em se tratando das agOes de Desenvolvimento de Pessoal, destaque-se, ainda, que
estas, no ambito da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas, ficam a cargo da Coordenadoria de
Desenvolvimento e Avaliacdo (CDA) que dentre as atribuicdes elencadas no Regimento Geral
do IFCE destaca-se a de “coordenar as atividades de capacitacdo e avaliacdo de desempenho
dos servidores”.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apresentamos nesse topico o0s procedimentos utilizados para delimitacdo e
caracterizacdo da fonte dos dados utilizados para operacionalizagdo da pesquisa que a luz de
Lakatos e Marconi (2003) € um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo,
que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou
para descobrir verdades parciais.

Para Pradonov e Freitas (2013), a pesquisa cientifica € uma atividade humana, cujo
objetivo é conhecer e explicar os fendmenos, fornecendo respostas as questdes significativas.
Contudo, para que nédo seja confundida como uma simples indagagdo ou apenas abordagens
exploratdrias deve percorrer as seguintes etapas: a) preparacdo da pesquisa: selecao, definicdo
e delimitacdo do topico ou problema a ser investigado; planejamento de aspectos logisticos
para a realizacdo da pesquisa; formulacdo de hipoteses e construcdo de variaveis; b) trabalho
de campo (coleta de dados); c) processamento dos dados (sistematizacdo e classificacdo dos
dados); d) analise e interpretacdo dos dados; e) elaboracédo do relatorio da pesquisa.

Partindo dessas premissas, para o desenvolvimento do presente trabalho (levantamento
dos dados) foram utilizadas as seguintes estratégias de investigacdo: levantamento de material
bibliogréfico e anélise documental.

3.1 Delimitacao do Universo da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no Instituto Federal de Educagéo, Ciéncias e Tecnologia do
Ceara e compreendeu a andlise da Politica de Capacitacdo em nivel de graduacdo e pds-
graduacdo destinada aos servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo como
instrumento diferencial, tanto para a qualificacdo destes, quanto para o alcance dos objetivos
institucionais.

Pradonov e Freitas (2013) asseveram que a pesquisa cientifica possibilita o
aprofundamento de um determinado assunto e que o produto deve contribuir para o avango do
conhecimento de modo a possibilitar a intervencao.

Assim, para obter as informag6es propostas delimitou-se o universo da pesquisa, 0
qual foi constituido pelos servidores que concluiram cursos de graduacéo e p6s-graduacdo no
periodo de janeiro/2013 a dezembro/2016, os quais foram identificados a partir das portarias
de concessdo de Incentivo a Qualificacdo (1Q) e Retribuicdo por Titulagdo (RT), publicadas
no Boletim de Servigo’ da Instituicéo.

3.2 Desenvolvimento da Pesquisa

Para maior clareza em relacdo ao desenvolvimento, Pradonov e Freitas (2013)
destacam que as pesquisas podem ser classificadas de acordo com a natureza, 0s objetivos e
0s procedimentos.

" O Boletim de Servico, previsto na Lei n° 4.965, de 05/05/1966, é instrumento utilizado para dar ao publico
conhecimento dos atos editados no ambito do Instituto Federal do Ceard, atendendo ao principio da publicidade,
prescrito no art. 37 da Constituigdo Federal. Seu contetido esta organizado em conformidade com os assuntos
administrativos  rotineiros da  Instituicdo.  Disponivel em http://ifce.edu.br/instituto/documentos-
institucionais/boletim-de-servicos.
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Dessa forma, a pesquisa proposta foi delineada da seguinte forma: natureza; objetivos
propostos; procedimentos técnicos; abordagem do problema; e analise dos dados (resultados e
discussao).

3.2.1 Natureza

Quanto a natureza, pode-se classificar a presente pesquisa como aplicada uma vez que
gerou conhecimentos para aplicacao pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos e
envolveu verdades e interesses locais.

3.2.2 Objetivos propostos

Em relacdo aos objetivos a pesquisa caracterizou-se como descritiva ja que a
pesquisadora apenas registrou e descreveu os fatos observados sem interferir neles.

Nas pesquisas descritivas, os fatos sdo observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados, sem que o pesquisador interfira sobre eles, ou
seja, os fendmenos do mundo fisico e humano sdo estudados, mas ndo séo
manipulados pelo pesquisador. aquelas que tém por objetivo estudar as
caracteristicas de um grupo: distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel
de escolaridade (..) Uma das caracteristicas mais significativas das
pesquisas descritivas € a utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, como o questionério e a observagdo sistemética (Pradonov e Freitas
2013, p. 52 e 53).

Assim, para o desenvolvimento da pesquisa foi realizada a observacao sistematica e as
informacdes foram compiladas a partir dos documentos da Instituicdo que tratam do assunto
em pauta, ou seja, a politica de capacitacdo do IFCE em nivel de graduacéao e pds-graduacao.

3.2.3 Procedimentos técnicos

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos Pradonov e Freitas (2013) esclarecem
que para a realizagdo de uma pesquisa e fundamental estabelecer um caminho a prosseguir, ou
seja, o delineamento, que se caracteriza pelo planejamento, no qual devem estar inseridas
além dos aspectos relacionados a diagramacdo e formatacdo, a andlise e interpretacdo de
coleta de dados. Tudo isso, levando-se em consideracdo o ambiente em que séo coletados e as
formas de controle das variaveis envolvidas. Os autores destacam, ainda, dois grandes grupos
de delineamentos:

[...] aqueles que se valem das chamadas fontes de papel (pesquisa
bibliografica e pesquisa documental) e aqueles cujos dados sdo fornecidos
por pessoas (pesquisa experimental, pesquisa ex-postfacto, o levantamento, o
estudo de caso, a pesquisa-acdo e a pesquisa participante). (Pradonov e
Freitas, 2013. p. 54)

Ponderando acerca do delineamento ora proposto, foram utilizadas a pesquisa
bibliogréafica e a pesquisa documental.
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Inicialmente foi realizada a pesquisa do material bibliografico com a finalidade de
fundamentar e estruturar os conceitos acerca do tema abordado.

A pesquisa bibliografica é um apanhado geral sobre os principais trabalhos ja
realizados, revestidos de importancia, por serem capazes de fornecer dados
atuais e relevantes relacionados com o tema. O estudo da literatura pertinente
pode ajudar a planificacdo do trabalho, evitar publicacbes e certos erros, e
representa uma fonte indispensavel de informagdes, podendo até orientar as
indagacdes (Lakatos e Marconi (2003, p. 158).

Em seguida o trabalho compreendeu a andlise dos documentos pertinentes ao tema:
legislacdo inerente as carreiras docente e técnico-administrativos em educacdo, bem como os
documentos institucionais e Portal da Transparéncia.

Acerca da pesquisa documental, Lakatos e Marconi (2003) asseveram que esta € a
fonte de coleta de dados restrita a documentos, escritos ou ndo, constituindo o que se
denomina de fontes primarias. Esse tipo de pesquisa pode ser realizada no momento em que o
fato ou fendmeno ocorre ou depois.

Em relacdo aos documentos institucionais, foi analisado o Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), no que se refere as Politicas de Capacitacdo em relacdo a qualificacdo dos
servidores em nivel de graduacdo e pos-graduacdo, bem como as metas propostas para o
periodo objeto da pesquisa, ou seja, 2013 a 2016.

Quanto as Politicas de Capacitacdo dos servidores do IFCE a analise foi realizada a
partir dos documentos constantes do Assentamento Funcional Digital (AFD), instituido por
meio da Portaria Normativa/SRH n° 03 de 18 de novembro de 2011, na qual estabelece
orientacdo aos 6rgados e entidades integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo
Publica Federal - SIPEC, quanto aos procedimentos relativos a organizacgdo, digitalizacdo e
armazenamento dos assentamentos funcionais. O AFD é um dossié em midia digital,
composto por documentos funcionais, digitais ou digitalizados, considerado fonte primaria
das  informagBes dos  servidores  vinculados aos  6rgdos do  SIPEC.
(https://www.servidor.gov.br/gestao-de-pessoas/assentamento-funcional-digital).

O acesso ao AFD se deu por meio de preenchimento de formulario préprio e
encaminhado ao Gestor de Acesso Setorial do IFCE, no caso o Pro-reitor de Gestdo de
Pessoas, para liberacdo de acesso com nivel de Operador AFD.

Nos documentos constantes do Assentamento Funcional foram verificadas a formacéo
académica dos servidores, a titulo de graduacdo e poOs-graduacdo, no recorte temporal
estabelecido no presente trabalho, visando ainda, verificar o alcance das metas estabelecidas
no PDI, bem como a pertinéncia com as atribui¢des profissionais dos servidores.

Além do acesso ao AFD foram empregados como instrumentos de pesquisa sobre a
situacdo funcional dos servidores do IFCE o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
Humanos — SIAPE, a partir do qual foi realizada uma extracdo/relatério com as seguintes
informacdes: servidor, cargo/nivel, género e formacéo académica.

Recorreu-se, ainda, ao Sistema Unificado da Administracdo Pablica - SUAP, no qual
todos os processos relativos a vida funcional dos servidores do IFCE séo protocolizados. A
partir desse sistema, extraiu-se um relatorio que possibilitou identificar os servidores que
concluiram graduacédo e pds-graduacéo, no periodo objeto da presente pesquisa, 2013 a 2016,
bem como as solicitagBes inerentes as acdes (Politicas de Capacitagdo) que possibilitaram os
servidores realizarem e concluirem os cursos.

De posse do relatério supra mencionado, foi analisado, por meio do AFD, 0s processos
referentes a qualificacdo dos servidores, a partir dos quais foi possivel identificar as Politicas
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de Capacitacdo do IFCE que possibilitaram a conclusdo dos cursos de graduagdo e poés-
graduacéo.

3.24 Abordagem do problema

Do ponto de vista da forma de abordagem do problema, a pesquisa ora apresentada foi
caracterizada como qualitativa uma vez que segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 70)

“Na abordagem qualitativa, a pesquisa tem o ambiente como fonte direta dos
dados. O pesquisador mantém contato direto com o ambiente e o objeto de
estudo em questao. (...) as questdes sdo estudadas no ambiente em que elas se
apresentam sem qualquer manipulagdo intencional do pesquisador.”.

3.2.5 Analise dos dados

Em relacdo a andlise dos dados, Mazzotti-Alves e Gewandsznajder (p.170), asseveram
que

Pesquisas qualitativas tipicamente geram um enorme volume de dados que precisam
ser organizados e compreendidos. Isto se faz através de um processo continuado em
que se procura identificar dimens@es, categorias, tendéncias, padrfes, relacdes,
desvendando-lhes o significado. Este € um processo complexo, ndo-linear, que
implica um trabalho de reducéo, organizacéo e interpretacdo dos dados que se inicia
ja na fase exploratdria e acompanha toda a investigacao...

Partindo dessa premissa, e para atender os objetivos propostos, os dados obtidos na
presente pesquisa, por meio da analise dos documentos, foram compilados em planilha Excel,
na qual constaram o0s cursos de graduacdo e pds-graduacdo concluidos pelos servidores
Técnico-administrativos em Educacdo e Docentes no periodo de 2013 a 2016, com suas
respectivas areas.

De posse dos referidos dados, estes foram organizados da seguinte forma:

a) Docentes: foram mapeados os cursos de Pds-graduacdo lato e stricto sensu
identificando as areas de formacéo.

b) Técnico-administrativos: foram mapeados os cursos de graduacdo e poés-
graduacdo lato e stricto sensu identificando as respectivas areas.

A partir desses dados, foram identificadas as areas de maior énfase em relacdo a
qualificacdo dos servidores. Esses dados foram dispostos na pesquisa por meio de graficos.

Os dados em relagdo as Politicas de Capacitacdo implementadas no IFCE e que
possibilitaram a qualificacdo dos servidores foram compilados em planilha Excel e
posteriormente em graficos, apontando, assim, 0S mecanismos que mais se destacaram e, por
conseguinte, contribuiram para os objetivos propostos.

Os dados apresentados foram, ainda, analisados a luz do PDI de modo que foi possivel
fazer um comparativo entre as metas estabelecidas e o cumprimento destas.

Além disso, a anélise levou em consideracao o referencial tedrico acerca das Politicas
de Capacitacdo de Servidores no ambito da Administracdo Publica Federal.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste item, estdo dispostos os resultados obtidos na investigacao, cujo desdobramento
se deu a partir da elaboracéo e fundamentagdo dos objetivos especificos propostos. Espera-se
que os resultados atinjam o foco principal que é analisar as Politicas de Capacitacao, a titulo
de graduacdo/pés-graduacdo, dos servidores técnico-administrativos e Docentes do IFCE, no
periodo de 2013 a 2016, considerando os objetivos institucionais e a formacéo/qualificacdo
dos servidores.

Dessa forma, os resultados estdo sistematizados da seguinte forma: 5.1 Perfil dos
participantes da pesquisa; 5.2 Politicas de Capacitacdo que possibilitaram a qualificacdo dos
servidores; 5.3 formacao académica dos servidores; 5.3.1 formacdo académica dos servidores
Técnico-administrativos em Educacao a titulo de graduacdo e pos-graduacao; 5.2.2 Formacao
académica dos servidores docentes a titulo de pds-graduacdo; e 5.4 Analise das Metas
propostas no PDI.

4.1 Perfil dos Participantes da Pesquisa

A expansdo da Educacdo Profissional possibilitou ao Instituto Federal do Ceara a
abertura de novos campi e, consequentemente, o provimento de cargos das carreiras Docente
e Técnico-administrativo em Educacdo (TAE), cujos direitos e responsabilidades estdo
dispostos no plano de carreira de ambos. Assim, em dezembro/2016, de acordo com as
informacdes do SIAPE, o quadro de pessoal do IFCE constava de um total de 2.826
servidores, sendo 1.425 da carreira TAE e 1.401 da carreira Docente.

Nos respectivos planos de carreiras, além da progressdao e promoc¢do funcional é
possibilitado ao servidor a qualificacdo em nivel de graduacdo e pds-graduacao lato e stricto
sensul.

Assim, os participantes da presente pesquisa foram identificados a partir das portarias
de concessdo de Incentivo a Qualificacdo (Carreira TAE) e Retribuicdo por Titulacdo
(Carreira Docente), referente ao periodo de 2013 a 2016, publicadas no Boletim de Servico do
IFCE e correspondeu a um total de 361 Servidores ocupantes dos cargos da Carreira dos
Técnico-administrativos em Educacdo e 312 Servidores ocupantes da Carreira Docente o que
equivale a um percentual de 25,3% e 22,3%, respectivamente, do total geral de servidores em
dezembro/2016.

Tabela 1 — Quantidade/percentual de servidores participantes da pesquisa

Total de Servidores gftrigien;rfgsd:m
. Total de servidores participantes da particip .
Carreira . relacdo a quantidade
em dez/2016 pesquisa .
(2013-2016) de servidores
dez/2016
TAE 1.425 361 25,3
DOCENTE 1.401 311 22,2

Os servidores pesquisados foram divididos por género.
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Assim, em relagdo aos TAE, dos 361 Servidores pesquisados, 200 destes séo do sexo
feminino o que corresponde a um percentual de 55,4% e 161 Servidores sé&o do sexo
masculino, correspondendo a 44,6%.

# Feminino - 200
\ ’ = Masculino - 161

Figura 15 — Participantes da pesquisa por género — Carreira Técnico-administrativos em
Educacéo (TAE).

Quanto ao género dos participantes da pesquisa referente a Carreira dos Servidores
Docentes, destaca-se que dos 312 pesquisados, 118 sdo do sexo feminino o que corresponde a
um percentual de 37,9% dos pesquisados; e 200 sdo do sexo masculino, correspondendo ao
percentual de 62,1% dos pesquisados.

Q s

Figura 16 - Participantes da pesquisa por género — Carreira Docente

Os participantes foram pesquisados em relagdo a formagdo académica, assim, de
acordo com a andlise, verificou-se que dos 361 Servidores da Carreira TAE participantes da
pesquisa, 96 concluiram graduagdo; 204 concluiram pds-graduacdo lato sensu
(especializacao); 84 concluiram pds-graduacao stricto sensu (mestrado); e 08 concluiram pds-
graduacao stricto sensu (doutorado), conforme dados da figura 17.
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Figura 17 — Servidores da Carreira TAE qualificados no periodo de 2013-2016.

A partir das informacGes, observa-se que o ano de 2015 houve uma maior quantidade
de servidores qualificados em relagcdo aos demais anos.

Todavia, considerando os dados apresentados na figura 17, observa-se que a
quantidade de Servidores com graduacéo, especializacdo, mestrado e doutorado totaliza 392,
namero superior ao da amostra, isto €, 361 Servidores pesquisados. Verifica-se, portanto, uma
diferenca de 31 Servidores. Esse fato se da em virtude da possibilidade de o0 mesmo Servidor,
a depender do interesse e da oportunidade, qualificar-se em mais de um nivel ao longo da
Carreira, 0 que caracteriza-se como desenvolvimento permanente.

Assim, no periodo da pesquisa (2013 a 2016), dos 361 Servidores pesquisados, 31
destes, qualificaram-se em mais de um nivel, da seguinte forma: 21 Servidores concluiram
graduacdo e pds-graduacéo lato sensu; e 10 Servidores concluiram po6s-graduagéo lato sensu e
po6s-graduacdo stricto sensu, conforme disposto na figura 18.

u Graduagao e Pos-graduagdo lato sensu

3 Pos-graduacho lato sensu @ sUicto sensu

Figura 18 — Qualificacdes ao longo da carreira (desenvolvimento permanente) - TAE

O Decreto n° 5.707/2006 que institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) para os 6rgdos da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional traz orientagGes para o desenvolvimento permanente do servidor, visando a
melhoria da qualidade dos servicos publicos prestados ao cidadao.

Para Lima (2007), portanto, oferecer um servico publico eficiente, eficaz e de
qualidade ao cidaddo pressupde a valorizacdo do servidor adquirida por meio da autonomia,
das oportunidades de aprendizado, do fortalecimento das potencialidades, ou seja do
desenvolvimento permanente.
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Em se tratando da Carreira Docente, verificou-se, apos analise, que dos 311 Servidores
(tabela 1) que compuseram a amostra da pesquisa, 42 concluiram p6s-graduacédo lato sensu
(especializacdo); 169 concluiram pos-graduacdo stricto sensu (mestrado); e 108 concluiram
po6s-graduacdo stricto sensu (doutorado), dados apresentados na figura 19.

44 46 47
40
40
30 32
30
21
20 17
12
10 10 10
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0

2013 2014 2015 2016

B Especializacio  mMestrado Doutorado

Figura 19 — Servidores da Carreira docente qualificados no periodo de 2013 a 2016.

A partir dos dados apresentados, constatou-se que a quantidade de servidores da
Carreira Docente com pdés-graduacao lato sensu (especializacdo) e pés-graduacdo stricto
sensu (mestrado e doutorado) totaliza 319, nUmero superior ao da quantidade de participantes
constantes da tabela 1, ou seja, 311 Servidores pesquisados.

Verifica-se, portanto, uma diferenca de 08 Servidores. A exemplo da carreira TAE,
esse fato se da em virtude da possibilidade de o mesmo servidor qualificar-se em mais de um
nivel ao longo da Carreira, 0 desenvolvimento permanente.

Partindo desse principio, constatou-se que no periodo objeto da pesquisa (2013 a
2016), dos 312 servidores da Carreira Docente pesquisados, 08 destes, qualificaram-se em
mais de um nivel, da seguinte forma: 06 Servidores concluiram pés-graduacéo lato sensu e
pos-graduacdo stricto sensu (mestrado); e 02 Servidores concluiram pds-graduacdo stricto
sensu (mestrado) e pos-graduacgéo stricto sensu (doutorado), conforme disposto na figura 20.

* Pos-graduacaolato sensu
e Pos-graduacio stricto
sensu (mestrado)

* Pos-graduacaostricto
sensu (mestrado) e Pos-
graduacao stricto sensu
(doutorado)

Figura 20 - Qualificagdes ao longo do periodo (desenvolvimento permanente) - Docente
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No processo de desenvolvimento de competéncias, segundo Fleury e Fleury (2000),
estdo presentes o conhecimento tedrico, adquirido na educacdo formal e continuada; o
conhecimento sobre os procedimentos, alcangado por meio da educacao formal e experiéncia
profissional; conhecimento empirico, relacionado a experiéncia profissional; o conhecimento
social; e o conhecimento cognitivo que engloba os advindos da educacdo formal e continuada,
bem como das experiéncias sociais e profissionais.

O desenvolvimento, portanto, pode ser compreendido como 0 crescimento
profissional de uma pessoa a partir de atitudes préprias ou oportunizadas pela propria
instituicdo que deve, preferencialmente, alinhar as demandas de acordo com 0s objetivos e
metas estabelecidos. (MALUF, 2014)

4.2 Politicas de Capacitacao que Possibilitaram a Qualificacdo/formacao dos Servidores

Neste tdpico apresenta-se as Politicas de Capacitacdo que possibilitaram a qualificacéo
dos Servidores da carreira Docente e TAE no periodo de 2013 a 2016. Os dados foram
compilados a partir das informacfes extraidas do Sistema Integrado de Administracdo de
Recursos Humanos (SIAPE), do Sistema Unificado de Administracdo Publica (SUAP), bem
como do Portal da Transparéncia.

Assim, em relacdo aos Técnico-administrativos em Educacdo (TAE), dos 361
Servidores pesquisados, 157 foram contemplados com Politicas de Capacitacdo, 0 que
equivale a um percentual de 43,5% dos pesquisados. J& em relacdo aos Docentes, dos 311
pesquisados, 104 foram contemplados com alguma modalidade de Politica para Capacitacéo,
totalizando um percentual de 33,4%. (Tabela 2)

Tabela 2 — Servidores do IFCE contemplados com Politicas de Capacitacdo no periodo de
2013 a 2016.

Percentual de Servidores
contemplados com
Politicas de Capacitacdo
em relacdo ao total de
servidores pesquisados

TAE Docente TAE Docente TAE Docente

Contemplados com Politicas

Servidores pesquisados de Capacitagdo

361 311 157 104 43,5 33,4

Em relacdo aos Técnico-administrativos em Educacdo, identificou-se as seguintes
Politicas de Capacitagdo que possibilitaram a conclusdo dos cursos de graduacdo e pos-
graduacdo lato e stricto sensu: Afastamento para mestrado e doutorado, ajuda de custo para
congresso, horério especial de estudante, licenca para capacitacdo e incentivo financeiro
(ressarcimento).

Assim, do total de Servidores TAEs contemplados com as Politicas de Capacita¢do
identificadas, constatou-se que 11,5% foram afastados das atividades para cursar mestrado;
1,3%, afastados para cursar doutorado; 1,3% receberam ajuda de custo para participacdo em
congressos; 5,1% obtiveram horario especial para servidor estudante; 1,9% usufruiram de
licenca para capacitagdo (cursos de graduacdo); 6,4% gozaram de licenga para capacitagéo
(mestrado); 0,6% usufruiram de licenca para capacitacdo (doutorado); 19,7% receberam
incentivo financeiro na modalidade de ressarcimento para realizagdo de cursos de graduacéo;
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42,7% receberam incentivo financeiro na modalidade de ressarcimento para realizacdo de
cursos de poés-graduacdo (especializacdo); e 9,6% receberam incentivo financeiro na
modalidade de ressarcimento para realizagdo de cursos de poOs-graduacdo (mestrado),
conforme figura 21.

Politicas de Capacitacao - TAE

Rezzarcimento Mestrado 9.6

Fessarcunento Especializacio 12.7

Ressarcunento Graduacio 19.7

Licenga para Capacitacao Doutorado 0.6
Licenga para Capacitagio Mestrado 6.4
Licenc¢a para Capacitacio Graduacio 1.9
Horario Especial de Estudante 5.1
\judade Cugto Congresso 1.3
Afastamento para Doutorado 1.3
Afagtamento para megtrado 11.5
0,0 5,0 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 450

Figura 21 — Percentual de Servidores Técnico-administrativos em Educacdo contemplados
com Politicas de Capacitacdo que possibilitaram a qualificacdo em cursos de graduacéo e pés-
graduacdo (especializacdo, mestrado e doutorado) no periodo de 2013 a 2016.

Em se tratando da carreira Docente identificou-se as seguintes Politicas de
Capacitacao que possibilitaram a qualificacdo dos Servidores: afastamentos (no pais e fora do
pais); incentivo financeiro na modalidade de ressarcimento; licenca para capacitacao;
flexibilizacdo da jornada de trabalho; afastamento do pais (curta duracdo); e ajuda de custo.

Assim, do total de Servidores Docentes contemplados com as Politicas de Capacitacéo
identificadas, verificou-se que 2,9% foram afastamentos do pais para cursar mestrado; 5,8%,
afastamentos do pais para cursar doutorado; 18,3% afastamentos no pais para mestrado;
26,0% afastamentos no pais para doutorado; 3,8% receberam incentivo financeiro
(ressarcimento) para cursos de especializacdo; 9,6% receberam incentivo financeiro
(ressarcimento) para cursos de mestrado; 1,9% receberam incentivo financeiro
(ressarcimento) para cursos de doutorado; 1,9% usufruiram de licenca para capacitacéo
(mestrado); 3,8% usufruiram de licenga para capacitagdo (doutorado; 1,0% tiveram
flexibilizacdo da jornada de trabalho para cursar mestrado; 16,3% foram agraciados com
afastamentos do pais (curta duracdo) para participacdo em congressos; e 8,7% receberam
ajuda de custo para participacdo em congressos no pais, conforme figura 22.
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Politicas de Capacitacio - Docente

Ajudade custo - congresso no pais D S,

Afastamento do pais - congresso T 16,3
Flexibihizacao de yjornada de trabalho - Mestrado Mo
licenca para capacitacao - Doutorado . s

licencapara capacitagao - Mestrado -1
Ressarcunento - Doutorado 1o
Ressarcumento - Mestrado A .6
Ressarcunento - Especializagio A 38

Afastamento no pais - Doutorado [T 6.0
Afastamento no pais -Mestrado [ GGG 15,3
Afastamento do Pams - Doutorado A s
Afastamento do Pais - Mestrado [ 2.9
oo 50 10,0 150 200 250 0.0

Figura 22 — Percentual de Servidores Docentes contemplados com Politicas de Capacitacdo
que possibilitaram qualificacdo em cursos de pos-graduacdo no periodo de 2013 a 2016.

Chiavenato (2010), destaca que o treinamento e desenvolvimento possibilitam
mudancas de atitudes e comportamentos, devendo as organizagcdes proporciona-los ao seu
quadro de pessoal para que estes aprimorem as competéncias e se tornem mais produtivos,
criativos e inovadores, contribuindo, assim, com os objetivos organizacionais.

Contudo, a partir dos dados compilados, pode-se destacar a seguinte situacdo: no
periodo objeto da pesquisa (2013-2016), tanto os Técnico-administrativos em Educacéo,
guanto os Docentes foram contemplados com afastamento (no pais) para pds-graduacdo
stricto sensu (mestrado/doutorado), e com incentivo financeiro na modalidade de
ressarcimento para custear as mensalidades de cursos de graduacdo e pos-graduacao lato e
stricto sensu. Todavia, o percentual de Docentes com afastamentos € bem mais expressivos do
que o percentual de TAE. Ja em relacdo ao incentivo financeiro (ressarcimento), constatamos
que o percentual de TAE é bem maior do que o de Docente, sendo vejamos:
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Tabela 3 — Comparativo entre os Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo e
Docentes contemplados com Politicas de Capacitagdo no periodo de 2013 a 2016

Técnicos-administrativos
~ Docentes
o o em Educacgéo
Politicas de Capacitagdo
Servidores Percentual Servidores Percentual
(%) (%)
Afastamento (no pais) para 18 11.5% 19 18,3%
mestrado
Afastamento (no pais) para 2 1.3% 97 26%
doutorado
R_essarc[ mento (Incenzlvo 31 19,7% 0 0
Financeiro) - graduacéo
R_essarc[ mento (Inc_enyvo~ 67 42.7% 4 3.8%
Financeiro) - especializa¢do
R_essarc[ mento (Incentivo 15 9.6% 10 9.6%
Financeiro) - mestrado
R_essarc[ mento (Incentivo 0 0 5 1,9%
Financeiro) - doutorado

A Lei 8.112/90 que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacBes publicas federais destaca em seu art. 96-A que o
Servidor poderéa se afastar do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracgdo, para
participar em programa de pos-graduacdo stricto sensu em instituicdo de ensino superior no
Pais.

E oportuno observar que o § 2° do art 96-A inclui o periodo de estagio probatdrio
como um condicionante para a concessao dos referidos afastamentos.

§ 2° 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 probatdério, 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 solicitacdo de
afastamento.

N&o obstante, a Lei 12.772/12 que rege o Plano de Carreiras do Magistério Federal
traz o seguinte entendimento (hermenéutica juridica) acerca da possibilidade de afastamento
para cursos de pds-graduacao stricto sensu.

Art. 30. O ocupante de cargos do Plano de Carreiras e Cargos do Magistério
Federal, sem prejuizo dos afastamentos previstos na Lei no 8.112, de 1990, podera
afastar-se de suas fungdes, assegurados todos os direitos e vantagens a que fizer jus,
para:

| - participar de programa de pés-graduacdo stricto sensu ou de pés-doutorado,
independentemente do tempo ocupado no cargo ou ha instituicéo;

[.-]

§ 2° Aos servidores de que trata o caput podera ser concedido o afastamento para
realizacdo de programas de mestrado ou doutorado independentemente do tempo de
ocupacdo do cargo.
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Destaque-se, porém, que o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacgdo (Lei 11.091/2005) ndo traz a hermenéutica juridica para os casos de afastamentos
dos Servidores ainda em estagio probatorio. Assim, os TAE ficam condicionados as regras
estabelecidas na Lei 8.112/90.

Para o Incentivo Financeiro na modalidade Ressarcimento destaca-se que esta é uma
Politica de Capacitacdo institucional prevista na Resolugdo n° 03, de 29 de janeiro de 2018
que trata da Politica de Desenvolvimento de Pessoal do IFCE, a saber:

Art. 30°. A concessdo do incentivo financeiro para estudos, pelo IFCE, dentro do
Projeto de Capacitacdo Continuada nos niveis listados no paragrafo Gnico do art. 4°,
dar-se-4 de acordo com os critérios estabelecidos neste regulamento, mediante
divulgacdo de edital, observando a disponibilidade orgamentéria anual de cada
unidade.

[]

Art. 33°. A concessdo do beneficio se dara na modalidade de reembolso da despesa
mensal, ou parte dela, realizada por meio do pagamento da matricula e da
mensalidade do curso, creditado na conta bancéria de acordo com a disponibilidade
financeira do campus ou Reitoria.

81° O Incentivo financeiro de que trata o caput, serd de 50% (cinquenta por cento)
do valor da matricula ou mensalidade, até o limite maximo estabelecido pela
Portaria da Reitoria.

§2° Caso o valor de 50% da mensalidade seja abaixo do valor minimo, também
estabelecido em Portaria da Reitoria, o servidor recebera o ressarcimento integral.

Dessa forma observa-se que ndo ha distincdo entre Técnico-administrativos em
Educacdo e Docentes para que sejam contemplados com incentivo financeiro (ressarcimento).
E suficiente que estes cumpram os requisitos estabelecidos na Resolugéo n° 03.

4.3 Formacao Académica dos Servidores

Em se tratando da formacgdo académica, a analise foi realizada a partir dos processos
de concessdo de Incentivo a Qualificacdo (TAE) e Retribuicdo por Titulacdo (Docente),
constantes do assentamento funcional dos Servidores. Assim, verificou-se os diplomas de
graduacdo e Pds-graduacdo (lato sensu e stricto sensu), item obrigatério na instrucdo
processual, o que possibilitou identificar as areas de formacao e quais as de maior incidéncia.

4.3.1 Formacao académica dos servidores Técnico-administrativos em Educacio
(TAE) —2013-2016

A partir da analise realizada, no periodo objeto da pesquisa, verificou-se que em
relacdo a formacgdo académica em nivel de graduacdo, os Servidores pesquisados concluiram
cursos nas seguintes areas: Administracdo, Biblioteconomia, Biomedicina, Ciéncias
Biolodgicas, Ciéncias Contabeis, Ciéncias Econdmicas, Comércio Exterior, Desenvolvimento
de Sistemas, Direito, Enfermagem, Engenharia Civil, Gestdo de Recursos Humanos, Gestao
Financeira, Gestdo Publica, Historia, Letras, Logistica, Marketing, Matematica, Mecatrdnica
Industrial, Pedagogia, Processos Gerenciais, Psicologia, Quimica, Redes de Computadores,
Sistemas da Informagéo, Teologia e Turismo.

Todavia, constatou-se que as areas com o maior percentual de servidores qualificados
em nivel de graduacdo foram: Pedagogia (15,6%), Gestdo de Recursos Humanos (14,6%),
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Ciéncias Contabeis (10,4%), Direito (9,4%) e Desenvolvimento de Sistemas (8,3%),
conforme figura 23.
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Figura 23 — Formacdo em nivel de graduacéo — TAE no IFCE

Em relacdo a formacdo académica dos Servidores TAE em nivel de Pés-graduacdo
lato sensu (especializacdo), verificou-se que no periodo pesquisado 0s Servidores se
qualificaram nas seguintes areas: Administracdo, Auditoria, Biblioteconomia, Computacéo,
Comunicacdo, Direito, Educacdo a Distancia, Educacdo Ambiental, Educacdo Inclusiva,
Educacdo Profissional, Engenharia, Gestdo de Cooperativas, Gestdo de Pessoas, Gestdo e
Coordenacdo Pedagdgica, Historia, Lingua e Literatura, Matematica, Matematica e Fisica,
Metodologia de Ensino, Pesquisa e Inovacdo, Politicas Publicas, Psicopedagogia, Salde,
Seguranca do Trabalho, Servico Social.

Constatou-se, porém, conforme dados da figura 24, que das areas acima descritas,
aquelas com o maior percentual de servidores qualificados em nivel de p6s-graduacgéo lato
sensu (especializacdo) foram as seguintes: Administracdo (24%); Gestao de Pessoas (10,3%);
Gestdo e Coordenacdo Pedagdgica (9,8%) e Direito (8,3%).
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Figura 24 — Formacao em nivel de Pds-graduacéo lato sensu (especializacdo) — TAE no IFCE

Quanto a formacdo académica dos Servidores TAE em nivel de Pds-graduacéo stricto
sensu (mestrado), verificou-se que no periodo pesquisado os servidores se qualificaram nas
seguintes areas: Administracdo, Alimentos, Ciéncias, Computacdo, Comunicacdo,
Contabilidade, Economia, Educacdo, Engenharia, Filosofia, Geografia, Gestdo Ambiental,
Letras, Politicas Publicas, Psicologia, Saude e Teologia.

A partir das informacGes dispostas na figura 25, destaca-se que das areas acima
descritas, aquelas com o maior percentual de Servidores qualificados em nivel de poés-
graduacdo stricto sensu (mestrado) foram as seguintes: Teologia (14,3%), Politicas Publicas
(14,3%), Economia (13,1%) e Saude (9,5%);
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Figura 25 - Formac&o em nivel de Pds-graduacdo stricto sensu (mestrado) — TAE no IFCE

Ja em relagdo a formacdo académica em nivel de pés-graduagdo stricto sensu
(doutorado) verifica-se que o0s servidores se qualificaram nas seguintes areas:
Desenvolvimento e Meio Ambiente, Educacdo, Engenharia Quimica, Odontologia preventiva
e social e Saude Coletiva.
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De acordo com a figura 26, constatou-se que a area de Educacdo foi a que obteve
maior incidéncia de Servidores qualificados (37, 5%).

Pos-graduacio Stricto sensu (Doutorado)

* Desenvolvimento ¢ Meio ambiente * Educacao
* Engenharia Quunica Odontologia Preventiva ¢ Soaal

* Sande Coletiva

Figura 26 - Formacdo em nivel de Pds-graduacao stricto sensu (doutorado) - TAE no IFCE

A Lei n® 11.091/2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicdes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educacdo, estabelece a distribuicdo dos cargos por nivel de
classificacdo e requisitos para ingresso. Assim, de acordo com o cargo e nivel de classificacdo
exigem-se para investidura as seguintes escolaridades: ensino fundamental, ensino médio,
médio profissionalizante ou curso superior. (BRASIL, 2005)

Para fins de valorizacdo, o Plano de Carreiras apresenta a possibilidade de Incentivo
a Qualificacdo para os servidores que possuirem educac¢do formal superior ao exigido para o
cargo de que é titular, cujo percentual varia de 10% a 75%, a depender da area de
conhecimento do titulo apresentado com relacdo direta ou indireta ao ambiente organizacional
de atuacdo do servidor (BRASIL, 2005).

A anélise do percentual a qual o servidor faz jus, é realizada a partir do Decreto n°
5.824/2006 que traz tanto os ambientes organizacionais, quanto as areas de conhecimento
relativo a educacgdo formal, com relagdo direta aos ambientes organizacionais. Traz, ainda, as
areas de conhecimento comum a todos os ambientes, dentre as quais destacam-se
Administracdo, Ciéncias Sociais, Educacdo, Matematica e Pedagogia, areas com percentuais
expressivos de qualificagdo, conforme graficos acima descritos.

Merece destaque, ainda, a qualificacdo dos Servidores em nivel de mestrado que
apresenta incidéncia significativa nas areas de Teologia, Politicas Publicas e Economia. Esses
cursos, além de serem compativeis com os ambientes organizacionais, ha uma certa facilidade
de os Técnico-Administrativos em Educacdo do IFCE cursarem os referidos programas de
mestrado, uma vez que sdo na modalidade profissional e ocorrem da seguinte forma: Politicas
Publicas e Economia, cursos oferecidos pela Universidade Federal do Ceard; Teologia,
mestrado profissional ofertado pelas Faculdades EST, em Séo Leopoldo-RS, em modulos que
sdo ministrados em janeiro e julho, facilitando, assim, a participacdo dos Servidores, pois
além de obterem incentivo financeiro na modalidade de ressarcimento das mensalidades, néo
ha a necessidade de se afastar integralmente das atividades do cargo.
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Para Carvalho et al (2009) é importante que a administracdo conheca as necessidades
de qualificacdo, formac&o e capacitacdo a partir das atividades efetivamente realizadas pelos
servidores de modo a fortalecer a dimensdo qualitativa da forca de trabalho, vinculando-a a
adequacdo do individuo ao posto de trabalho. Dessa forma, cumprem-se os dispositivos da
Politica de Desenvolvimento de Pessoal, que traz o conceito de “gestdo por competéncia:
gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da institui¢do.”

4.3.2 Formacio académica dos servidores docentes (2013-2016)

A partir da andlise realizada verificou-se que, no periodo objeto da pesquisa, 0s
servidores docentes pesquisados concluiram pos-graduacéo lato sensu (especializacdo) nas
seguintes areas: Alimentos, Educacdo, Engenharia, Ensino, Gestdo, Psicopedagogia,
Seguranca do Trabalho e Turismo.

Destaque-se como maior incidéncia na area de Educacdo com 26,2%; a de Ensino com
21,4%; além de Engenharia, com 14,3%; e Gestdo com 14,3% de servidores qualificados,
conforme figura 27.
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Figura 27 — Formacdo docente em nivel de Pds-graduagdo lato sensu (especializagdo) no
IFCE

Quanto a formacdo académica dos servidores docentes em nivel de Pds-graduacdo
stricto sensu (mestrado), verificou-se que no periodo pesquisado os servidores se qualificaram
nas seguintes areas: Administracdo, Alimentos, Artes, Biotecnologia, Ciéncias, Computacéo,
Desporto e Lazer, Economia, Educacdo, Educacdo Fisica, Engenharia, Filosofia, Fisica,
Geografia, Gestdo Ambiental, Historia, Letras, Linguistica, Matematica, Politicas Publicas,
Psicologia, Quimica, Saude, Tecnologia da Informacdo, Teologia, Turismo e Lazer e
Zootecnia.

Contudo, de acordo com a figura 28, os percentuais mais expressivos em relacdo a
qualificacdo dos docentes em nivel de mestrado se deu nas areas de Engenharia (24,9%);
Matematica (13,6%); Gestdo Ambiental (11,2%); Computacdo (9,5%); e Educacdo (8,9%).
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Figura 28 — Formacdo docente em nivel de Pds-graduacao stricto sensu (mestrado) no IFCE

J& no que diz respeito a formacdo académica docente em nivel de doutorado,
verificou-se que no periodo objeto da pesquisa, 0s servidores se qualificaram nas seguintes
areas: Alimentos, Aquicultura, Artes, Bioguimica, Biotecnologia, Ciéncias Sociais, Ciéncias
Veterinarias, Computacdo, Ecologia e Recursos Naturais, Economia, Educagdo, Engenharia,
Fisica, Geografia, Gestdo Ambiental, Quimica, Saude e Zootecnia.

Todavia, conforme figura 29, constatou-se que a maior incidéncia de qualificacdo, em
nivel de pds-graduacéo stricto sensu (doutorado), aconteceu nas areas de Engenharia (43,5%);
Geografia (13,9%); e Educacéo (10,2 %).
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Figura 29 — Formagdo docente em nivel de Pds-graduacéo stricto sensu (doutorado) no IFCE

Os docentes que compBem o quadro de servidores do Instituto Federal do Ceara sdo
regidos pela Lei n® 12.772/2012 que dispBe sobre o Plano de Carreira do Magistério Federal,
dentre os quais destaca-se o cargo de professor de Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico
(EBTT), cujas atividades académicas sdo proprias da educacdo béasica e da educacdo
profissional e tecnoldgica. (BRASIL, 2012).

A Lei supracitada estabelece, ainda, que a estrutura remuneratoria da carreira €
composta pelo vencimento bésico e a Retribuicdo por Titulagdo, concedida a partir da
titulacdo comprovada e cujos valores constam da tabela de remuneracdo publicada pelo
governo federal Observa-se, portanto, que para a percepc¢ao dos valores referentes a RT, nédo
ha a exigéncia de a titulacdo estar atrelada ao ambiente organizacional, permitindo, assim, que
estes se qualifiguem em diversas areas de acordo com o interesse e a oportunidade. Dessa
forma, a partir dos dados apresentados, constatamos que a area de engenharia é a que mais se
destaca, o que é perfeitamente compreensivel, uma vez que o IFCE se destaca na area de
tecnologia.

Bergue (2010) corrobora com a ideia de que o desenvolvimento profissional
caracteriza-se pelo esfor¢co de potencializacdo da formacéo profissional, cuja dimenséo
transcende os limites de atuacdo de seu cargo, j& que envolve funcGes de natureza mais
complexa, a exemplo das diretivas, das de assessoramento superior ou, as das coordenacoes
qualificadas. Destaca, ainda, que esse tipo de qualificagdo se processa a médio prazo, em
geral na forma de cursos de especializacdo, mestrado ou doutorado relacionados ao
seguimento da atividade.

4.4 Analise das Metas Propostas pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), como instrumento de gestdo, aponta
as diretrizes a serem seguidas rumo ao cumprimento da missdo e ao alcance da visdo da
instituicdo.
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Assim, sobre a valorizagdo dos Servidores, apresentamos um quadro comparativo
entre as metas estabelecidas no PDI, acerca das qualificagdes referentes aos cursos de
graduacdo e poés-graduacdo, e as qualificaches efetivamente realizadas pelos servidores
Técnico-administrativos em Educacdo e Docentes, referentes ao periodo de 2013 a 2016.

Em relacdo aos Técnico administrativos em Educacdo, observa-se, a partir dos dados
analisados, que embora os Servidores tenham realizado cursos de graduacao e p6s-graduacéo,
apenas a qualificacdo referente a especializacdo, no ano de 2013, ultrapassou a meta
estabelecida, a saber; Meta: 15 servidores qualificados em nivel de especializacdo;
Resultado: 50 servidores concluiram especializacdo. Nos demais cursos, as metas ndo foram
efetivamente atingidas.

Tabela 4 — Quadro comparativo: metas do PDI e resultados atingidos — qualificagdo dos
Servidores Técnico-administrativos em Educacdo no IFCE no periodo de 2013 a 2016.

MFTAS PD.I RESULTADOS ATINGIDOS
(previséo de servidores . -
- (servidores qualificados)
CURSOS qualificados)
ATE
DEZ/2013 2014 | 2015 | 2016 2013 2014 | 2015 | 2016
Graduacédo 17 85 104 115 15 21 30 30
Especializagdo 15 76 77 70 50 34 62 58
Mestrado 57 24 30 30 14 21 29 20
Doutorado 24 24 11 24 1 3 4 0

Constatou-se, ainda, que em relacdo a pos-graduacdo stricto sensu (doutorado) os
resultados estdo bem aquém das metas estabelecidas, principalmente no periodo de 2013 com
apenas 4,2% de servidores qualificados e 2016 que ndo apresentou nenhum Servidor
qualificado em nivel de doutorado.

Tabela 5 — Percentual de Servidores TAE qualificados em nivel de doutorado no periodo de
2013 a 2016 em relacdo as Metas do PDI (previsao de servidores qualificados) no IFCE no
periodo de 2013 a 2016.

PERCENTUAL
SERVIDORES
METAS PDI RESULTADOS QUALIFICADOS EM
(previséo de servidores ATINGIDOS RELACAO AS METAS DO
qualificados) (servidores qualificados) PDI
ATE
DEZ/2013 2014 | 2015 |2016| 2013 [2014]|2015|2016( 2013 | 2014 | 2015 | 2016
24 24 11 | 24 1 3 4 0 | 4,2% [12,5%(36,4%| O

No que diz respeito a Carreira Docente e a partir dos dados analisados, Tabela 6,
verificou-se que, embora os Servidores tenham realizado cursos de pos-graduacédo
(especializagdo, mestrado e doutorado), a quantidade de Servidores qualificados néo chegou a
atingir efetivamente as metas estabelecidas no PDI.
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Tabela 6 — Quadro comparativo: metas do PDI e resultados atingidos — qualificacdo dos
servidores Docentes no IFCE no periodo de 2013 a 2016.

METAS PDI

(previsdo de servidores RESULTADOS ATINGIDOS

(servidores qualificados)

CURSOS qualificados)
ATE 2014 | 2015 | 2016 § 2013 | 2014 | 2015 | 2016
DEZ/2013
Especializagéo 0 0 0 0 12 10 10 10
Mestrado 77 61 52 65 44 46 47 32
Doutorado 63 131 | 140 | 161 | 30 40 21 17

Destaque-se, contudo, que a maior discrepancia esta entre as metas estabelecidas e a
qualificacdo efetivamente realizada em relacdo a Pds-graduacdo stricto sensu (doutorado),
principalmente em relacdo aos periodos de 2015 e 2016 que apresentou apenas um percentual
de 15% e 10,6%, respectivamente, de Servidores qualificados em nivel de doutorado em
relacdo as Metas do PDI.

Tabela 7 — Percentual de Servidores Docentes qualificados em nivel de doutorado no periodo
de 2013 a 2016 em relacdo as Metas do PDI (previsdo de servidores qualificados) no IFCE no
periodo de 2013 a 2016.

PERCENTUAL
SERVIDORES
METAS PDI RESULTADOS QUALIFICADOS EM
(previséo de servidores ATINGIDOS RELACAO AS METAS

qualificados) (servidores qualificados) DO PDI
ATE
DEZ/2013 2014 | 2015 |2016| 2013 (2014|2015|2016( 2013 | 2014 [2015| 2016
63 131 | 140 [ 161 | 30 40 | 21 | 17 | 47,6% |30,5% | 15% |10,6%

Na administracdo publica federal, a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP), tornou-se um marco referencial da gestdo por competéncia na administracdo
publica federal. Nesse contexto, segundo Dutra (2004), a identificacdo adequada das
competéncias demandadas pela instituicdo e pela sociedade possibilita o cumprimento das
metas organizacionais e garante 0s subsidios para o0s programas de capacitacdo e
desenvolvimento.

Em se tratando de recursos financeiros, Bergue (2010) assevera que para a
implantacéo de programas de treinamento e desenvolvimento as instituicdes devem observar a
alocacdo eficiente e eficaz dos recursos disponiveis de modo que os resultados estejam
convergentes com os objetivos institucionais fixados.

Pelo exposto, pode-se inferir que o Instituto Federal do Ceard, a partir do
fortalecimento das Politicas de Capacitacdo, tem dedicado esforgos para promover a
valorizagédo dos servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal da presente pesquisa foi analisar as Politicas de Capacitacdo, a
titulo de graduagdo/pds-graduacdo, dos servidores técnico-administrativos e Docentes do
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE), no periodo de 2013 a
2016, considerando os objetivos institucionais e a formagao/qualificagdo dos servidores.

O desenvolvimento da pesquisa possibilitou, a partir do aporte teérico, abordar os
aspectos conceituais e a evolugdo das Politicas de Capacitacdo de servidores no &mbito da
Administracdo Publica Federal. Para isso, trouxemos ao conhecimento 0s conceitos de
administracdo publica, os modelos de gestdo publica (do patrimonialismo ao gerencial), bem
como a evolucao da gestdo de pessoas no setor publico.

Observou-se, que a administracdo publica esté instigada a aliar além da eficiéncia, a
eficacia e a efetividade das a¢bes do Estado, perspectiva inerente ao modelo de gestdo publica
orientada por resultados. Devendo, pois, implementar estratégias de profissionalizacéo para a
valorizacdo dos recursos humanos, bem como primar pela transparéncia dos gastos com
pessoal e pelo avancgo no desempenho dos servidores.

A Politica de Desenvolvimento de Pessoal, instituida por meio do Decreto n°
5.507/2006, apresenta-se como marco importante da gestdo por competéncias na
administracdo publica federal uma vez que esse documento traz explicito o conceito de gestdo
por competéncia, ou seja, “gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes
dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao”.

Com o resultado da pesquisa foi possivel identificar as Politicas de Capacitacdo
implementas no IFCE que possibilitaram a qualificagdo dos servidores Técnico-
administrativos em Educacdo (TAE) e Docentes. Dentre elas, as de maior incidéncia foram o
incentivo financeiro na modalidade de ressarcimento e o afastamento para cursos de pos-
graduacdo stricto sensu, modalidades que contemplaram as duas categorias de Servidores.

Destaque-se, porém, que o percentual de afastamentos é bem mais expressivo na
Carreira Docente, enquanto o incentivo financeiro (ressarcimento) é maior na Carreira TAE.
A partir dessa constatacdo pode-se fazer as seguintes considera¢Ges que podem justificar o
resultado encontrado:

1) Embora o afastamento para capacitacao esteja previsto na legislacdo que rege o Plano de
Carreiras das duas categorias, os Docentes podem ser afastados ainda no estagio
probatdrio, enquanto os TAE s6 podem solicitar afastamento apos estagio probatorio.

2) Embora o afastamento para capacitacdo esteja previsto na Politica de Desenvolvimento
de Pessoal, a concessédo é um ato discricionario, devendo a administragdo observar a
legalidade, a conveniéncia e a necessidade. Todavia, para a Carreira Docente torna-se
mais viavel a autorizacdo, uma vez que a legislacdo possibilita a contratacdo de professor
substituto, ndo havendo, portanto, prejuizo a atividade fim da instituicdo, isto é, ao
ensino. O que ndo é permitido para os Técnico-administrativos, ou seja, ndo ha previsao
legal para contratacdo de técnico substituto.

3) Em virtude da possibilidade efetiva de afastamento integral, os docentes tendem a cursar
po6s-graduacdo stricto sensu na modalidade académica, enquanto os TAE tendem a cursar
na modalidade profissional que na grande maioria é pago, justificando, assim o incentivo
financeiro (ressarcimento).

Ainda em relacdo aos objetivos propostos, a presente pesquisa possibilitou o
mapeamento da formacdo académica dos Servidores em nivel de graduacdo e po6s-graduacdo
lato e stricto sensu o0 que permitiu identificar as areas de maior incidéncia em termos de
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capacitacdo nas duas Carreiras (TAE e Docente). Assim. Constatou-se que 0s cursos de maior
énfase na Carreira Docente sdo na area de Engenharia, enquanto na Carreira TAE se destacam
0S cursos nas areas de Administracdo, Educacéo e Politicas Publicas.

Essa situacdo nos permite fazer a seguinte inferéncia que poderéa ser comprovada com
uma pesquisa mais aprofundada.

1) Como a concessdo do Incentivo a Qualificacdo para os Técnico-administrativos em
Educacdo, que varia de 10% a 75% do vencimento basico, leva em consideracdo o
curso e o ambiente organizacional, definidos no Decreto n® Decreto n° 5.824/2006, o
servidor opta por cursos que estejam inseridos em todos os ambientes organizacionais,
como €é o caso de Administracdo, Educacdo e Politicas Publicas, ao mesmo tempo que
Ihe proporcionara maior ganho financeiro.

2) A Retribuicdo por Titulagdo para os docentes ndo leva em consideracdo ambiente
organizacional. A tabela de remuneracdo da categoria ja traz valores fixados para cada
titulacdo (especializacdo, mestrado e doutorado). Dessa forma, o servidor pode optar
por cursos em qualquer area.

3) Mesmo com a possibilidade de realizar cursos em qualquer éarea, a énfase na
Engenharia nos permite concluir que os Docentes sdo coerentes na escolha dos cursos
de qualificagdo, uma vez que estdo inseridos em uma Instituicdo em que a maioria dos
cursos sao da area de ciéncia e tecnologia.

Outro ponto importante foi a analise das metas referentes a qualificacdo dos
Servidores dispostas no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), que a partir dos dados
coletados foi possivel constatar que estas ndo estdo sendo atingidas em sua totalidade,
principalmente em relacdo a qualificacdo em nivel de doutorado.

Todavia, de acordo com o aporte tedrico, observa-se que o IFCE ja tem, por meio da
Resolucdo n° 03/2018, as condi¢bes e oportunidades para fortalecer as Politicas de
Capacitagdo. Para isso, o art 29 da referida Resolucdo destaca que o “Programa de
Capacitacdo dos Servidores do IFCE tera orcamento anual proprio, compativel com as a¢des a
serem implementadas, garantindo-se, no minimo, 1% (um por cento) do orcamento de custeio
das unidades estratégica.”

Pelo exposto e de acordo com 0s objetivos propostos, entende-se que o IFCE, a
partir das Politicas de Capacitacdo implementadas, tem contribuido para a valorizagcdo dos
servidores. Espera-se, contudo, que o resultado desta pesquisa possa contribuir de alguma
forma para a melhoria e fortalecimento da Politica de Desenvolvimento de Pessoal de modo
gue as metas estabelecidas no PDI sejam efetivamente atingidas.
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