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Resumo

A regulamentacdo das atividades do setor publico exige maiores habilidades e
responsabilidades aos seus servidores, bem como a insercdo de novas ferramentas
gerenciais que os qualifiquem para o melhor atendimento dos principios administrativos.
Com base nesta imposicéo legal, delimitaram-se os objetivos desta investigacdo, com a
pretencdo de verificar a existéncia das ferramentas de potencilaizacdo e valorizagédo
adotadas pelo IFG - Campus Jatai e, igualmente, identificar como sdo aplicadas as
potencializacbes e como séo definidas as ferramentas de valorizacdo e quais sao elas,

tanto financeiras como nao financeiras, aos seus técnicos administrativos.

Considerando tais objetivos, procedeu-se a elaboracédo de um estudo empirico pautado
em uma metodologia predominantemente qualitativa, por meio de um estudo de caso
Unico considerando o Campus Jatai, apresentando como subunidades da investigacao o
IFG e o técnico administrativo. O estudo de caso teve por base a pesquisa de documentos
internos do IFG - Campus Jatai, mas também de dados externos. Quanto a coleta e a
analise dos dados, foram caracterizados e categorizados quantitativa e qualitativamente
para evidenciar as ferramentas de potencializacdo e valorizacdo do técnico

administrativo.

Dos resultados alcancados, destacou-se, quanto as ferramentas de potencializacéo, que
varios cursos sdo ofertados, diretamente, pelo IFG e por parceiros, de forma indireta,
estes em maiores ofertas e temas direcionados a administracdo de forma geral. Quanto
as ferramentas de valorizacdo, as financeiras sao determinadas por lei e somente
alteradas por aprovacao legislativa e as ndo financeiras podem ser desenvolvidas pelo
setor de Recursos Humanos, por meio de estratégias que contribuem para o0 aumento da

estima e da motivacao.

Embora o técnico administrativo ndo tenha, por parte da instituicdo, a destinagéo de vagas
para sua potencializacdo em nivel de pos-graduacéo stricto e lato sensu, fator que
contribui para alavancar a sua potencialidade, existem incentivos por meio de bolsas que
suprem essa deficiéncia. Concluiu-se que a politica de beneficios, de maneira geral, € um
fator motivador da manutencédo do capital humano existente na instituicdo, considerando
o tempo de servico dos servidores técnico-administrativos em educac¢do cuja maioria

permanece na instituicdo até a aposentadoria.

Palavras-chave: Capital Humano, Potencializa¢&@o, Valorizagdo, Técnico Administrativo

em Educacéo.



Abstract

The regulation of public sector activities requires greater skills and responsibilities for its
employees, as well as the insertion of new managerial tools that will qualify them to better
serve the administrative principles. Based on this legal imposition, the objectives of this
investigation were delimited, with the intention of verifying the existence of the
potentialization and valorization tools adopted by IFG - Campus Jatai and, also, to identify
how potentializations are applied and how the tools of and what are they, both financial

and non-financial, to their administrative technicians.

Considering these objectives, an empirical study based on a predominantly qualitative
methodology was carried out, through a single case study considering Campus Jatai,
presenting as subunits of the investigation the IFG and the administrative technician. The
case study was based on the research of internal documents of IFG - Campus Jatai, but
also of external data. Data collection and analysis were quantitatively and qualitatively
characterized and categorized to show the tools of enhancement and valorization of the

administrative technician.

From the results achieved, it was highlighted that, in terms of potentialization tools, several
courses are offered, directly, by the IFG and by partners, in an indirect way, these in
greater offers and topics addressed to the general administration. As for the valuation
tools, the financial ones are determined by law and only modified by legislative approval
and the non financial ones can be developed by the Human Resources sector, through

strategies that contribute to the increase of the esteem and the motivation.

Although the administrative technician does not have the allocation of vacancies for their
potentialization at the stricto and lato sensu postgraduate level, a factor that contributes
to leverage their potential, there are incentives through scholarships that supply this
deficiency. It was concluded that the benefits policy, in general, is a motivating factor for
the maintenance of the human capital existing in the institution, considering the time of
service of the technical-administrative servants in education whose majority remains in

the institution until retirement.

Key words: Human Capital, Empowerment, Valorization, Administrative Technician in

Education.
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Introducéo

Apresentacédo e fundamentacao da investigacao

Este trabalho esta inserido em um contexto interinstitucional, advindo da parceria entre o
Instituto Politécnico do Porto (IPP), de Portugal, especificadamente, o Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo do Porto (ISCAP) e o Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia
e Tecnologia de Goias (IFG), localizado no estado de Goias, no Brasil, por meio do
Protocolo de IntengBes assinado 12 de fevereiro de dois mil 2014, conforme anexo 14.

Essa parceria oportunizou a insercdo em um programa de pds-graduacao strico sensu.
Nessa direcdo, esta dissertacdo faz parte desses esfor¢cos que buscaram reconhecer e
fomentar a internacionalizagdo do ensino. As universidades em todo o mundo foram
encorajadas a conectar-se de varias maneiras, a fim de poderem colher os beneficios da
interligacdo global, bem como evitar 0s perigos do paroquialismo. Assim, a
internacionalizacdo tornou-se um importante fator de fomento para o ensino superior e para

a construcdo de conhecimento em rede global. (Tadaki, 2013).

Além dessa relacdo, a pesquisa que resultou nesta dissertacdo langou esfor¢os no sentido
de valorizar a importancia do fomento do conhecimento dentro das instituicées publicas do
Brasil, compreendendo a importancia de seu dinamismo. Em termos mais abrangentes, a
Era Industrial foi o marco da Era do Conhecimento e da Informacéo, formando a economia
do intangivel. O conhecimento deixou de interpretar o papel de coadjuvante para ser o
protagonista nas organizacdes. Nestas, muitas vezes, o lema em destaque era pessoas
inteligentes trabalhando de modo inteligente, com o foco de alavancar melhores resultados
para a entidade e para si proprio. (Carmo, Santana & Trigo, 2015, p. 134). Portanto, o
conhecimento adquirido se entrelacava com a inteligéncia humana para fins especificos do

mercado de trabalho.

Considerando que a Era do Conhecimento e da Informacdo é também construida e
experienciada pelas pessoas que trabalham nas organizagdes e instituicfes, € necessario
destacar a importancia de potenciar e valorizar os conhecimentos humanos, agregando,
assim, valor ao capital humano. Com base nesse contexto, procurou-se pesquisar quais
sdo e como sdo fomentadas as ferramentas adotadas pelo IFG — Campus Jatai que

possibilitam a potencializa¢do do capital humano.

E de senso comum que os seres humanos s&o responsaves por grande parte das muitas
transformagdes e mudancgas ocorridas no planeta, o que gera muitos desdobramentos

relativos a evolugcdo da humanidade, a natureza, ao aprimoramento das tecnologias mais



variadas, etc. E o resultado dessa transformacdo humana que faz surgir o que se
denominou de progresso. Nesse movimento de evolucdo, é imprescindivel que sejam
potencializadas as capacidades humanas, como parte fundamental de cooperacdo. Dessa
forma, é preciso que se compreenda qual a importancia dessa potencializa¢do, assim como

do meio fisico e social como influenciadores da transformacédo das praticas.

Segundo Pereira (s/d como citado em Moreira, 1999, p.21), “[...] por mais impressionante
gue seja o trabalho de um computador, ele depende totalmente da inteligéncia humana,
infinitamente superior a qualquer uma destas maquinas fantasticas”. Nesse sentido, é
importante entender que a eficiéncia, a agilidade, a eficacia, o conhecimento e outras
caracteristicas ndo se desvinculam das pessoas que fazem parte do processo de
desenvolvimento. Além disso, todos esses elementos se conjugam com a necessaria

aprimoracao de a¢des que viabilizem a exceléncia das organizagfes publicas ou privadas.

Ampliando a reflex&o sobre a importancia do conhecimento humano, Chiavenato relatou
que
[...] os recursos financeiros, que antes eram considerados de maior importancia na
organizacao, com a era da informacéo que trouxe mudanca e incerteza fez com que
o capital financeiro cedesse o trono para o capital intelectual e a nova riqueza passa
a ser o conhecimento, o recurso organizacional mais valioso e importante. [...] E
onde estd o conhecimento? Na cabeca das pessoas. Sao elas que aprendem,

desenvolvem e aplicam o conhecimento na utlizacdo adequada dos demais
recursos organizacionais. (Chiavenato, 2010a, p.211).

O capital humano tem um valor econémico especial, € um investimento que ndo pode ser
vendido nem transferido, s6 adquirido. Isso justifica o0 motivo de investimento do individuo
no seu proprio futuro, por meio da educacgao. Assim, “[...] ainstru¢éo € o maior investimento
humano, além disso, as habilidades adquiridas pelo homem através da educacdo sdo um
tipo de capital e torna-se uma tendéncia ao homem modermo investir no préprio homem”
(Schultz, 1964, s.d). O conhecimento tem valor transformador de vidas e de meios fisicos
€ sociais;é preciso, portanto, que tenha dinamismo, pois, conforme Nonaka et al (2000,
como referido por Duarte, 2017, p.1) é importante “[...] cria-lo, transferi-lo e absorvé-lo para

se desenvolver inovacgao e criatividade dentro das organizagdes”.

BN

Com a democratizagdo do conhecimento, gragas a poderosa influéncia das novas
tecnologias, s@o as habilidades e competéncias que determinardo os fatores e elementos
diferenciadores entre as pessoas (Pollitt & Bouckaert, 2000, como referido por Pérez,
Guzman & Santa Cruz, 2014, p.530). E como o conhecimento s6 pode ser desenvolvido a
partir do préprio homem, torna-se necessaria uma analise mais profunda sobre o capital
humano e a sua importancia para a transformacéo das organizacdes, das instituicdes e do

préprio mundo.



A Teoria do Capital Humano preocupa-se principalmente com o estudo das relagbes entre
0s avancgos educacionais e o desenvolvimento econémico de um pais. O capital humano é
o residuo considerado como investimento atribuido aos individuos, como a educacéo
formal, o treino e a salde e ndo somente explicado pelo acréscimo do capital e de trabalho
(Frigotto, 1984, p. 39). Para Becker (1962), é o gasto em atividades que influenciam o

rendimento futuro e real, mediante a aplicacdo de recursos em pessoas.

O capital humano, segundo Chiavenato (2010a), € o patrimdnio inestimavel de uma
organizacdo, em uma dindmica na qual tanto a organizacdo quanto as pessoas
pertencentes a ela alcancem a competitividade e o sucesso. Dessa forma, ele € composto
de talentos integrados no ambiente de trabalho, que precisa estar adequado para que 0s

talentos floresgam e cresgcam.

Diante do reconhecimento da importancia do capital humano, esta pesquisa teve uma
importancia especial por se realizar numa instituicdo que fomenta o conhecimento e que

esta diretamente ligada a pessoas.
Objetivos e questdes de investigacao

Partindo da importancia do capital humano, este trabalho se volta aos esfor¢os no sentido
de evidenciar a importancia da potencializacdo e da valorizagdo do servidor publico,
oportunizando o desenvolvimento individual e social e, consequentemente, o
organizacional. Considerando as delimitacbes desta pesquisa, busca-se identificar e
apresentar a contribuicdo que o IFG - Campus Jatai fomenta para efetivar essa
potencializacdo e essa valorizagdo, como também, os esforcos dos técnicos

administrativos na busca pela sua potencializacéo.

Por conseguinte, o0 objetivo principal desta pesquisa é identificar a existéncia das
ferramentas de potencializacdo e de valorizacédo do capital humano no IFG-Campus Jatai
e se tem promovido estratégias de gestdo de Recursos Humanos para o alcance das

potencializacdes.

Como objetivos especificos, pretendeu-se: (i) verificar, no ambito do IFG-Campus Jatai, as
progressdes dos técnicos administrativos em educacédo (TAE) advindas das capacitagdes
e qualificagbes; (ii) examinar a existéncia de meios para que estes possam ser
potencializados; (iii) aferir as possibilidades de valorizagdo profissional do técnico

administrativo.

A fim de nortear a pesquisa, direcionando-a para o alcance dos objetivos, foram propostas

as seguintes questdes de investigacéo:

Q1. Como o IFG — Campus Jatai potencializa seu técnico administrativo?



Q2. Como o IFG — Campus Jatai valoriza seu técnico administrativo?

Q3. Existe algum fator que limita a potencializacdo ou a valorizagcdo do técnico

administrativo?

Esclarece-se que a escolha do IFG - Campus Jatai, como caso de pesquisa, nao é gratuita.
O IFG é agente financiador desta pesquisa e um dos principais interessados nos
resultados, objetivando melhorar as estratégias de gestdo de pessoas no tocante aos
Técnicos Administrativos em Educacédo (TAEsS). Ressalta-se que financiar o mestrado de
seus servidores administrativos — por meio da parceria com ISCAP —, permitindo-lhes
gualificacdo de alto nivel, configura uma ferramenta de pontencializacdo e consequente
valorizacdo desses servidores. O IFG possui atualmente 14 Campus s em funcionamento.
A motivacdo para pesquisar o caso do Campus Jatai é um desdobramento natural da
atuacao da pesquisadora, favorecendo para que os resultados voltem para o seu Campus,
além de permitir uma visdo mais clara dos dados colhidos, na medida em que € este o seu

Campus de lotacdo enquanto servidora.
Metodologia

A metodologia para responder as questdes e a problematica enunciada foi a qualitativa por
meio do estudo de caso, considerado como uma metodologia qualitativa de estudo e é
aplicada, também, a “[...] uma comunidade, uma organizacao, uma empresa, etc” (Barros
& Lehfeld,2009, p. 84). Com semelhante entendimento, Gil (2007, pp.138-141), em uma
acepcao classica refere-se a um individuo hum contexto definido, mas hodiernamente pode
ser entendido inclusive numa organizacao, seja familiar, seja até uma nacéo, perante um
contexto maior. Afirma, ainda, que em termos de coleta de dados, o estudo de caso € o

mais completo, pois vale-se tanto de dados de pessoas quanto dados de papel.

BN

Procedeu-se, assim, a elaboracdo de uma investigacdo empirica, recorrendo a uma
metodologia qualitativa por meio de um estudo de caso Unico — o IFG-Campus Jatai —, mas
com duas subunidades de pesquisa—o IFG e os TAEs — buscando caracterizar, categorizar
e interpretar os dados de forma qualitativa e, quanto as variaveis potencializacdo e
valorizacgao, utilizou-se o método qualitativo para “descrever, compreender e interpretar o
objeto delimitado” ( Martins & Thedphilo, 2009, p.62).

Estrutura do trabalho

A parte textual deste trabalho esta estruturada em cinco se¢fes: 1) esta introducdo, na
gual se buscou contextualizar, em linhas gerais, 0 tema da pesquisa, a questdo
investigada, a justificativa, 0os objetivos e a metodologia. 2) o capitulo primeiro, que aborda
a reviséo da literatura, expondo os entendimentos sobre capital humano acerca de sua

potencializacdo, valorizacdo, a origem e importancia para a organizacdo; 3) o capitulo
4



segundo, que apresenta o enquadramento da Administragdo Publica, servigos publicos,
agentes publicos e TAES, que séo figuras ligadas diretamente a unidade e subunidades
de pesquisa; 4) o capitulo terceiro aborda o estudo empirico, juntamente com os objetivos,,
as questdes de investigagcédo, a metodologia de geracdo de dados e o enquadramento da
unidade e das subunidades da pesquisa, respectivamente, o Campus Jatai, o IFG e os
TAEs. Concomitantemente, é apresentada a andlise dos dados do estudo de caso Unico e
a andlise dos resultados alcancados; 5) as consideracdes finais, nas quais se apresentam
as principais conclusdes desta investigacao, as limitagcdes do estudo e as perspetivas de

estudos futuros.



Capitulo | — Potencializacéo e Valorizacdo do Capital Humano

Neste capitulo, apresentam-se as conceituagdes sobre o capital humano, sua origem e
evolucéo, sua importancia para a organizacdo e o entendimento do tema na visdo de
diversos autores. Esclarece-se, porém, que, embora sejam citados conceitos sobre capital
intelectual, o desenvolvimento do referencial tedrico limita-se a investigacdo mais
detalhada sobre o capital humano, sua importancia e as ferramentas de potencializagéo e

de valorizagéo.

Apesar da reconhecida importancia dos recursos intangiveis na economia de hoje, tem-se
um conhecimento muito limitado sobre a forma como os intangiveis sdo criados e
desenvolvidos, como contribuem para a inovacao, crescimento e criagdo de valor e como
sdo usados e destruidos. Talvez isso explique a razdo pela qual poucas organizacées
comecaram um processo sistematico e estruturado de identificacdo desses recursos.
(Cabrita, 2009).

Por outro lado, o valor esta diretamente relacionado com a inteligéncia, a velocidade e
agilidade advindas de uma série de intangiveis latentes que representam um reservatério
de potencial talento e inovacdo, propulsor de uma fonte de vantagem competitiva.
(Eustace, 2003, como citado em Cabrita, 2009).

Considerando-se que o capital humano tem potencial para inventar, criar, recriar,
aperfeicoar e descobrir as mais inimaginaveis maquinas, equipamentos e tecnologias,
desde as mais simples as mais complexas, e valendo-se dos conhecimentos e habilidades
gue sé ao homem séo concedidos, justifica-se a sua importancia em todos os meios de
producdo, sejam materiais, sejam intelectuais. No entanto, segundo Stewart (1998), o
trabalhador que executa atividades mecanicistas, que exigem poucas habilidades,
raramente contribui de forma significativa para a organizacao; todavia, o autor considera
gue os trabalhadores podem adquir talentos, mas isso demanda o desenvolvimento de

projetos para fomentar as habilidades e talentos ocultos.
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O homem é o0 responsavel pelo constante desenvolvimento dos conhecimentos e
habilidades e é uma fonte renovavel sempre em desenvolvimento. Para que esse
desenvolvimento esteja sempre integrado com a evolugdo, surge a figura da gestéo de
Recursos Humanos, departamento de extrema importancia, que é responsavel por
desenvolver meios para captacdo e retencdo de capital humano. A respeito desse
departamento, Antunes (2008, p.83), esclarece que as organizagdes precisam “apoiar-se
no Recurso Humano do Conhecimento e ndo mais no Recurso Humano da forca bracal; a
tecnologia, a medida que, por um lado, supre este fator, por outro demanda pelo potencial

humano da inteligéncia” (Antunes, 2008, p.83).



O que se verifica, portanto, € o capital humano como fonte primordial para o
desenvolvimento e o crescimento de uma organizacdo. Por conseguinte, torna-se
indispenséavel sua apresentacéo neste trabalho. Dessa forma, neste capitulo primeiro, para
valorizar cada categoria, abordar-se-a o tema em trés subsecfes: a primeira tratara do
capital humano; a segunda, da potencializacdo e a terceira, da valorizacdo do capital

humano.

1.1. Definigc&do de Capital Humano e sua importancia

Abordar o tema do capital humano demanda que, primeiramente, seja feita uma breve
definicdo do termo ao longo do tempo. E, com a mesma importancia, demanda, também,
gue sejam abordadas as conceituacdes sobre Capital Intelectual, sendo este a unido entre

Capital Humano, Capital Estrutural e Capital Relacional.

Com o advento das sociedades comerciais, no século XVII, o termo capital humano
enquadrou-se no meio organizacional, significando recursos para iniciar um
empreendimento e, em seguida, como meio circulante, disponivel na nacdo (Friedman,
Hatch, & Walker, 2000, p. 16). A forca do trabalho era a fonte de todo valor e que os
investimentos em terra ou tecnologia apenas transferiam o valor. Mas a visao capitalista

era de que os seres humanos eram prescindiveis e substituiveis (Marx, 2013).

Y

[...] a nocdo de capital estd associada a idéia de valor, suas principais
caracteristicas geram beneficios tangiveis e intangiveis tornando-o algo téo
material quanto o dinheiro, algo tdo imaterial como as habilidades e o conhecimento
das pessoas. De acordo com um estudo da Fundacé&o Chile (2002), sdo varios 0s
tipos de capital, como o: Capital fisico, Capital financeiro, Capital organizacional -
das relacbes formais e informais, Capital social - as relacdes sociais, Capital
humano - valor gerado pelas capacidades das pessoas através da educacéo,
experiéncia, capacidade de conhecer, melhorar, tomar decis@es e se relacionar com
outras pessoas. (Friedman et al, 2000, pp. 7-17).

Por conseguinte, propds-se considerar o Capital cognitivo — composto do estoque de
conhecimento de uma comunidade territorial e ndo o individuo— Capital simbdlico —poder
de fazer as coisas por meio da palavra— Capital cultural — tradi¢cbes, mitos, crencas e
linguagem— Capital civico—confianga nas instituicbes da sociedade civil e politica— Capital
psicossocial — fatores que medeiam o pensamento em agdo— Capital sinérgico —
capacidade real ou latente de cada comunidade para articular de forma democratica as

diferentes formas de capital intangivel (Boisier, 2002, citado por Abarzla, 2005).

Na sequéncia da analise, segundo Oliveira, Arnosti, Yomura, Neumann (2008, p.85),
capital intelectual “[...] € o conjunto de elementos intangiveis que s@o considerados 0s
principais ativos dos empreendimentos desse novo século”. E, mais detalhado, tem-se o
conceito abordado por Klein (1998, p.1), que o concebe como o “[...] conhecimento, a

experiéncia, a especializacédo e diversos ativos intangiveis, ao invés do seu capital tangivel
7



fisico e financeiro”. No entanto, o conhecimento € o recurso organizacional mais importante
na Era da Informacéo, portanto, a base do capital intelectual no entendimento. (Chiavenato,
2010a). Menciona-se, contudo, que ainda que a literatura geral trate o capital intelectual
como um ativo intangivel, em termos contabilisticos ndo o é, porque ndo cumpre com a

definicdo de ativo por ndo ser possivel mensurar fiavelmente.

De acordo com Antunes (2008, p. 99), o “Capital Intelectual pode ser dividido, além dos
dois tipos basicos (Capital Humano e Estrutural), a saber: Capital de Clientes, Capital
Organizacional, Capital de Inovacao, e Capital de Processos”. Segundo Edvinsson e
Malone (1998), o Capital Intelectual séo valores ocultos e possui trés formas bésicas: o
Capital de clientes, o Capital Estrutural e o Capital Humano. Por fim, para Oliveira et al.
(2008), as formas séao Capital Estrutural, Capital Relacional e Capital Humano.

Pode-se dizer, pois, que o conceito de Capital Humano ndo é tdo antigo, mesmo que o
reconhecimento do valor intrinseco do ser humano o seja. Entretanto, quando se trata de
“medir o valor das pessoas, € necessario apreciar os aspectos econdémico e espiritual, visto
gue, em esséncia, todas as medidas da contribuicdo de valor sédo, realmente, medidas do

valor humano como unidades econémicas e como seres espirituais” (Fitz-Enz, 2001, p. 4).

Embora haja pouco acordo sobre a melhor maneira de operacionalizar o conceito de capital
intelectual, a maioria dos autores (Bontis, 1998; Petty & Guthrie, 2000, como referido por
Cabrita, 2009) concorda com um modelo tripartite, de classificacdo ampla:

convencionalmente, o capital humano, o capital relacional e o capital estrutural.

Todavia, para Stewart (1998), o capital intelectual € encontrado em trés lugares: capital
humano, capital estrutural e capital do cliente. Eles sdo interligados e necessitam um do
sucesso do outro para proporcionar a organizacdo o0 sucesso e a competitividade. E, no
Quadro 1 séo apresentadas as categorias/os elementos do capital intelectual, segundo
alguns dos autores pesquisados. Esclarece-se, porém, que pautar-se-a apenas no capital

humano, visto que € o tema central desta investigagéao.

Quadro 1- Categorias / Elementos do Capital Intelectual

CATEGORIAS/ELEMENTOS DO CAPITAL

AUTORES
INTELECTUAL
Oliveira et al. (2008, pp.61-72) Capital Humano, Estrutural e Relacional
Edvinsson & Malone (1998, p.31) Capital Humano, Estrutural e de Clientes
Stewart (1998) Capital Humano, Estrutural e de Clientes

Capital Humano, Estrutural, Clientes, Organizacional e
Antunes (2008, p.99) i 9

Bontis (1998), Petty e Guthrie (2000) | Capital Humano, Estrutural e Relacional

Brookin (1996, pp.12-13, referido por | Ativos de Mercado, de Humanos, de Propriedade
Antunes, 2008, p.78) Intelectual e de Infraestrutura

Fonte: Adaptado pela autora, conforme as referéncias indicadas no quadro.




Cabrita (2009) aponta que a ideia basica do capital intelectual € que o conhecimento e a
aprendizagem estdo se tornando fatores de producdo mais importantes do que 0s
elementos tradicionais capitalistas, trabalhistas e financeiros e que além disso, esse capital
representa o potencial de criagcao de valor organizacional e, portanto, é fator de valor. Por
sua vez, Sveiby (2001, como referido por Cabrita,2009) argumentou que a chave para a

criacdo de valor reside na eficacia das transferéncias e conversdes do conhecimento.

Nessa direcao, a fim de que se esclarecam melhor os conceitos relacionados ao tema, é
necessaria uma breve contextualizacdo do surgimento do termo capital humano e sua
importancia. Erdrum e Erikson (2001, como referido por Monteiro, 2016, p.42), asseveram
gue a fonte original da teoria contemporanea do capital humano surgiu com Fisher, no fim
da década de 1950, servindo de base para o entendimento diverso de capital humano. Os
autores acrescentam que, em relacdo as caracteristicas econdmicas e produtivas, sobre
a perspectiva de Jacob e Theodore, partindo desse momento para uma trajetéria de

desenvolvimento do conceito de capital humano.

Embora varios autores tivessem abordado o tema, Theodore W. Schultz foi reconhecido
como o pai do Capital Humano por sua preocupacdo em explicar os ganhos de
produtividade gerados pelo “fator humano”. Ele identificou que tais esforgos, quando
gualificados por meio da educacgéo, eram um dos mais importantes meios para a ampliacao
da produtividade econbmica e da geracdo de lucro do capital. Isso fez com que fosse,
conjuntamente com Sir Arthur Lewis, merecedores do Prémio Nobel de Economia, em
1979. Mais tarde, pela semelhante importancia e por suas teorias que contribuiram e
contribuem para o interesse sobre o conceito, Gary Stanley Becker também ganhou o
Prémio Nobel de Economia. Com o mesmo entendimento de valorizacdo do capital
humano, Peter Drucker defende que os gerentes ainda acreditam que as pessoas precisam
mais das empresas que estas delas. Mas Drucker defende, também, que sdo as empresas

gue precisam das pessoas.

Contudo, vérios desafios da avaliacdo do capital humano sdo enfrentados e estéo
relacionados as limitagdes dos sistemas de medicao e contabilidade. Ambos os desafios
necessitam da quebra de paradigmas, pois 0 momento exige mudancgas. Os investigadores
comecam a fornecer seguranga quantitativa quanto ao retorno dos investimentos em
Recursos Humanos, ratificando o que cada vez mais investigadores afirmam: o valor das
empresas pode sofrer quando o capital humano é mal gerido. (Friedman et al., 2000).
Perante o exposto, varios termos sdo utilizados para definir as pessoas que trabalham
numa organizacgao. Elas sdo chamadas de
[...] funcionarios, empregados, pessoal, trabalhadores, operarios [..] ou podem ser
chamadas de recursos humanos, colaboradores, associados [...] ou ainda talento
9



humano, capital humano, capital intelectual, se as pessoas tém um valor maior para
a organizacao. A denominacgéo dada as pessoas reflete o grau de importancia que
elas tém para as organizagfes. (Chiavenato, 2010a, p.5)

Além disso, o surgimento do capital humano € a “[...] caracteristica mais marcante da
economia do conhecimento [...] e o principal investimento na sociedade tem que ser por
meio de melhoramentos nas habilidades e talentos de sua populagéo” (Crawford, 1994, p.
34). A infraestrura e as condi¢cdes ambientas podem promover condi¢ces favoraveis de
trabalho e producéo, todavia, a fonte que origina todas as inova¢des e melhoramentos nos
produtos e servicos é o ser humano. Oliveira et al. (2008, p. 61) citam que:

[...] pela peculiaridade de ser formado por pessoas, 0 capital humano esta sujeito

a oscilacdes do mercado [...] e as entidades criam sistemas que contemplam

remuneragcao por competéncia, em que se avalia o valor que o empregado agrega

ao empreendimento, criando produtos e servi¢cos de qualidade, fatores que fazem
os clientes procurarem a entidade e ndo seus concorrentes.

Observa-se que o capital humano é composto pela soma do conhecimento, habilidades
individuais, valores, cultura, ou seja, a somatéria de diversos ativos intangiveis, 0os quais
podem ser perdidos com facilidade. De forma complementar,
[...] o conhecimento s6 € encontrado nos seres humanos e € a capacidade de aplicar
a informacéo a um trabalho ou resultado especifico, [...] através de seu cérebro ou
de suas habilidosas maos. [..] mesmo que as novas caracteristicas dos
computadores os tornem extremamente sofisticados em suas aplicacdes, eles

ainda dependem dos seres humanos para programa-los e determinar quando
utiliza-los.(Crawford, 1994, pp. 21-22)

Sobre as caracteristicas que afetam a conduta das pessoas, acerca do comportamento e
da forma de interacdo com 0s outros, a constituicdo de regras para uma boa convivéncia
na sociedade é fundamental. Nesse caso, os valores humanos morais, sociais e éticos sao
criados e fomentados. A cultura tem um papel fundamental na divulgacao dos valores, pois
ela é o “...] complexo de valores e comportamentos aprendidos que sdo compartilhados
por uma sociedade e destinam-se a aumentar sua probabilidade de sobrevivéncia”
(Churchill & Peter, 2000, p.154).

Quando se tem o conhecimento aliado aos valores, ao talento e a habilidade, a sua
aplicacdo na organizacdo favorece a realizagdo de trabalhos com resultados mais
favoraveis e contribui para, segundo Klein (1998, p.1) “...] fazer mais com menos através
do trabalho mais inteligente, a melhoria continua da qualidade derivada da aprendizagem
de como fazer as coisas de forma cada vez melhor ao longo do tempo e o desenvolvimento
de novas competéncias [...]", além de contribuir para posicbes mais produtivas e

competitivas no mercado de trabalho.

As pessoas necessitam ser valorizadas e incentivadas na busca do conhecimento. Elas

nao sdo como mercadorias a serem consumidas. Representam investimentos dos quais as
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empresas esperam resultados positivos. Mas essa condicdo de investimento ndo é
aclamada por todos. Segundo Hammer (1957,como referido por Friedman et al., 2000, p.
13), “[...] trata-se de uma grande mentira 0 uso, por parte das empresas, da expressao: as

pessoas sdo nosso maior valor”.

Davenport (2001, pp. 33-36) aprimorou a definicdo de Capital Humano, distinguindo seus
elementos ou componentes em capacidade, comportamento, empenho e inseriu um quarto
elemento, que € o tempo. A capacidade refere-se ao conhecimento, a habilidade e ao
talento, enquanto que o comportamento se refere as formas de agir e estas revelam os
valores, a ética, a crenca, etc. Quanto ao empenho, traduz a ideia de utilizagéo consciente
dos métodos mentais e fisicos para o fim desejado. Por fim, o tempo é o componente
cronoldgico do investimento em capital humano;este sendo justificado pelo fato de que o
trabalhador mais talentoso, habilidoso, conhecedor e dedicado nada produzira sem investir

tempo no servico.

Considerado como o coragao, a inteligéncia e a alma da organizacao, pois € a Unica forga
ativa nela existente capaz de obter competéncia e capacidade, o capital humano deve ser
apoiado pela empresa para que mantenha suas habilidades sempre sintonizadas e

atualizadas, inclusive por meio de especialistas externos (Edvinsson & Malone, 1998).

O capital humano é o principal componente do capital intelectual (Edvinsson & Malone,
1997, Stewart, 1997; Bontis, 1998; Choo & Bontis, 2002), porque a interagcdo humana € a
fonte critica de valor intangivel na era intelectual. Embora exista um consenso de que o
capital humano é a forca-chave do valor de uma organizacdo e a fonte de todas as
sinergias; porque € o unico capital que sonha, aprende, realiza, cria, inova e faz coisas
(Cabrita, 2009), de uma maneira geral, sem 0s outros elementos que compdem o capital
intelectual, o capital humano ndo é capaz de atingir nenhum resultado. (Leitner, Curaj,

Elena-Perez, Fazlagic, Kalemis, Martinaitis, Zaksa, 2014).

Nas visdes modernas de fatores intangiveis de produg¢éo, com novo valor, é incorporado o
conceito de capital intelectual, no qual o capital humano é o componente-chave,
(Mukhambetova, Turekulova, Tulemissov, Issabekov, Baigabulova, Auezova, &
Chimgentbayeva , 2016). Por outro lado os individuos possuem algumas limitagdes que os
impedem de alcancar resultados: as capacidades bioldgicas do individuo contidas no seu
carater genético e na sua formac&ao — enquanto uns possuem dons outros precisam de uma
maior insisténcia para desenvolver algumas habilidades — e os fatores do ambiente onde

se situa o individuo, como o clima organizacional, as estruturas etc.

Contudo, para mudar essa concepc¢ao, € necessario o planejamento e o desenvolvimento

de estratégias capazes de potencializar o capital humano na organizagéo. E sendo o capital
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humano um dos ativos da empresa, é funcdo da geréncia desenvolvé-lo. Por essa razéo,
o capital estrutural € tdo importante quanto o humano, pois néo é suficiente apenas possui-
lo, é necessario também guié-los, pois, por mais inteligentes que sejam as pessoas, elas
necessitam de mecanismos capazes de moldar, acondicionar, organizar e distribuir os

frutos do seu pensamento.

No entanto, Cetina, Ortega e Aguilar (2010, citado por Pérez et al., 2014, p.534) também
relataram que, para que os subordinados aceitem a autoridade de seus lideres e gerentes,
ndo é suficiente que os gerentes realmente tenham as habilidades necessarias para o
cargo, mas sobretudo é necessario que os trabalhadores percebam isso, pois, de outra
forma, eles nado terdo autoridade real. Portanto, de acordo com a afirmacéo de Drucker
(1999, p.40), “somente a organizacado pode oferecer a continuidade basica de que os
trabalhadores do conhecimento precisam para serem eficazes. Apenas a organizacdo pode
transformar o conhecimento especializado do trabalhador do conhecimento em
desempenho”. Portanto, o desenvolvimento do talento humano depende de ambas as
partes, tanto da organizacado quanto do capital humano, para que todos consigam alcancar

a realizacdo dos objetivos propostos.

1.1.1. O nao reconhecimento do Capital Intelectual como um Ativo Intangivel

O Pronunciamento Técnico CPC 04 (R1), correlato as Normas Internacionais de
Contabilidade — IAS 38, que trata do Ativo Intangivel determina que um ativo intangivel
deve ser reconhecido apenas se for provavel que os beneficios econémicos futuros
esperados atribuiveis a ele serdo gerados em favor da entidade e o0 seu custo,r mensurado
com confiabilidade. E mesmo que o capital intelectual e seu elemento capital humano —
considerado nesta pesquisa — sejam um ativo ndo monetario e sem substancia fisica, ele
nao é identificAvel nem mensuravel, requisitos exigidos para que se tenha um Ativo

Intangivel.

A préxima secdo tece consideragfes acerca das diversas formas de contribuicdo da
organizacdo para a aquisicdo de um conhecimento mais especializado e potencializar o

seu capital humano.

1.2. Potencializagdo do Capital Humano

O termo potencializar é, conforme Moreira (1999), expresso em varias situacbes e
apresenta o significado de adicionar algo a alguma coisa, seja somando, seja multiplicando.
O autor acrescenta que essa palavra “[...] sugere que a potencializagao do Capital Humano
nas organizacdes possa ser feita de forma finita (cartesiana), passo a passo, mas que em

esséncia a capacidade humana/bimanica é ilimitada (infinita = holistica) e a disponibilidade
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de potencializa-la esta dentro de cada um” (Moreira, 1999, p.3). No entanto, para que se
efetive a potencializacao, € fundamental a existéncia de interesse, dedicacéo, disciplina e
persisténcia na busca pelo conhecimento, que é a base para valorizagdo do capital

humano.

Segundo Davenport (2001) as condi¢cbes que predispdem a organizacdo a investir no
capital humano estéo relacionadas em duas ideias diferentes: o comprometimento com a
organizacao e o envolvimento com a atividade. O comprometimento implica aceitacdo das
metas e, da direcdo da organizagéo, o desejo intenso de participar e a concordancia tacita
em rejeitar outras opg¢des de investimento. E ainda segundo o autor, o envolvimento com
a atividade ou trabalho relaciona-se com o encantamento daquilo que se faz, mas sem
comprometimento com a organizacgdo, ou seja, preocupar-se muito com o que se faz, mas
nao com o local em que se faz. Pode-se, por conseguinte, assumir diversas atividades,

pois existe a identificagdo com o oficio.

Os dois conceitos juntos séo o foco do investimento em capital humano e representam para
a empresa o retorno que a organizacdo obtém da sua participacdo no investimento do
capital humano com base no desempenho. E a ligacdo entre o envolvimento na atividade
e o desempenho elevado gera pessoas muito envolvidas e decididas a desempenhar as
partes da atividade de que mais gostam, pois se identificam com o trabalho. Ja entre o
comprometimento organizacional e o desempenho, segundo Davenport (2001, p.43), o
comprometimento tem forte correlacéo positiva com a motivacao individual e correlaciona-

se negativamente com o desejo de sair da organizacéo e com a rotatividade.

Moreira (1999, p.64) diz que “[...] a dindmica do homem em ac¢éo é o despertar do seu
préprio potencial”’. Assim, para que o0 homem desperte 0 seu potencial, € necessario buscar
0 conhecimento, caracteristica mais marcante do capital humano e importantissima na
competitividade empresarial para geracdo dos resultados. Diante dessa importante
ferramenta - o conhecimento - tem-se a Unica peca-chave capaz de adquiri-lo e aplica-lo,
seja em maquinas, seja em estruturas: os seres humanos. E “[...] o saber da experiéncia
€ um saber que ndo pode separar-se do individuo concreto. Nao estd como o conhecimento
cientifico fora de nés, mas somente tem sentido no modo como configura uma
personalidade, um carater, uma sensibilidade ou, em definitivo, uma forma humana
singular de estar no mundo [...]” (Larrosa Bondia, 2002, p. 27, citado por Paula & Oliveira,
2014, p.89).

Ainda com relacdo ao significado do termo potencializar, Moreira (1999,) esclarece que
significa acrescentar algo a alguém de menor nivel de consciéncia, mas desde que essa

pessoa queira. Isso pode ser feito por meio do Investimento. Segundo Crawford (1994), um

13



principio da economia diz que quanto mais investimento de capital por trabalhador, na
forma de educacédo e experiéncia, mais esse trabalhador sera eficiente na utilizacdo do
capital fisico, gerando maior produtividade. Com isso, gera maior retorno sobre o
investimento, tanto para a organizagdo, quanto para o empregado; abrangendo todas as
recompensas, como por exemplo, promoc¢fes, bons salarios, reconhecimentos e

oportunidades para o desenvolvimento de capacidades e para a organizagao.

Contudo, Moreira (1999) citou trés pilares da potencializacéo do capital humano. O primeiro
deles é a Progressédo Aritmética (PA), considerada uma progressao mais lenta, devido a
falta de motivacdo e a disposicao para a aprendizagem e treino. O segundo pilar é a
Progressao Geométrica (PG), que consiste no desenvolvimento mais acelerado, por meio
de preparacédo gradual, com um planejamento estratégico bem elaborado. Contudo, é
necessario, segundo o autor, questionar quanto a necessidade de potencializa¢do por meio
das perguntas:
O que fazer? Investir na potencializacéo do CH. Por qué? Para melhorar o produto,
a qualidade de vida e os resultados da organizacdo. Como? levantar pontos
restritivos da organizacdo e potencializando pessoas nos diversos segmentos.
Quem? Agueles que se dispdem a fazer a transicdo de uma PA-PG ou que possuam
0 potencial imediato para tal. Onde? Na propria empresa ou em escolas,
universidades etc. Quando? Calendario com base no levantamento de

necessidades. Quanto? O custo que devera ser levantado com base nas pesquisas
e disponibilidades da organizagéo. (Moreira, 1999, p.15)

Com semelhante entendimento em relacdo a questdes que antecipam 0S processos,
Drucker (2010, p.60) questionou: “Qual é a tarefa? O que estamos tentando conseguir?
Por que fazer tudo isso?”. Além desses norteamentos, é preciso considerar 0 que Moreira
(21999, p. 15), afirmou:
[...] todas as pessoas envolvidas neste processo de potencializagdo devem estar
conscientes do programa e dos resultados que a organizagéo busca, tanto em nivel
geral, quanto pessoal; deve manter um sistema de feedback e educacéo
continuada, [...] quando sabem o que, porque e como fazer, saberdo quem sera
beneficiado (eles + a organizagdo) e onde aplicaréo seus potenciais, em que prazo
iniciardo e concluirdo seus trabalhos e finalmente, quanto serd o0 montante/

resultado esperado [...] que resultard& num capital mais humanizado e
consequentemente sucesso daquela organizacao.

E o terceiro pilar da potencializacdo do capital humano é a Progressédo Transcendente, que
€ a integracdo das duas progressdes anteriores, denominada pelo autor de caminhada
para o infinito (CPI), processada inicialmente com a PA e PG, atingindo a Plenitude do

Pensamento.

Contudo, Moreira (1999) estabeleceu um programa de educagdo continuada, segundo o

gual, levando em conta os conhecimentos e desafios para os trés niveis, as pessoas se

14



tornardo potencialmente capitalizadas e dardo um salto quantico de uma progressao para

outra.

Certamente, o alcance da plenitude da potencializacdo do capital humano contribui para
gue a organizacdo tenha um importante retorno sobre o investimento aplicado; e as
empresas com melhor desempenho equilibram os valores financeiros e humanos; e a
concessao de ordenados e beneficios justos é algo que deve ser dado como certo nas
organizacdes. Entretanto, é preciso que o trabalhador receba treino, suporte de
desenvolvimento na carreira, oportunidade de progresso, tratamento como adultos que
colaboram e que usam seus conhecimentos e experiéncias Além disso, é preciso que
sejam informados quanto as mudancas e aos assuntos da empresa e acerca da
remuneracao de forma justa e equitativa, pois se ndo forem atendidas, na sua maioria, eles

tendem a deixar a empresa (Fitz-enz 2001, p. 206-209).

Ainda, segundo Fitz-enz (2001, p. 214), para operacionalizar as oportunidades de
alavancagens do retorno para a empresa, a organizacado deve recrutar e reter capital
humano de alta qualidade; treinar, desenvolver e moldar atitudes e estimular a
aprendizagem individual; concentrar recursos em atividades de alta prioridade; desenhar
processos centrais para a utilizacdo dos recursos de capital humano; acumular e
compartilhar conhecimento organizacional; encorajar e facilitar o partilha de conhecimento
individual; melhorar, estender e multiplicar recursos individuais; facilitar a aprendizagem

organizacional — cabendo a empresa selecionar a atividade mais apropriada.

Friedman et al. (2000) citaram dois exemplos que servirdo para introduzir a gestdo do
desempenho, visto ser uma area de extrema importancia. O primeiro refere-se a melhoria
continua do desempenho e o segundo refere-se a gestdo de desempenho, que inclui
gerenciamento de tarefas. Os autores ainda citam Boam (1992), que apresenta outra
pratica nova na gestdo de desempenho no que tange a area de competéncias gerenciais,
em gue o titular precisa levar padrées de comportamento para um determinado cargo com

0 objetivo de executar as atribuicbes da sua competéncia.

Friedman et al. (2000) apresentam outras ferramentas de gerenciamento de
desempenho:os exemplos inspiradores de outras empresas;o empowerment, que é o
poder concedido ao funcionario para resolver os problemas junto aos clientes; os arranjos
de funcionamento flexiveis de horarios de trabalhos para os funcionarios; partilha de
cargos, tanto na remuneragdo quanto na responsabilidade; a possibilidade da
telecomutagdo, ou seja, a permissdo para os funcionarios trabalharem em locais fora da

empresa; a avaliagdo de cargo.
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Para Friedman et al. (2000, p. 16), “as pessoas tornam-se mais valiosas quando investimos
nelas”. Tal investimento esta intimamente ligado ao compromisso que a organizagao tem
em atender as necessidades e as expectativas dos seus membros e que estes tém em
servir a organizagdo, nos seus objetivos e valores. No que se refere a recompensa ou
retorno do investimento, resulta do alto desempenho, elevando a satisfacdo. Entretanto,
segundo Davenport (2001), os grupos que estimulam o esforgo sem restricio emergem em
guatro categorias, sendo a satisfacao intrinseca ao trabalho, oportunidade de crescimento,
reconhecimento por realizacGes e recompensas financeiras, principalmente as baseadas

no desempenho e na produtividade do trabalhador.

Contudo, Lawler & Porter (s.d, referido por Davenport, 2001, p. 45) relatam que a satisfacao
pode ser mais bem entendida como dependente do que causadora do desempenho e
sugerem maximizar a relacao entre satisfacdo e desempenho. Alguns fatores incentivam o
investimento no trabalho mais empenhado e irrestrito, por parte dos funcionarios, como a
chance de promocao, bom salario, remuneracao ligada ao desempenho, reconhecimento
pelo trabalho bem feito e oportunidade para o desenvolvimento de capacidades. Embora
existam outros fatores que tornam o emprego mais agradavel, como, por exemplo, um
ambiente de trabalho limpo e tranquilo, pouco contribuem para inspirar 0 empenho

irrestrito.

Em virtude das teorias apresentadas, conclui-se que 0s conceitos, exemplos e sugestdes
referentes ao tema Capital Humano sao instrucBes norteadoras para novas politicas
organizacionais e contabilisticas, com vista ao desenvolvimento institucional, envolvendo
0s ativos intangiveis, principalmente os que estdo ocultos em demonstracdes financeiras,
neste caso, representados pelo capital humano. Percebe-se a existéncia de um circulo
vicioso, sucedendo, ininterrupta e infinitamente, acontecimentos e consequéncias que
resultam em situagdes favoraveis ou desfavoraveis, dependendo do comprometimento,

responsabilidade e bom senso entre empresa e o capital humano, ou seja, as pessoas.

Portanto, como o interesse pela pesquisa surgiu a partir da observagdo e de questdes
referentes as ferramentas que contribuem para a potencializagdo do capital humano e da
respectiva valorizacao, estas teorias sao a base conceitual para o desenvolvimento deste

estudo e, em patrticular, para as conciliar com os meios utilizados pelo IFG — Campus Jatai

1.3 Valorizacéo do Capital Humano

Agregando valor ao capital humano, agrega-se valor a organizacdo e, consequentemente,
surgem os resultados positivos. No entanto, o reconhecimento do capital humano
potencializado deve acompanhar a mesma evolugdo, e a organizacdo precisa saber

canalizar os esforgcos das pessoas para que também elas atinjam 0s seus objetivos

16



individuais, de modo que ambas as partes saiam ganhando. Trata-se de uma solucéo que
requer negociacgéo, participacao e sinergia de esfor¢os (Chiavenato, 2010a,).

A medida que os executivos procuram compreender o valor do capital humano, surgem
alguns desafios com os quais se confrontam diariamente, que se ligam a saber identificar
o valor de um funcionério para a organizacdo ou mesmo da equipa de gestédo ou da forca
de trabalho como um todo, entre outros (Friedman et al., 2000).

No entanto, a moderna gestdo de pessoas baseia-se em aspectos considerados
fundamentais para o sucesso da organizacdo, como, por exemplo, ver as pessoas como
seres humanos, como ativadoras de recursos organizacionais, como parceiras da

organizacao e como talentos fornecedores de competéncias (Chiavenato, 2010a).

Para que o capital humano seja valorizado, primeiramente, deve ser reconhecida, por parte
das organizacfes, a sua importancia, embora algumas ainda se pautem no autoritarismo.
Criam vinculos afetivos, mas permitem gestdes autoritarias; propiciam o convivio
com a realidade objetiva, mas insistem nos elementos simbdlicos; anunciam o
pluralismo, mas permitem rela¢cdes unidimensionais; alardeiam a gestdo por
competéncia, mas sequestram a subjetividade; pregam a necessidade da qualidade
e da participacdo, mas agem com mais vigor nos mecanismos de controle; [...]

desejam a palavra livre e criativa, mas controlam e vigiam os discursos; esperam
comprometimento, mas utilizam a violéncia. (Faria, 2007, p.317)

Para Edvinsson e Malone (1998, p.2), “a inteligéncia humana e os recursos intelectuais
constituem presentemente os ativos mais valiosos de qualquer empresa” e o
reconhecimento de que os fatores distintos do esforco da pessoa, advindos das suas
habilidades e dos conhecimentos adquiridos ao longo do tempo e que afetam o resultado
de uma determinada situacdo devem contribuir, desde que aplicados na organizagéo para
a valorizacao do capital humano. Ou seja,
[...] o talento do capital humano pode-se definir como pessoas dotadas de
competéncias, habilidades e conhecimentos. O conhecimento depende da
aprendizagem, que deve ser continua aumentando a capacidade do individuo. O
conhecimento adquirido e aplicado leva a habilidade, que é a capacidade de utilizar
0 conhecimento para agregar valor. Mas a habilidade sozinha n&o funciona em
ambientes desfavoraveis a sua implementagdo. Ela requer atitudes das pessoas
para que possa ser colocada em pratica. Isso leva a competéncia, que é a

capacidade de utilizar o conhecimento para agregar valor e fazé-lo acontecer na
organizacao por meio da mudanca e inovacao. (Chiavenato, 2003, p. 35)

Ha uma perda de produtividade quando as pessoas se deslocam para uma nova empresa.
O capital humano recém-contratado geralmente ndo consegue tornar-se totalmente
produtivo na nova empresa até adquirir o conhecimento complementar e especializado dos
recursos, processos e pessoas, Unicos da organizagéo (Klein, Crawford e Alchian, 1978;
Peteraf, 1993, citadopor Mahoney & Kor, 2015, p.297).
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A valorizacéo do capital humano deve ser aplicada com vista a retencdo dos talentos do
capital humano potencializado, que contribui com a misséo e os objetivos da organizacéo,
alcancando os resultados desejados. Embora, segundo Peteraf (1993, referido por Coff &
Raffiee, 2015, p.327), a teoria do capital humano baseada em recursos sugere que é
improvavel que as vantagens baseadas no capital humano possam ser sustentadas, a
menos que os funcionarios tenham pouca habilidade ou desejo de sair. E, caso a
organizagao ndo consiga reter o capital humano, sofrera com o aumento nos custos de
contratacéo, da formacao, exigird maior tempo de supervisdo, provocara insatisfacdo da
clientela, além da descontinuidade do servigo por falta de pessoal qualificado (Fitz-enz,
2001).
A rotatividade de pessoal é o resultado da saida de alguns funcionarios e a entrada
de outros para substitui-los no trabalho. As organizacdes sofrem um processo
continuo e dinamico de negentropia para poder manter sua integridade e
sobreviver. Isto significa que elas estdo sempre perdendo energia e recursos e

precisam alimentar-se de mais energia e recursos para garantir seu equilibrio.
(Chiavenato, 2010, p.88)

Ainda que salarios e beneficios atrativos representem ferramentas importantes para ganhar
e reter um capital humano, o ambiente de trabalho e outras caracteristicas de motivacao
intrinseca também podem ser caracteristicas extremamente importantes para atrair e
manter funcionarios brilhantes. Se uma organizacao deseja ter o melhor, entdo deve criar
um ambiente estimulante e produtivo — um capital estrutural ou organizacional —,no qual
os funcionarios sdo continuamente desafiados e motivados a fazer o seu melhor (1zzo e
Withers, 2001; Micheals et al., 2001, como referido por Cabrita, 2009, p.236).

Mas o que pode levar a nao valorizacao do capital humano? Alguns fatores ja mencionados
respondem a essa questdo, como a falta de conhecimento dos fatores que levam aos
resultados, a crenca de que o capital humano é substituivel, o interesse apenas no lucro
financeiro, condicbes de trabalho desumanas, o desemprego, a impossibilidade de
reconhecimento e mensuracdo e, como apregoa Stewart (1998, p.53),0 fato de poucos
executivos entenderem as dimensdes da amplitude do capital intelectual, por serem
recursos intangiveis. No entanto,

As pessoas fazem as coisas acontecerem. Os equipamentos, 0S processos e a

propriedade intelectual ndo sdo alavancados pelas suas capacidades inerentes, e

sim pelas acdes dos seres humanos, pois o capital humano € o responsavel por
alavancar outros capitais para criar valor. (Fitz-enz, 2001, p.243)

Para que o capital humano seja valorizado, ele tem de ser potencializado e, mais além da
potencializacdo, tem de estar comprometido com a organizacdo. Esse comprometimento
tem sido tomado pelos “[...] conceitos de vinculo, lealdade, subordinagdo, aceitacao,

conveniéncia e reciprocidade de interesse” (Faria, 2007, p.93). Para que isso ocorra, a
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organizacao deve instituir um programa de desenvolvimento e planejamento, preparando
as pessoas para a assuncao a novos cargos que permitam o desenvolvimento das suas
habilidades e, também, as informacgdes recolhidas do capital humano deverdo alimentar os
planos de desenvolvimento e remuneracao (Fitz-enz, 2001, p.84).

Stewart (1998, pp.86-87) esclarece, porém, que, para a valorizagdo acontecer, o capital
humano deve estar revestido de habilidades, mas que nem todas as habilidades possuem
0 mesmo valor para a organizacdo. O autor as distingue da seguinte maneira: as
habilidades do tipo commodity, que sao adquiridas e cujo valor, provavelmente, € o
mesmo para qualquer organizacao; as habilidades alavancadas, que se restringem as
especificidades de um setor especifico, mas ndo a empresa; e as habilidades proprietarias,
gue consistem nos conhecimentos e nos talentos especificos de uma empresa em torno

dos quais ela constréi o seu negadcio.

Um capital humano valorizado é também bem recompensado. A recompensa pode ser

classificada como financeira e nao financeira.

A financeira pode ser direta e consiste no pagamento em forma de salarios, bénus,
prémios e comissdes pela contraprestacdo dos servicos prestados; e indireta
decorrente de beneficios estipulados nas convencdes coletivas, como por exemplo
férias mais um terco, 13° salario, adicionais etc. Contudo, as recompensas nao
financeiras representam uma enorme oportunidade para as organizacdes
motivarem  seus colaboradores. Oportunidades de  desenvolvimento,
reconhecimento e autoestima, seguranca no emprego, qualidade de vida no
trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promocbes, liberdade e autonomia no
trabalho. (Chiavenato, 2010a, p.313)

Chiavenato (2003, p. 99) discorreu sobre a importancia dos planos de beneficios sociais

para a organizacdo e para os colaboradores:

O saléario pago em relacdo ao cargo ocupado constitui somente uma parcela do
pacote de compensagdo que as organizagbes costumam oferecer a seus
empregados. A remuneracao geralmente é feita de muitas outras formas, além do
pagamento de salario: parte da remuneracdo total é constituida de beneficios
sociais compondo por custos de manter o funcionario que pesam sobre as
organizacgdes. Alids, um dos custos de maior relevancia e importancia para as
organizacdes é representado pela remuneracdo — direta ou indireta — de seus
empregados, em todos os niveis hierarquicos. A remuneracado direta (salario) é
proporcionada ao cargo ocupado, enquanto a remuneracdo indireta (servigos e
beneficios sociais) é geralmente comum para todos os empregados, independente
do cargo ocupado.

Entretanto, o capital humano somente se sente valorizado se suas necessidades humanas

e motivacionais, tanto no trabalho quanto fora dele, séo alcangadas.

Segundo a Teoria das Necessidades, defendida por Maslow, uma das mais influentes
teorias de motivacdo em gestdo e comportamento organizacional é apresentada em forma

de pirdmide com cinco niveis, em uma hierarquia, de baixo para cima: necessidades
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fisiolbégicas béasicas, tais como fome, sede, necessidades de seguranca, necessidades
sociais, necessidades de autoestima, e uma necessidade de autorrealizacdo. A hierarquia
das necessidades de Maslow tem resistido por mais de sessenta anos, e nenhuma
alternativa de motivacdo humana parece provavel para derruba-la(Hoffman, 2004, p.137,
referido por Acevedo, 2018, p. 741). A Figura 1 ilustra a Piramide das necessidades, para
melhor compreenséo da hierarquia das satisfagcdes no trabalho e fora dele.

Figura 1: Piramide de Maslow

Trabalho desafiante
Diversidade e autonomia
Participa¢do nas decisBes
Crescimento pessoal

Educagiio
Religido
Passatempos
Crescimento Pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promocgdes

Aprovacao da familia
* Aprovagdo dos amigos
Reconhecimento da comunida

*  Familia

*  Amigos *  Amizade dos colegas

*  Grupos Sociais * Interagio com clientes

* Comunidade *  Chefe amigédvel
Liberdade

* Trabalho seguro
* Remuneragdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Seguranca da violé
Auséncia de polui
Auséncia de gu

rario de trabalho
alo de descanso
o fisico

Fonte: https://gigllimaria.blogspot.com.br/2015/12/teorias-de-motivacao.html

No que se refere a gestdo de pessoas, a organizacao viavel & aquela que consegue captar
e aplicar adequadamente os seus Recursos Humanos, como também o0s mantém
satisfeitos em longo prazo na organizagdo, assegurando-lhes condi¢des fisicas,
psicolégicas e sociais de trabalho agradavel e seguro, haja vista que s&o elementos

determinantes de sua permanéncia na organizagao.

(Martins (2000, p.13, como referido por Oliveira et al 2008, p. 130), menciona que alguns
valores ocultos existentes nas organizacdes lhes agregam valor, entre eles estdo o
reconhecimento de que o capital humano € um ativo raro e, considerando suas habilidades,
deve-se inseri-lo na fungéo certa, permitindo o desenvolvimento profissional e pessoal e a
coesdo entre os programas de formacéo e os objetivos planejados. O autor acrescenta a
existéncia de uma infraestrutura adequada para o desempenho das atividades, a
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valorizagdo das ideias dos funcionarios e conscientizagdo por parte destes do que
representa o seu trabalho para o alcance dos objetivos da organizacao.

Em contrapartida, o capital humano deve adotar uma postura diferenciada na aplicagcéo
dos seus talentos, pois a organizacao precisa ser amparada na medida em que o0s ativos
intangiveis tornam-se fontes duradouras de vantagem competitiva para a organizacgao,
baseados no conhecimento — como exemplo, as ideias empresariais de gerentes e
funcionarios, o conhecimento tacito das configuragcfes de ativos especificos das empresas
e conhecimento e confiangca compartilhados em equipe — pois séo dificeis de imitar (Kor &
Mahoney, 2004; Nelson & Winter, 1982, como referido por Mahoney & Kor, 2015, p.300).
O capital humano possui caracteristicas natas, que ndo podem ser copiadas, pois sdo
diferenciais no talento humano. Dessa maneira, o capital humano pode aperfeicoar,
aprender, desenvolver habilidades, mas algumas caracteristicas, especificidades sao
dificeis, sendo impossiveis, de serem copiadas. E, em tempos de crise, que exige do capital
humano um poder maior de tomada de deciséo, este precisa de uma capacidade maior de
conhecimentos e talentos para alavancar a instituicdo e sobressair positivamente ante a

crise (Sanches Mordén, 2009 referido por Pérez et al, 2014, p.532).

O ambiente institucional necessario para a economia inovadora € formado por
desenvolvimento de capital humano baseado no funcionamento efetivo do sistema
educacional, saude, habitacdo e beneficios de penséo. E €, geralmente, reconhecido que
o capital humano oferece vantagens competitivas para as economias estaduais e regionais
num grau muito maior em comparagado com 0s recursos materiais no contexto da economia
inovadora (Nurpeisov et al.,, 2016; Abdymanapov et al., 2016, como referido por
Mukhambetova et al., 2016, p.177).

No entanto, de uma maneira geral, o capital humano, sozinho, ndo é capaz de atingir
nenhum resultado, é necessario reconhecer, também, que a riqueza real da organizagao
nao reside apenas na soma dos elementos que comp&em o todo do capital intelectual, mas
nas interconexdes entre eles, entre o capital humano, estrutural e relacional (Leitner et al.,
2014, p. 17).

Ainda que o capital humano, capital estrutural e o capital de clientes e outros elementos
devam estar conectados e em sintonia para que tanto a organizagdo quanto o capital
humano alcancem os seus objetivos e resultados, ndo ha tal conexao se nao houver o
entendimento e o reconhecimento quanto a importancia primeira do capital humano,

conforme ja apontado anteriormente, em conformidade com autores citados.
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Ponto de ordem

O que foi apresentado até o momento permite organizar algumas ideias centrais acerca do
capital humano, como o0 seu conceito e a sua importancia nas instituicbes, bem como
aspectos ligados a sua valorizacdo e pontencializagcao. Esses apontamentos teéricos sao
fundamentais para a compreensédo dos capitulos seguintes.

Por conseguinte, levando em conta os objetivos desta pesquisa, é relevante avancar
tecendo consideracdes acerca do capital humano, sua potencializacdo e valorizacdo no
ambito do IFG-Campus Jatai em relacdo ao TAE. Dessa forma, o capitulo a seguir foi
estruturado de maneira a caracterizar a unidade de pesquisa — IFG-Campus Jatai— e as
subunidades de pesquisa — 0 IFG e o TAE — buscando responder as questdes levantadas,
gue visam identificar como sdo os processos de potencializacédo e valorizagdo do TAE e

identificar os fatores que as limitam.
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Capitulo Il - Enquadramento conceitual da Administracdo Publica

Considerando que a unidade do Campus Jatai, o IFG e o TAE sao partes integrantes da
Administracdo Indireta Publica Federal e que séo, respectivamente, unidade de pesquisa
e subunidades, torna-se oportuno elucidar alguns conceitos da Admistragéo Publica federal
brasileira, como a definicdo de administracdo publica, autarquia, agente publico e alguns
principios da administracdo publica que justifiquem a potencializagédo do servidor publico.
Isso permitira uma melhor a localizacdo do IFG-Campus Jatai e do TAE no contexto desta

pesquisa.
2.1. Administracdo Publica

O conceito de Administracdo Publica se relaciona no que diz respeito a estrutura
administrativa e a gestdo administrativa, e sua significacdo pode ser bem ampla, sendo
definida como o aparato administrativo e suas estruturas administrativas, que séo o
“aparelhamento do Estado e o instrumento do governo para planejar, organizar, dirigir e
controlar as agdes administrativas” (Chiavenato, 2008, p. 96). Trata-se de um tipo de
organizacao especifica e diferenciada, que apresenta uma complexidade nao alcancada
por nenhuma organizacao na esfera privada (Carazo Muriel, 2013, como referido por Pérez
et al. , 2014, p.532). Marinela (2007, p.18) a define como“todo aparelhamento do Estado
pré-ordenado a realizacdo de servicos [...] ndo pratica atos de governo; pratica atos de

execugao, com maior ou menor autonomia funcional”.

No entanto, segundo Jund (2006, p.28), o termo Administracdo Publica deve ser analisado
no sentido subjetivo ou formal, como o conjunto de érgdos e entidades pulblicas que
exercem atividades administrativas, e no sentido objetivo ou material, como a atividade
concreta do Estado para suprir as necessidades coletivas dos cidadaos, ou seja, as

funcdes necessarias a consecucdo dos servigos publicos.

E dividida em administrac&o publica direta e indireta. A direta constitui o conjunto dos trés
6rgdos maximos integrados na estrutura central dos poderes legislativo, executivo e
judiciario da Uniao, Estados, Distrito Federal e Municipios, sendo, portanto, a gestao dos
servicos publicos realizadas pelas proprias pessoas politicas por intermédio dos seus
orgdos. Ja a administracédo publica indireta corresponde aos entes vinculados a um 6rgéo
da administracdo direta, que prestam servigos publicos ou de interesse publico atendendo
aos fins administrativos do Estado. Tais entes correspondem as Autarquias, as Empresas

Publicas, as Sociedade de Economia Mista e & Fundacao Publica (Jund, 2006, pp. 32,33).

As autarquias sdo dotadas de capital exclusivamente publico, com capacidade

administrativa e criada para prestar servigos publicos e atividades tipicas da Administracéo

23



Pudblica. Quanto ao seu regime juridico, € criada e extinta por meio de lei especifica e estdo
sujeitas ao controle interno e externo, da propria Administracdo Direta, dos poderes
Judiciério e Legislativo e do povo. E, por serem pessoas juridicas de direito publico, suas
relacdes com terceiros recebem tratamentos equivalentes ao das pessoas juridicas da
Administracéo Direta, sendo submetidas a Lei das Licitagdes n° 8.666/1993 e a Lei do
Pregéo eletrénico n° 10.520/2002, assim como as regras da Lei de Responsabilidade Fiscal
n° 101/2000 e a Lei n® 4.320/1964, que estatui a elaboragdo e o controle dos orgcamentos
e balancos da Unido, dos Estados, dos Municipios e do Distrito Federal (Marinela, 2007,
pp. 75-84).

Jund (2006, p.31) tece um paralelo de diferenciagdes entre a Administragéo Direta e a
Indireta e esclarece que a principal caracteristica que as distingue é o fato de a
Administracao Indireta possuir personalidade juridica, podendo adquirir direitos e constituir
obrigacdes. Ademais, sua criacdo ou autorizacdo € por lei especifica de acordo com o
inciso XIX do artigo 37 da Constituicdo Federal do Brasil (CF) e sao vinculadas aos 6rgéos
da administracdo direta objetivando possibilitar a verificacdo de seus resultados, a
harmonizacao de suas atividades politicas com a programacao do Governo, a eficiéncia de
sua gestdo e a manutencado de sua autonomia financeira e operacional. Por outro lado, a
administracéo direta ndo possui personalidade juridica, ou seja, ndo sao pessoas juridicas
e, portanto, ndo pode contrair patrimoénio préprio, nem direitos ou assumir obrigacoes,

sendo esta capacidade exclusiva da pessoa politica..

Administracdo Indireta corresponde, portanto, as autarquias, as empresas publicas, as
agéncias reguladoras, as fundacdes publicas, as agéncia executivas e a sociedade de
economia mista, contudo, o interesse desta pesquisa recai sobre o ente Autarquia, mais
especificamente as culturais, que correspondem aquelas ligadas a educacao, a exemplo

das instituicBes de ensino.

Apresentadas as definicdes de Administracdo Publica e aspectos correlacionados ao
objeto desta pesquisa, apresentam-se, a seguir, conceitos pertinentes ligados aos agentes
publicos, que fazem parte desta estrutura, executando servigos destinados ao publico em

geral.

2.2. Servigos publicos e Agentes publicos

E imprescindivel esclarecer os termos servicos publicos e agentes publicos que estio
diretamente ligados & administracdo publica. Servigo publico é toda a atividade destinada
a satisfacdo da coletividade em geral, que o Estado assume como pertinente a seus
deveres e presta, por si mesmo ou por quem lhe faca as vezes, sob o regime de direito

publico, total ou parcialmente. E sdo executados por agentes publicos que, segundo a Lei
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de Improbidade Administrativa n° 8.429/92, é todo aquele que exerce, ainda que
transitoriamente com ou sem remuneracdo, por eleicdo, nomeacdo, designacéo,
contratac@o ou qualquer outra forma de investidura ou vinculo, mandato, cargo, emprego
ou funcdo nas entidades publicas diretas e indiretas. Trata-se, pois, de um género do qual
sdo espécies o servidor publico, o empregado publico, o terceirizado e o contratado por
tempo determinado, sendo todos submetidos aos principios que fundamentam e
condicionam todas as estruturas e a¢bes pertinentes ao bom andamento das atividades

publicas. Todavia, as autarquias, como o IFG, sao geridas por servidores publicos.

Estes estdo, também, sujeitos a Lei de Responsabilidade Fiscal n°® 101/2000, que
estabelece normas de financgas publicas voltadas para a responsabilidade na gestao fiscal,
pressupondo a acgdo planejada e transparente, em que se previnem riscos e corrigem
desvios capazes de afetar o equilibrio das contas publicas, mediante o cumprimento de
metas de resultados entre receitas e despesas, conforme § 1° do artigo 1° da lei

supracitada.

Todos os agentes publicos devem agir segundo o que determinam os normativos legais,
obedecendo aos principios, obrigatoriamente. Sao fundamentos basilares, obrigatérios,
gue direcionam a conduta e atuacao do agente publico em relacdo ao servico publico,
como, por exemplo, o principio da eficiéncia, da atualizacdo e modernizacdo, da
impessoalidade, da transparéncia, do controle, da continuidade, da legalidade, da
supremacia do interesse publico e do dever inescusavel do Estado de promover a
prestacdo do servico publico (Marinela, 2007, pp. 438-505). Contudo, os principios da
Administracdo Publica ndo se esgotam por aqui, sdo apenas exemplificativos, cabendo ao

artigo 37da CF os elencar e reger sobre eles.

No entanto, quando se trata de normas gerais relativas ao servidor publico civil, o Decreto-
Lei n® 200/1967 apresenta 0s objetivos a serem cumpridos pelo poder executivo. Entre

eles, estao:

a) valorizacao e dignificacdo da funcao publica e ao servidor publico;

b) aumento da produtividade;

c) profissionalizagéo e aperfeicoamento do servidor publico;

d) constituicdo de quadros dirigentes, mediante formacdo e aperfeicoamento de
administradores capacitados a garantir a qualidade, produtividade e continuidade da
acdo governamental, em consonancia com critérios éticos especialmente
estabelecidos;

e) retribuicdo baseada na classificacdo das fungdes a desempenhar, levando-se em conta

o nivel educacional exigido pelos deveres e responsabilidade do cargo, a experiéncia
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gue o exercicio deste requer, a satisfagdo de outros requisitos que se reputarem
essenciais ao seu desempenho e as condi¢des do mercado de trabalho;

f) instituicdo, pelo Poder Executivo, de reconhecimento do mérito aos servidores que
contribuam com sugestdes, planos e projetos ndo elaborados em decorréncia do
exercicio de suas funcbes e dos quais possam resultar aumento de produtividade e
reducdo dos custos operacionais da administracéo;

g) estabelecimento de mecanismos adequados a apresentagéo por parte dos servidores,
nos varios niveis organizacionais, de suas reclamacoées e reivindicacbes, bem como a
rapida apreciacdo, pelos 6rgdos administrativos competentes, dos assuntos nelas
contidos;

h) estimulo ao associativismo dos servidores para fins sociais e culturais.

E notéria a relevancia que o servidor publico tem quando se trata de potencializac&o,
incentivos, valorizagdo e desenvolvimento de suas atividades administrativas. A
preocupacao do legislador em deixar firmada esta importancia esté clara no artigo 97 do

Decreto-Lei 200/1967 e expresso parcialmente no paragrafo anterior.

Quanto as atividades técnico-administrativas, o artigo 17 do Decreto n® 94.664/1987 as
define como aquelas atividades relacionadas com a permanente manutenc¢éo e adequacao
do apoio técnico, administrativo e operacional necessario ao cumprimento dos objetivos
institucionais, além das que séo inerentes ao exercicio de direcdo, chefia, coordenacéo,

assessoramento e assisténcia, na propria instituicao.

E, quanto ao Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias,
inclusive as em regime especial, e das fundac¢fes publicas federais, a Lei n° 8.112/1990
apresenta 0s requisitos basicos para investidura em cargo publico, a saber:a nacionalidade
brasileira;o gozo dos direitos politicos;a quitacdo com as obrigacBes militares e eleitorais;o
nivel de escolaridade exigido para o exercicio do cargo;a idade minima de dezoito

anos;aptidao fisica e mental.

Acrescenta-se que, em conformidade com o artigo 37 da CF de 1988, a entrada no servi¢o
publico deve ser por meio de aprovagdo no concurso e o servidor ndo podera acumular
cargos publicos remunerados, exceto se forem dois cargos de professor, um cargo de
professor e outro técnico ou cientifico, além de dois cargos ou empregos privativos de
profissionais de salde, com profissées regulamentadas, mas somente se houver

compatibilidade de horério.

N&o obstante, o TAE tem seu plano de carreira resguardado pela Lei n® 11.091/2005, no

ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao. Esta lei
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orienta quanto a organizacdo e gestdo do quadro de pessoal, quanto aos conceitos que

envolvem o servidor publico como:

a) plano de carreira, que € o conjunto de principios, diretrizes e normas reguladoras do
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestao do 6rgédo ou entidade;

b) nivel de classificacdo, que é conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacéo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico
para o desempenho de suas atribuicdes;

c) padréo de vencimento, que é a posicao do servidor na escala de vencimento da carreira
em funcdo do nivel de capacitacao, cargo e nivel de classificacéo;

d) cargo, que é o conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional que sdo cometidas a um servidor;

e) nivel de capacitacdo, que é a posicao do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrbes
de Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada apés o ingresso;

f) ambiente organizacional, que é a area especifica de atuacéo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; 0s

g) usuarios, que sdo as pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo
Federal de Ensino (IFE) que usufruem direta ou indiretamente dos servicos por ela

prestados.

A Lein®11.091/2005 estrutura, portanto, o plano de carreira, regulamenta quanto as formas
de ingressos e formas de desenvolvimento no cargo, define e caracteriza a remuneracao
do TAE e cria a Comissdo Nacional de Supervisdo do Plano de Carreira, vinculada ao
Ministério da Educacdo, com a finalidade de acompanhar, assessorar e avaliar a

implementacéo do Plano de Carreira.

Como este trabalho se refere a figura do TAE, servidor publico e agente publico, na secéo
2.3, explanar-se-a acerca de questdes que se referem a ele e que, portanto, contribuirdo
para a contextualizacdo desse capital humano como uma subunidade investigada nesta

pesquisa.
2.3. Técnico Administrativo em Educacéo

Considerando que o TAE contribui ao alcance dos objetivos e da missao do IFG — Campus

Jatai, enquanto instituicdo de ensino, convém enquadra-lo, no contexto da investigacéo,
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como capital humano, sendo ele agente direto recebedor dos beneficios da potencializacéo
e da valorizacédo defendida neste trabalho.

A fim de entender as especificidades desse individuo enquanto capital humano, resume-
se que o técnico administrativo é o servidor publico responsavel por executar atividades
administrativas. Seu ingresso na carreira deve ocorrer, exclusivamente, por concurso
publico de provas e/ou provas e titulos e cabe-lhe direito a piso salarial profissional, a

progressao funcional.

A origem do TAE foi

inicialmente, no periodo jesuitico, suas funcbes eram exercidas pelos “irmaos
coadjutores” (auxiliares), que, mesmo que instruidos viviam em posi¢cdo de
subalternidade em relacdo aos padres dentro dos colégios e seminarios. Com o
surgimento dos liceus e colégios, assim como das escolas normais — prédios
grandes e com varios tipos de dependéncia —, surge a necessidade de um quadro
de pessoal diferenciado, além dos professores: “foi ai que nasceu a categoria dos
funcionarios da educacdo, ndo mais escravos, nem religiosos, mas funcionarios
publicos, assalariados”. Mas, a afirmacéo da categoria dos funcionarios de escola
se deu, efetivamente, com a “explosédo educacional” ocorrida entre 1934 e 1988.
(Navarro, Wittmann, Dourado, Aguiar, & Gracindo, 2006, pp. 23-24)

No entanto, antes de adentrar no universo profissional dos sujeitos da pesquisa, faz-se
pertinente apresentar os elementos do Capital Intelectual para Universidades e Sistemas
de Ensino Superior. No entendimento de Leitner et al. (2014, p.18), a composi¢cdo se
desdobra em trés tipos de capital, a saber: Capital Humano, que se refere ao valor
intangivel que reside em competéncias individuais, como experiéncia, conhecimento e
experiéncias de pesquisadores, professores e funcionarios técnico-administrativos, bem
como competéncias dos alunos; Capital Estrutural, que refere-se aos recursos encontrados
na prépria organizacdo, ou seja, o que permanece fora dos funcionarios, incluindo os
bancos de dados, projetos de pesquisa, infraestrutura de pesquisa, processos e rotinas de
pesquisa e educacao, a cultura universitaria etc., e Capital Relacional, que se refere aos
recursos intangiveis capazes de gerar valor vinculado as relagdes internas e externas da
universidade. Isso inclui suas rela¢gdes com parceiros publicos e privados, posicionamento
e imagem em redes sociais, marca, envolvimento da organizacdo em atividades de
treinamento, colaboragbes com centros internacionais de pesquisa, networking com
professores, intercAmbio internacional de estudantes, reconhecimento internacional,

atratividade, etc.

Com a promulgacgédo da CF de 1988, ficou instituido um Estado Democratico, destinado a
assegurar o exercicio dos direitos sociais e individuais, a liberdade, a seguranca, o bem-
estar, 0 desenvolvimento, entre outros direitos. Com esta instituicdo, veio, também, a
regulamentacdo das atividades do setor publico e seus agentes. Para combater as
promessas politicas, favores politicos e o favorecimento de parentes nos cargos publicos,
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o chamado nepotismo, implantou-se a obrigatoriedade do concurso publico, com vistas a
contratar servidores publicos de maneira transparente, conforme determina a lei, ainda que
algumas contratacfes de agentes publicos ndo obedegam a essa regra, como no caso de
contrataces de assessores politicos.

As vagas a serem preenchidas, cada vez mais, exigem uma gama maior de conhecimentos
e de qualificacdes, devido a ampla concorréncia e o nivel de instru¢cdo dos candidatos.
Esse grande interesse se deve, principalmente, a estabilidade propiciada pelo servico. Com
a grande taxa de desemprego que assola o pais, 0 servigo publico torna-se, portanto, um
sonho, apesar da concorréncia ampla, uma vez que somente uma pequena parcela munida
de abrangentes e solidos conhecimentos e de qualificacdes diversas obtenham aprovacéo.
A titulo de exemplo, menciona-se que grande parte dos concursos exigem o ensino médio
como escolaridade minima para o cargo, mas as vagas sao preenchidas por candidatos
bem qualificados, com nivel superior e pds-graduacfes lato sensu e até stricto sensu.
Constata-se esta afirmacdo por meio do levantamento documental dos servidores da

categoria de técnico do IFG dos ultimos concursos.

Sabe-se que “as pessoas dependem das organiza¢des nas quais trabalham para atingir
seus objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida e ser bem-sucedido depende de
crescer dentro das organizagfes|...] e estas jamais existiriam sem as pessoas que lhes dao

vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade” (Chiavenato, 2010a, p.4).

Nesta investigacao, foi considerada a figura do capital humano como TAE, estatutéario,
vinculado a Lein®8.112/1991, ligado a administracao federal, admitido exclusivamente por
meio de concurso publico. Em razéo disso, pontua-se que alguns critérios diferenciam-no,
enquanto capital humano da iniciativa publica, daquele da iniciativa privada. Entre eles,
menciona-se, como ja dito, a forma de contratacdo ou ingresso, realizada por meio de
concurso publico obrigatério. Embora algumas empresas privadas adotem, em seu
processo seletivo, 0s concursos, essa prerrogativa surgiu para as contratacdes publicas.
Outro aspecto diferenciador € a estabilidade no trabalho — em contrapartida, o servidor
publico ndo tem direito ao Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS), beneficio
financeiro obrigatério na iniciativa privada, ao seguro-desemprego, no caso de uma
demisséo do servidor nas situacdes gpermitidas pela lei, além de distribuicdo de lucros,

acdo adotada em muitas empresas privadas como incentivo a producéo.

Outro fator sdo os objetivos das organizagdes. No caso de uma organizagéo privada, o
objetivo principal é o lucro, enquanto que, nas instituicbes publicas, € o atendimento ao
interesse publico de forma suprema, ou seja, a melhor aplicagéo dos tributos dos cidadaos

em forma de melhores condi¢cdes de educacdo, saude, seguranga, lazer e outras, com
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gualidade e gratuitas, com acesso universal aos que dela necessitarem. E, para que isso
ocorra, sdo necessarios servidores publicos capacitados e bem preparados, capazes de
contribuir com um estudo de melhores aplicabilidades das politicas publicas nos diversos
setores, além de intensificar a aplicacdo de seus conhecimentos, habilidades e destrezas
indispensaveis a manutengao e a competitividade do negécio. Tudo isso para se assegurar
gue 0s recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos sejam utilizados com eficiéncia e
eficacia (Chiavenato, 2010a, p.4).

Novos modos de governanca das universidades e demandas de maior transparéncia e
responsabilidade exigem uma alocacdo adequada de recursos, o desenvolvimento de
novas habilidades gerenciais e a introducdo de novas ferramentas gerenciais e de
relatérios. No entanto, a governanca se faz por meio do capital humano bem capacitado e
gualificado para o melhor atendimento aos principios constitucionais basilares da atuagéo
do servidor publico em geral. Um capital humano bem instruido desenvolve suas
atribuicbes de forma eficaz e em consonancia com os principios da administracéo publica.
Com isso, contribui com uma gestao eficaz afetando os resultados e, consequentemente,
o financiamento das universidades. A crescente competicdo para ganhar estudantes,
cientistas, fundos de pesquisa e outros recursos de renda, bem como rankings e reputacao
€ um desafio continuo para as instituicbes de ensino superior. Essa situacdo leva, em
primeiro lugar, a visualizar o desenvolvimento do capital intelectual como misséo para as
universidades e para as instituicdes de ensino superior, desenvolvendo a forca de trabalho
do futuro, estimulando a inovacao organizacional e tecnoldgica e melhorando a rede de
relacionamentos que contribuem para fertilizar a experiéncia industrial e académica
(Leitner et al., 2014, pp. 21-25)

O reconhecimento social e profissional dos trabalhadores em educacdo requer a
construcao e a assimilacdo de alguns conceitos basicos, imprescindiveis a valorizacéo,
como: a instituicdo da identidade profissional, que implica a compreensdo de que o
funcionario ndo é mero executor de tarefas, antes, planeja, executa e avalia
competentemente sua atuacdo; a compreensdo de que a instituicdo de ensino constitui
espaco privilegiado de formacgdo, sendo todos os que nela atuam responsaveis pela
transmisséo de cultura e pela construgédo do conhecimento, dentro ou fora da sala de aula.
Nessa direcdo, a formagdo da& o suporte necessario a construcdo da carreira, a
equiparagdo salarial, e est4 intimamente ligada a valorizacdo profissional (Ministério da

Educacéo, 2004).

Existe um um grande numero de pesquisas e publicagBes a respeito do tema capital
humano, o que revela, por conseguinte, a importancia dada ao tema. Contudo, segundo
Vidotto, Ferenhof, Seling e Bastos (2017), existem poucos instrumentos para medir esse
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capital. Esses pesquisadores reconheceram, em sua investigacgéo, trés fatores capazes de
auxiliar nessa medicédo: a lideranca e motivacdo, as qualificacbes e a satisfacdo e a
criatividade. Por mais que o servi¢o publico seja muito almejado e, por isso, concorrido,
principalmente, em razdo da estabilidade, os servidores, em algumas situacdes, fazem
uma ponte entre um concurso e outro com objetivo de ser melhor recompensado ou
remunerado. Com isso, a insatisfacdo no servi¢o publico aumenta a rotatividade, gerando,
pois, a descontinuidade no servico e prejudicando a motivagéo, a produtividade, a inovacao
e o0 comprometimento (Massingham & Tam, 2015).

Ademais, varios fatores podem gerar insatisfacdo para os funcionarios: remuneracées
abaixo da média do mercado, prejuizo da qualidade de vida, falta de didlogo com as
liderancas e tarefas que ndo correspondem ao seu plano de carreira (Brandao, 2006, como
referido por Beber, 2008, p. 37).

Segundo Josko (2004, citado por Beber, 2008, p.38), algumas ocorréncias relacionadas ao
ambiente institucional também contribuem para a insatisfacao e a consequente rotatividade
no trabalho, como o contagio social relacionado a rotatividade, a demanda e a oferta no
mercado de trabalho, a percepcao de desigualdades e injusticas, a sobrecarga e reduzida
qualidade do trabalho, o sentimento de ser uma “pecga descartavel”’, a auséncia de desafios

e o relacionamento com o gestor imediato.

Os gestores publicos devem participar de forma ativa da formulagédo, implementacao e
avaliacdo das politicas publicas e devem ser capazes de enfrentar o desafio da articulacéo
intergovernamental, intersetorial e interorganizacional, em um cenario mais participativo
(Wilner, 2016, p.26). Com participacao direta e indireta nessas atribuicdes, os técnicos
administrativos exercem papel importante tanto nos planejamentos quanto na prépria

execucao das politicas publicas.

Contudo, conforme esclarece Gamerschlag (2013), a informac¢do do capital humano é
relevante para o valor da organizagdo, especialmente as informagdes sobre questdes de
qualificacdo e competéncia, as quais estdo positivamente associadas ao valor da

organizacao.
Ponto de ordem

No capitulo primeiro, apresentaram-se alguns conceitos e referéncias relacionados ao
capital humano. Neste capitulo segundo, discorreu-se sobre aspectos relativos a
Administracéo Pablica, como seu conceito, o de autarquia e agente puablico, além de alguns

principios que justifiquem a potencializacdo do servidor publico.
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Destarte, com base nos objetivos da investigacao e nas fundamentacdes mencionadas, o
proximo capitulo apresentara o estudo empirico sobre as ferramentas que potencializam e
valorizam o TAE, promovidas ou admitidas pelo IFG, como um todo, bem como a
metodologia aplicada nesta investigacdo, as questdes de investigacdo e a recolha e andlise
dos dados. Para isso, abordar-se-ao ndo so6 os elementos que configuram a existéncia de
potencializacéo e de valorizagdo do TAE, como também os documentos referentes a esse
servidor publico, com a finalidade de esclarecer e confirmar as potencializacdes efetivadas
pelos TAEs, assim como identificar e analisar as ferramentas de valorizacdo alcancadas

por eles ao longo de sua carreira.
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Capitulo lll — Estudo de caso: as ferramentas de potencializacéo e

valorizacdo aplicadas pelo IFG- Campus Jatai

Neste capitulo, discorrer-se-4 sobre os procedimentos metodolégicos aplicados na
investigacdo de forma a atingir os objetivos definidos. Para tanto, serdo apresentadas a
motivacao e fundamentacdo dos objetivos principais da pesquisa e, em seguida, serédo
descritas as perguntas de investigacdo, a metodologia, o0 modelo de investigacéo, os
métodos utilizados na recolha e analise de dados e a discusséo dos resultados obtidos.

Devido a observacbes no ambiente de trabalho, surgiram questdes e interesses em
investigar como sdo adotados os procedimentos de potencializacdo e de valorizacdo do
capital humano. A partir de discussoes e leituras sobre a importancia do homem para o
progresso da humanidade, sendo ele o Unico capaz de construir tal progresso e contribuir
para sua efetivacdo, veio a tona a conscientizacdo de uma postura evolutiva que deve
acompanhar o homem, que vai além do material e alcanca o imaterial do capital humano.
Moreira (1999, p.3) afirma que o “sucesso, a evolugdo e o progresso social hdo sao
possiveis de serem alcangados com meia duzia de pessoas, escolas ou organizagbes” e,
dessa forma, todos os colaboradores devem participar das atividades de sua organizacao,
acompanhar a evolucado e contribuir com seu feedback, uma vez que isso podera criar
condicBes para novas visdes ao alcance dos objetivos da instituicdo. Esse entendimento
foi central para que esta pesquisa ocorresse, visto que sua realizacdo, os dados obtidos
por meio dela e seus desdobramentos sdo entendidos pela pesquisadora — e servidora
TAE da instituicdo pesquisada — como uma forma de propiciar contribuicdo para o IFG-

Campus Jatai e para a categoria a que pertence.

3.1. Fundamentacédo dos objetivos de investigacéao

Esta investigacdo surgiu a partir de uma questdo norteadora: a existéncia de ferramentas
gue contribuem para a potencializacdo e valorizagdo do TAE no IFG-Campus Jatai.
Ademais, o0 ingresso na pos-graduacdo stricto sensu, em Contabilidade e Financas,
despertou a percepcao acerca da importancia de se observar, uma vez que as observacdes
contribuem para identificar questdes e problemas que permeiam o ambiente de atuacao —
sendo este o que reflete o problema de pesquisa — e, também, questdes externas ao
ambiente, relacionadas a vivéncia e rela¢gdes humanas. No caso especifico desta pesquisa,
a observacdo é de vital importancia na medida em que € um principio da investigacéo
cientifica. Segundo Barros & Lehfeld (2009, p. 77), a “observacgao constitui-se a base das
investigacdes cientificas, pois dela formulam-se problemas que merecem estudo” [...] e, &
medida que é “sistematizada, planejada e submetida a controles de objetividade, é

considerada uma técnica cientifica”.
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Nesse sentido, como ja dito, a observagdo do ambiente de trabalho e as reflexdes advindas
dela fizeram surgir questionamentos e interesse em investigar como sao adotados o0s
procedimentos de potencializacdo e de valorizagcdo do capital humano. Somando tais
reflexdes as ideias de autores que serviram de aporte tedrico para a pesquisa — Becker
(1962), Chiavenato (2003, 2008, 2010a, 2010b, 2015), Crawford (1994), Davenport (2001),
Drucker (1999, 2010), Edvinsson & Malone (1998), Schultz (1964), Stewart (1998), entre
outros — desenvolveu-se esta investigacdo sobre a potencializacdo e a valorizagcdo do
capital humano. Sabendo que a pesquisa é entendida tanto como procedimento de
fabricagdo do conhecimento, como procedimento de aprendizagem (Demo, 2000,p.20,
como referido em Prodanov & Freitas, 2013, p.42) considerou-se que 0 recurso ao estudo

de caso era o melhor caminho a seguir.

De forma complementar e com o intuito de ratificar a presenca das potencializa¢des e suas
progressdes, concomitantemente as valoriza¢es profissionais, foram coletados os dados

dos TAEs com este fim, de forma qualitativa.

Assim, foi definido como objetivo principal identificar a existéncia das ferramentas de
potencializacdo e de valorizacdo do capital humano no IFG-Campus Jatai e se existe a
promocdo de estratégias de gestdo de Recursos Humanos para o alcance das

potencializacdes.

Como obijetivos especificos, pretendeu-se verificar, no &mbito do IFG-Campus Jatai, as
progressodes dos técnicos advindas das capacitacdes e qualificacbes examinar a existéncia
de meios para que os TAEs possam ser potencializados e aferir as possibilidades de

valorizacao desses profissionais.

3.2. Enquadramento metodoldgico da investigacao

A pesquisa procurou identificar quais e como sdo aplicadas as ferramentas de
potencializacdo e de valorizacdo do capital humano numa instituicdo publica de ensino no

Brasil, com base nos dados do IFG-Campus Jatai

De forma inicial e em conformidade com o que dizem Prodanov e Freitas (2013, pp. 126-
130) sobre o procedimento técnico para fundamentar o referencial te6rico de acordo com
a natureza da pesquisa ou finalidade, foi realizada uma pesquisa bibliografica e também
documental. Por outro lado, em relacdo a abordagem da pesquisa, optou-se por uma
vertente explicativa e qualitativa, pois considerou-se o ambiente natural como fonte direta
para coleta de dados, para a interpretacdo dos fendmenos e para a atribuicdo dos
significados no contexto em que ocorrem e no qual os objetos de estudos se integram. No
entanto, a pesquisa foi exploratoria, pois teve o intuito de explicitar e proporcionar maior

familiaridade com o problema. Sendo assim, por meio da exposi¢do das ferramentas de
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potencializacdo e valorizagdo do capital humano do IFG-Campus Jatai, procurou-se
apresentar as caracteristicas de uma determinada populacdo, no caso os TAEs, como
forma de comprovar as potencializacbes efetivadas e as progressdes advindas de tal
potencializacgao.

A pesquisa documental se assemelha a bibliografica, com a diferenca da natureza das
fontes — aquela é baseada em materiais ja elaborados, como os livros e artigos cientificos,
e esta, em materiais que ndo receberam tratamento analitico, sendo mais diversificadas e
dispersas, como 0s documentos conservados em arquivos publicos, e constituindo uma
fonte rica e estavel de dados, sdo importantes por responderem definitivamente a um

problema e proporcionarem melhor visdo (Gil, 2007, pp. 45-46).

Os principais tipos de documentos séo originarios de fontes primarias, que sédo os dados
histéricos, bibliograficos, arquivos oficiais e particulares, registros em geral e de fontes

secundarias, as obras literarias e a imprensa em geral. (Marconi, 2010, p. 12)

Foram também observadas as sugestdes de Daniel Katz (1974, pp.85-87, como referido
por Gil, 2007, pp. 132-133), no que tange aos procedimentos que auxiliam na coleta de
dados. Com base nessas orientacdes, antes da coleta, procurou-se o apoio dos lideres
locais, neste ato representado pela Direcdo Geral do IFG-Campus Jatai e do Coordenador
de Recursos Humanos, por meio de autorizacdo para a pesquisa de documentos internos
do Campus, conforme Apéndice 1, considerando a importancia da preservacdo das
identidades dos TAEs, em respeito a uma importante obrigacdo moral de qualquer

pesquisador.

Sucessivamente, para o alcance da confiabilidade do material, baseou-se em pesquisas
documentais, em pesquisas bibliograficas, nos registros dos arquivos de dados do IFG —
Campus Jatai e, ainda, em observacdes que contribuiram para 0s guestionamentos que

deram inicio a coleta de dados, com objetivo de obter as informa¢bes advindas das

guestdes de pesquisa.

Os procedimentos técnicos para a coleta de dados foram definidos com base nas variaveis
de pesquisa potencializacdo, por meio de pesquisa na pagina eletrbnica do IFG e na
Geréncia de Pesquisa, P0s- Graduacdo e Extensdo do Campus Jatai (GEPEX),
identificando os cursos promovidos pelo IFG e Campus Jatai, e 0s que sdo aceitos e
reconhecidos pelo Ministério da Educacdo (MEC) e pela propria rede federal de ensino,
bem como a valorizagdo dos TAESs, constantes nas Leis Federais n°® 8.112/1990 e n°
11.091/2005, no site do IFG e na analise documental, buscando identificar quais as

valorizacdes que beneficiam os TAEs.
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Foram observados os trés principios sugeridos por Yin (2001, p.105) para a coleta de
dados: utilizar véarias fontes de evidéncia, criar um banco de dados para o estudo de caso
e manter o encadeamento de evidéncias. Seguindo essa orientacédo, procedeu-se a busca
de informacdes registradas em arquivos internos constantes nas pastas funcionais dos
TAESs, no departamento do RH, na Plataforma Lattes, no SUAP e SIAPE, para aferir a
efetivacdo de suas progressdes. Outrossim, solicitou-se a Pré-Reitoria de Desenvolvimento
Institucional (PRODI) do IFG — Campus Jatai, a relacdo dos cursos ofertados pela
instituicAo aos TAEs. E, com base nessa informagédo, criou-se um banco de dados

constantes em planilhas do Excel.

Quanto ao encadeamento das evidéncias, Martins & Theodphilo (2009, p. 69) dizem que é
a légica entre os elementos do plano, da execucao e das conclusfes da pesquisa, ou seja,
as evidéncias provenientes de questdes iniciais da pesquisa que levam as conclusdes
finais, sendo que havera consisténcia se o caminho percorrido for o inverso. Martins e
Thedphilo (2009, p. 68) apregoam, ainda, que a coleta de dados deve, preferencialmente,
firmar-se em varias fontes, ndo sendo recomendavel confiar em apenas uma técnica,
exceto se o pesquisador obtiver elementos suficientes capazes de responder as questdes

com eficacia.

A andlise dos dados pautou-se no exame, na categorizacao, na tabulacdo, no teste ou nas

evidéncias recombinadas de outra forma (Yin, 2015, p. 136).

A estratégia de estudo de caso esta para a pesquisa gualitativa, assim como a pesquisa
gualitativa esta para o estudo de caso, ou seja, o estudo de caso € uma das maneiras
viaveis para a conducdo de um estudo qualitativo (Creswell, 2010, p. 37), por conseguinte,

€ adequado ao tipo de pesquisa que se buscou realizar.

3.2.1. Investigacao descritiva e exploratéria

A presente pesquisa pode ser classificada como descritiva e exploratoria. As pesquisas
desse tipo tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. E a exploratoria
tém como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo
em vista a formulacdo de problemas mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos
posteriores. Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas

nao padronizadas e estudos de caso (Gil, 2008, p. 27).

Segundo Creswell (2010, p.212), os procedimentos para coleta de dados envolvem a
identificac@o dos individuos, dos locais e dos documentos, 0s quais sdo intencionalmente

selecionados — ideia por tras da pesquisa qualitativa — e envolvem, ainda, os tipos de dados
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a serem coletados — por meio de observacdes, entrevistas, documentos e materiais

audiovisuais.

Para o levantamento das ferramentas de valorizac&o financeira adotadas pelo IFG —
Campus Jatai, foram analisados os normativos que regulamentam as capacitacbes e
progressdes dos TAEs e a pesquisa documental para identificacdo das formas de
valorizagdo existentes no IFG- Campus Jatai. E, como bem apregoou Chiavenato (2010a,
p.313) no que tange a valorizagdo ndo financeira, as consultas aos documentos
institucionais e legais permitem levantar as questdes relacionadas a seguranca no
emprego, a qualidade de vida no trabalho, as promocoes, a liberdade e a autonomia no
trabalho.

3.2.2. Estudo de caso Unico

De acordo com Gil (2007, p. 54), o estudo de caso consiste no “estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.
Tal metodologia surgiu a partir das “praticas de realizagao de estudos de caso na condugao
de historias de vida, no trabalho na escola Chicago de sociologia, [...] a partir de uma légica
de planejamento”, objetivando uma “investigagdo empirica de um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real” (Platt, 1992a, p.46, como referido por
Yin, 2001, p. 31). E "certamente, como vem sendo normalmente realizado ndo deve ser
rebaixado pela identificacdo com um projeto apenas de pds-teste de um Unico grupo” (Cook
& Campbell, 1979, p. 96, como referido por Yin, 2001, p.40).

O estudo de caso tem o “poder diferenciador que é sua capacidade de lidar com uma ampla
variedade de evidéncias - documentos, artefatos, entrevistas e observacgdes - além do que
pode estar disponivel no estudo histérico convencional” (Yin, 2001, p.19). E utilizado em
muitas situacdes para contribuir com o conhecimento que se tem dos fenbmenos
individuais, organizacionais, sociais, politicos e de grupo, além de outros fenédmenos
relacionados, contudo, é importante atentar-se para o fato de que ele pode nao terminar
da forma exata como planejado inicialmente, o que exite atencdo do pesquisador para

pequenas ou grandes mudancas (Yin, 2001, p. 19,83).

Stake (1995, como referido por Creswell, 2010, p. 38) conceitua “estudo de caso como uma
estratégia de investigacdo em que o pesquisador explora profundamente um programa, um
evento, uma atividade, um processo ou um ou mais individuos”. Acrescenta-se que “os
estudos de casos podem incluir detalhes e até mesmo ser limitados a evidéncia
quantitativa® (Yin, 2015, p.20), embora, “a pesquisa possa ser reconhecida entre a
variedade de opgbes da pesquisa qualitativa” (Creswell, 2012, como referido por Yin, 2015,
p.20).
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Este trabalho se refere a uma pesquisa de caso unico, que, segundo Yin (2001, pp.21-64),
pode ser um individuo, uma organiza¢do, um bairro, uma cidade ou a economia de um
pais, significando uma importante contribuicdo a base de conhecimento e a construcdo da
teoria e até mesmo podendo ajudar a redirecionar investigacbes futuras em uma éarea
inteira. Um fundamento I6gico para selecionar um caso Unico é que ele represente o teste
decisivo de uma teoria significativa, possibilitando ao investigador informagdes descritivas
que, por si sO, serdo reveladoras e preservando as caracteristicas holisticas (gerais) e
significativas dos eventos da vida real, como ciclos de vida individuais, processos

organizacionais e administrativos.

Contudo, Yin (2015, p. 59) menciona que “no estudo de caso Unico pode ser integradas
subunidades de analise objetivando acrescentar oportunidades significativas para a analise
extensiva, favorecendo os insights ao caso”. E, no caso desta pesquisa, as subunidades,

como ja dito, sdo representadas pelos IFG e os TAEs.

3.3. Questdes de investigacao

Para alcancar os objetivos, foram propostas as seguintes questdes de investigacao:
Q1. Como o IFG — Campus Jatai potencializa seu TAE?

Q2. Como o IFG — Campus Jatai valoriza seu TAE?

Q3. Existe algum fator que limita a potencializacdo ou a valorizacdo do TAE?

3.4. Coleta dos dados e caracterizacdo do Instituto Federal de Goias

Como ja mencionado na parte introdutéria deste trabalho, a parceria entre IPPe o IFG
proporcionou uma alavancagem nha potencializacdo do capital humano do IFG, por
contribuir, por meio da pés-graduacéo stricto sensu em Contabilidade e Financas, para a
valorizacdo do TAE, tanto no que se refere a aquisicdo de novos conhecimentos
profissionais e crescimento cultural e intelectual, quanto as vantagens financeiras advindas

disso.

Tendo em vista o0s objetivos da pesquisa para verificagdo das ferramentas de
potencializacdo e valorizagdo do TAE por parte do IFG-Campus Jatai, torna-se
imprescindivel caracteriza-los em seu contexto especifico. O Campus Jatai, unidade de
pesquisa, por ser o local de realizagdo da investigagcdo, e as subunidades IFG, por ser o
6rgao detentor de autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e
disciplinar, gue une todos os Campus no Estado de Goias, representado pela Reitoria que
€ seu 0Orgdo executivo e os TAEs, envolvidos diretamente, sdo, pois, o capital humano

sujeitos a potencializacdo e a valorizacao.

38



As fontes de informacgdes a respeito do IFG e do Campus Jatai foram os sites oficiais,
respectivamente, http://www.ifg.edu.br/ e http://www.ifg.edu.br/jatai, e as fontes que
fomentaram a coleta de dados dos TAEs foram os documentos internos do departamento
de Recursos Humanos do Campus Jatai e os programas Sistema Unificado de
Administracdo Publica (SUAP) (https://suap.ifg.edu.br ) e Sistema Integrado de
Administracdo de Pessoal (SIAPE) (https://www.servidor.gov.br/) e a Plataforma Lattes
(http://lattes.cnpq.br/).

Quanto a base de dados do estudo de caso, Yin (2015, pp.127-128) reforca a ideia de
organizar e documentar os dados coletados. Tais dados irdo além da informagé&o narrativa
ou numeérica, incluindo documentos e outros materiais e deve ser criado um banco de
dados para aumentar a confiabilidade de todo o estudo, podendo ser udadoum software
de analise quantitativa de dados computadorizada (CAQDAS) ou ferramentas mais

rotineiras como Word ou Excel.

Para tanto, foram utilizadas planilhas do Excel para as caracterizacbes de todas as
informacbes referentes aos TAEs, o que foi transformado, em seguida, em graficos e
guadros a serem apresentados nas proximas secdes, juntamente com as informacdes a

respeito do IFG e do Campus Jatai.

3.4.1 Caracterizacao do Instituto Federal de Goias e do Campus Jatai

O Campus Jatai € um dos Campus da Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica. Esta Rede comecou sua histéria em 1909, quando o entdo Presidente da
Republica, Nilo Pecanha, criou 19 escolas de Aprendizes e Artifices que, mais tarde, deram
origem aos Centros Federais de Educacéo Profissional e Tecnoldgica (CEFETS). Foi na
década de 1980 que um novo cendrio econdmico e produtivo se estabeleceu, com o
desenvolvimento de novas tecnologias, agregadas a producao e a prestacéo de servicos.
Para atender a essa demanda, as instituicdes de educacgéo profissional vém buscando
diversificar programas e cursos para elevar os niveis da qualidade da oferta. Em 29 de
dezembro de 2008, 31 CEFETSs, 75 Unidades Descentralizadas de Ensino (UNEDs), 39
escolas agrotécnicas, sete escolas técnicas federais e oito escolas vinculadas a
universidades deixaram de existir para formar os Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia
e Tecnologia. E, no Quadro 2, é apresentada a evolugéo da Rede Federal de Ensino (RFE)
desde 1909 até 2014, para melhor conhecimento de sua expansao, cujos periodos foram

importantes para a educacao.
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Quadro 2- Rede Federal — linha do tempo

LINHA DO TEMPO SOBRE A CONSTITUICAO DA RFE

1909 - O presidente Nilo Peganha assina o Decreto n° 7.566 em 23 de setembro de1909, criando
inicialmente 19 Escolas de Aprendizes subordinadas ao Ministério dos Negdécios da Agricultura,
Inddstria e Comércio.

1927 - O Congresso Nacional sanciona o Projeto de Fidélis Reis, que prevé o oferecimento
obrigatorio do ensino profissional no pais.

1930 - E criado o Ministério da Educacéo e Salde Publica que passa a supervisionar as Escolas
de Aprendizes e Atrtifices, através da Inspetoria do Ensino Profissional Técnico.

1937 - Promulgada a nova Constituicdo Brasileira que trata pela primeira vez do ensino técnico,
profissional e industrial. E assinada a Lei n° 378, que transforma as Escolas de Aprendizes e
Artifices em Liceus Industriais, destinados ao ensino profissional, de todos 0s ramos e graus.

1941 - Vigora uma série de leis, conhecidas como a “Reforma Capanema”, que remodelam todo o
ensino no pais. Os principais pontos: - o ensino profissional passa a ser considerado de nivel
médio; - 0 ingresso nas escolas industriais passa a depender de exames de admissao; - 0S cursos
sdo divididos em dois niveis: curso basico industrial, artesanal, de aprendizagem e de mestria, e 0
segundo, curso técnico industrial.

1942 - O Decreto n® 4.127, de 25 de fevereiro de 1942, transforma os Liceus Industriais em Escolas
Industriais e Técnicas, passando a oferecer a formacgédo profissional em nivel equivalente ao do
secundario.

1944 - A participagdo da Forca Expedicionaria Brasileira na Segunda Guerra Mundial e o
consequente empréstimo financeiro dos Estados Unidos ao Brasil no Governo Getulio Vargas
impulsionam a industrializac&o brasileira.

1956-1961 - O governo de Juscelino Kubitschek marca o aprofundamento da relacéo entre Estado
e economia. O objetivo é formar profissionais para as metas de desenvolvimento do pais.

1959 - As Escolas Industriais e Técnicas sao transformadas em autarquias com o nome de Escolas
Técnicas Federais (ETFs), com autonomia didatica e de gestéo.

1961 — O ensino profissional é equiparado ao ensino académico com a promulgacédo da Lei n°
4.024, que fixa as Diretrizes e Bases da Educacado Nacional. O periodo é marcado por profundas
mudancas na politica de educacdo profissional.

1967 — O Decreto n° 60.731 transfere as Fazendas Modelos do Ministério da Agricultura para o
Ministério da Educacéo e Cultura e passam a funcionar como escolas agricolas (EAFS).

1971 - A Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Brasileira torna técnico-profissional todo curriculo
do segundo grau compulsoriamente. Um novo paradigma se estabelece: formar técnicos sob o
regime da urgéncia.

1978 - A Lei n°® 6.545 transforma trés Escolas Técnicas Federais (Parana, Minas Gerais e Rio de
Janeiro) em CEFET.

1980-1990 — A globalizac&o, nova configuragcdo da economia mundial, também atinge o Brasil. O
cenério é de profundas e polémicas mudancas: a intensificacdo da aplicacdo da tecnologia se
associa a uma nova configuracdo dos processos de producao.

1994 - A Lei n°® 8,948, de 8 de dezembro de 1994, institui o Sistema Nacional de Educacéo
Tecnolégica, transformando, gradativamente, as ETFs e as EAFs em CEFETSs; - A expansdo da
oferta da educacgéo profissional somente ocorrerd em parceria com Estados, Municipios e Distrito
Federal, setor produtivo ou organiza¢cdes ndo governamentais, que serdo responsaveis pela
manutencao e gestdo dos novos estabelecimentos de ensino.

1996 - Em 20 de novembro, a Lei N° 9.394 (Lei de Diretrizes e Bases da Educacé@o Nacional/LDB)
gue dispbe sobre a Educacao Profissional num capitulo préprio.

1997 - O Decreto n° 2.208 regulamenta a educacao profissional e cria o Programa de Expansao
da Educacéo Profissional (Proep).

1999 - Retoma-se o processo de transformacdo das Escolas Técnicas Federais em Centros
Federais de Educacdo Tecnoldgica (Cefets)

2004 - O Decreto n° 5.154 permite a integracdo do ensino técnico de nivel médio ao ensino médio.

2005 - Institui-se, pela Lei n° 11.195, que a expansdo da oferta da educacdo profissional
preferencialmente ocorrera em parceriacom Estados, Municipios e Distrito Federal, setor produtivo
ou organizagdes ndo governamentais;Lancada a primeira fase do Plano de Expanséo da Rede
Federal, com a construcdo de 60 novas unidades de ensino pelo Governo Federal. O CEFET
Parana passa a ser Universidade Tecnoldgica Federal do Parana.

2006 - O Decreto n° 5.773 trata sobre o exercicio das fungdes de regulacio, superviséo e avaliagao
de instituicdes de educacao superior e cursos superiores de graduacdo e sequenciais no sistema
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federal de ensino. E instituido, no ambito federal, o Programa Nacional de Integracéo da Educacao
Profissional com a Educacao de Jovens e Adultos. E langado o Catalogo Nacional dos Cursos
Superiores de Tecnologia.

2007 — 2* fase do Plano de Expanséo da Rede Federal. Até 2010 serdo 354 unidades. O Decreto
n° 6.302 institui 0 Programa Brasil Profissionalizado. E langcado o Catalogo Nacional dos Cursos
Técnicos.

2008 - Articulacdo para criacdo dos Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Techologia.

2009 — Centenério da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnoldgica.

2003-2010 — Entrega de 214 novas unidades da Rede Federal.

2011 - Por meio da Lei n° 12.513, cria-se o Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e
Emprego (Pronatec). Langamento do Guia Pronatec de cursos de Formacéao Inicial e Continuada
(FIC).

2011-2014 - Com a entrega de 208 novas unidades, a Rede Federal atinge a marca de 562
unidades em atividade no Pais.

Fonte: Adaptado pela autora do documento eletrénico Centenario da Rede Federal de
Educacao Profissional e Tecnoldgica
(http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/centenario/linha. pdf e
http://portal.mec.gov.br/ultimas-noticias/212-educacao-superior-1690610854/36031-pais-
ganha-cinco-novas-universidades-federais-e-41-Campus-da-rede-de-educacao-
profissional consulta realizada em 05 de marco de 2018)

A Rede Federal esta vivenciando a maior expansao de sua histéria. De 1909 a 2002, foram
construidas 140 escolas técnicas no pais. Entre 2003 e 2016, o Ministério da Educacao
concretizou a construcdo de mais de 500 novas unidades referentes ao plano de expansao
da educacdo profissional, totalizando 644 Cémpus em funcionamento.

(http://redefederal.mec.gov.br/expansao-da-rede-federal)

Atualmente o Instituto Federal conta com vérias unidades distribuidas no pais. A Figura 2
mostra a RFE pelo Brasil, com essas unidades distribuidas em todos os estados — Acre,
Alagoas, Amapa, Amazonas, Bahia, Cearda, Distrito Federal, Espirito Santo, Goias, Mato
Grosso, Maranhdo, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Para, Paraiba, Parana,
Pernambuco, Piaui, Rio de Janeiro, Rio Grande do Norte, Rio Grande do Sul, Rondoénia,

Roraima, Sao Paulo, Santa Catarina, Sergipe, Tocantins.

41


http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/centenario/linha.pdf

Figura 2: Rede Federal de Ensino pelo Brasil
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Ir:1(t)trp]);[/6/3éedefederal.mec.gov.br/?optionzcom_content&view=article&id=1001:unidades—da—
rede, consulta realizada em 05 de marco de 2018.

Dessa forma, o Instituto Federal, que é autarquia e, segundo Marinela (2007, p.147), um
orgdo que faz parte da estrutura da administragdo publica indireta, “com personalidade
juridica de direito publico, dotada de capital exclusivamente publico, com capacidade
administrativa e criada para prestacao de servigcos publicos”, foi criado pela Lei Federal n°
11.892, de 29 de dezembro de 2008. Tal Lei, como ja dito, transformou os CEFETs em
Institutos Federais de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia, instituicbes detentoras de
autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar.
Equiparadas as universidades federais, sdo instituicdes de educacgéo superior, basica e
profissional, pluricurricular, pela existéncia de mais de dois cursos, e multiCampus, devido
a existéncia de véarios Campus distribuidos no territério, especializada na oferta de
educacdo profissional, tecnolégica e gratuita em diferentes modalidades de ensino,
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objetivando a consecucéo de servigo publico e gratuito de educacgéo técnica e tecnologica.
Por conseguinte, essas caracteristicas precisam ser atribuidas aolFG.

Ademais, acrescenta-se que o IFG tem por finalidade formar e qualificar profissionais para
os diversos setores da economia, bem como realizar pesquisas e promover o
desenvolvimento tecnolégico de novos processos, produtos e servicos, em estreita
articulagdo com os setores produtivos e com a sociedade, oferecendo mecanismos para a

educacao continuada.

A Instituicao oferece desde educacdao técnica integrada ao ensino médio a pos-graduacao.
Na educacdo superior, conta com o0s cursos de tecnologia, especialmente na area
industrial, e os de bacharelado e licenciatura. Na educacgéo profissional técnica de nivel
médio, o IFG atua, na forma integrada, atendendo também ao publico de jovens e adultos,
por meio da Educacdo de Jovens e Adultos (EJA). Atualmente sdo ofertados cursos de
mestrado profissional e especializacdo lato sensu, além dos cursos de extensédo, de
Pronatec, de FIC, que s&o cursos de menor duracéo, e 0s cursos de educacao a distancia

(https://www.ifg.edu.br/apresentacao-a-instituicao).

O IFG possui, atualmente, 14 unidades, além de sua Reitoria, que é o 6érgdo executivo do
IFG cuja finalidade € organizar a sua gestdo, de forma harmdénica, a partir de diretrizes
gerais que garantem a unidade e a identidade desta IFE em todo Estado de Goias e é
gerida pelo Reitor Jerbnimo Rodrigues da Silva, que, em 2018, estd em seu segundo

mandato.

Existem, no IFG, conselhos, considerados 6rgdos maximos, com competéncia para

deliberar questbes financeiras, pedagdgicas e politicas institucionais, a saber:

e 0 Conselho Superior do IFG, que € o 6rgdo maximo da instituicdo, tem carater
consultivo e deliberativo, competente para aprovar o plano de desenvolvimento
institucional, apreciar as contas do exercicio financeiro, aprovar o projeto politico-
pedagodgico, dentre outros. Além da representatividade da comunidade docente,
discente, dos TAEs, conta também com representantes da sociedade civil,
entidades patronais, egressos e membros do MEC, conforme o disposto no estatuto
do IFG;

e 0 Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao € o 6rgéo consultivo e de proposicao
de ac¢Oes para as politicas institucionais inerentes as atividades de ensino, pesquisa
e extensao desenvolvidas pelo IFG;

e 0 Conselho de Campus — ConCampus —, que é um colegiado normativo, consultivo
e deliberativo, segundo as matérias, temas e institucionalidade vigente no ambito
do Campus. Sendo seu 6rgdo maximo, € instancia institucional que atua no
planejamento institucional, nas politicas académicas mediante escuta, participacao
e deliberacdo da comunidade, na condugdo do processo decisorio de forma
compartilhada e complementar com a Direcdo-geral do Campus, no que se refere
a gestdo administrativa, orgamentaria e académica, em conformidade com os
principios expressos na legislacao do IFG.
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(http://www.ifg.edu.br/estudenoifg/68-ifg/campus/anapolis/3525-0-conselho-de-campus-
concampus?showall=&start=6, acesso em 21 de margo de 2018.)

No entanto, possui outros érgaos que o auxiliam na gestdo, como o Colégio de Dirigentes
do IFG, de caréater consultivo, de apoio ao processo decisério da Reitoria, constituido nos
termos do Paragrafo 2° do artigo 10° da Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, e dos
artigos 10° e 11° do Estatuto do IFG. Este tem a competéncia para apreciar e recomendar
a distribuicao interna de recursos orcamentarios, financeiros e patrimoniais, as normas
para celebracdo de acordos, convénios e contratos e para o aperfeicoamento da gestéo,
bem como para a elaboracéo de cartas de intengdo ou de documentos equivalentes, além
de apreciar a criacdo e alteracdo de funcdes e 6rgaos administrativos da estrutura
organizacional do IFG. Também aprecia assuntos de interesse instituciona a ele
submetido. E composto pelo Reitor (Presidente), Diretora Executiva, Pro-Reitor de
Administracéo, Pro-Reitor de Desenvolvimento Institucional, Pré-Reitora de Ensino, Pré-
Reitor de Extensao, Pré-Reitor de Pesquisa e Pés-Graduacao e pelos Diretores-gerais de
todos os Campus de IFG. (http://www.ifg.edu.br/conselhos, acesso em 20 de marc¢o de
2018)

Compde-se, também, a organizacao geral do IFG comissdes permanentes responsaveis
para a conducao de processos e procedimentos relativos as matérias de interesse de cada
uma delas, sendo:

e Comissédo Proépria de Avaliacao (CPA),

e Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD),

e Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos (CIS),
e Comisséao de Etica (CET) e
e Comissdo Permanente de Politicas da Igualdade Etnico-Racial (CPPIR), que s&o

autbnomas e regidas por regulamento préprio, conforme o regimento interno do
IFG( http://www.ifg.edu.br/comissoes , em 20 de marco de 2018).

Para entender a disposigéo hierarquica da instituicdo, o Anexo 1 apresenta o organograma

do IFG e o0 anexo 2, o organograma do Campus Jatai, conforme organizado atualmente.

Como ja dito, os IFs possui unidades distribuidas em todo territério brasileiro, no entanto
0s Campus pertencentes ao IFG, localizado no estado de Goias, ofertam cursos diversos
e em diversas areas. Sao elesTécnico Integrado ao ensino médio, Técnico integrado - EJA,
Técnico Subsequente — P0s-Médio, Tecnologia — Graduacgao, Licenciatura — Graduacao,
Bacharelado — Graduacéo, Especializagdo — Lato sensu, Mestrado Profissional — Stricto

sensu, todos detalhados no apéndice 2.

A figura 3 mostra 0 mapa com os Campus pertencentes ao IFG, composto por 14 unidades
e a Reitoria, sediada em Goiania, capital do estado de Goias. Em titulo de esclarecimento,
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acrescenta-se que, no estado de Goias, ha, ainda, outro IF, o Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Goiano (IFGoiano), que somam 14 Campus, provenientes
de antigas escolas agricolas. Estes no entanto, ndo serdo apresentados, visto que nao
fazem parte das unidades vinculadas ao IFG, objeto da nossa pesquisa.

Figura 3: Mapa de distribuicdo dos Campus do IFG
CAMPUS DO IFG

1- Goiania
2- Jatai

3- Inhumas
4- Uruacgu
5- ltumbiara
6- Anapolis
7- Formosa

8- Luziania
9- Aparecida de Goiania
10- Cidade de Goias

11- Aguas Lindas

12- Goiania Oeste
13- Senador Canedo
14- Valparaiso Q

Fonte: http://www.ifg.edu.br/campus?showall=&limitstart= .XXX, consulta realizada em 05
de marco de 2018.

No tocante ao Campus Jatai, sua historia comecou em 1988, quando em, 18 de abiril, foi
fundada, na cidade de Jatai, uma unidade da Escola Técnica Federal de Goias, voltada
para o ensino técnico integrado ao 2° grau, Todavia, seu funcionamento foi autorizado
mais adiante, por meio da Lei n® 7.816, de 12 de setembro de 1989. A instituicdo passou a
contar com mais autonomia administrativa, financeira e pedagogica, equiparando-se as
universidades para a consecuc¢ao dos servi¢os publicos, por meio dos agentes publicos e,
atualmente, sua estrutura fisica externa pode ser observada pela foto aérea, conforme

anexo 3.

Atualmente, o Campus Jatai oferece cursos nos eixos tecnoldgicos de Infraestrutura,

Controle e Processos Industriais, Gestdo e Negocios e Informacdo e Comunicacao, além
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de cursos de graduacao nas areas das Engenharias e Ciéncias Exatas e da Terra, atuando
com pesquisa e extensdo, pos-graduacdo lato e stricto sensu, com a finalidade
implementar as politicas relacionadas a Pesquisa, Inovacdo, P6s-Graduacéo e Extenséo
no Campus. Séo eles:

Curso de Técnico Integrado ao Ensino Médio
e Edificacbes
e Eletrotécnica
e Manutencdo e Suporte em Informética

Curso de Técnico Integrado — EJA

e Secretariado na Modalidade de Educacédo de Jovens e Adultos
Curso de Técnico Subsequente - P6s-Médio

e Agrimensura

Curso de Bacharelado - Graduagéo
e Engenharia Civil
e Engenharia Elétrica

Curso de Licenciatura - Graduacéo
e Fisica

Curso de Tecnhologia - Graduacgéo
e Analise e Desenvolvimento de Sistema

Curso de Mestrado Profissional - Stricto sensu
e Educacédo para Ciéncias e Matematica

Tendo em conta os objetivos desta investigacdo, no primeiro momento foi obtido um
conhecimento mais profundo sobre a RFE e o IFG- Campus Jatai, buscando contextualizar
a figura dos TAEs, os quais fazem parte dos objetos de estudo da investigacdo. Em outro
momento, para o inicio da coleta de dados foi solicitada a autorizacao junto a direcdo do
Campus e ao Coordenador de Recursos Humanos para proceder a coleta das informacgdes
contidas nas pastas funcionais de cada TAE ativo no Campus Jatai, conforme apéndice 1.
Seguidamente, foram recolhidos os dados de informacdes com base nos documentos
internos do IFG-Campus Jatai, na pagina eletrdnica, na plataforma Lattes, no SUAP e
SIGEP.

3.5 Coleta dos dados e caracterizagcdo dos TAEs do IFG-Campus Jatai

O TAE é o responsavel pela execucgédo de tarefas administrativas, de gestédo, académicas,
de assisténcia nos laboratérios e bibliotecas, por isso, agrega extrema importancia para o
alcance dos objetivos e da missdo do IFG-Campus Jatai. Todavia, para a consecucgao de
suas atividades, devem ser bem capacitados para que o conhecimento adquirido possa ser

aplicado na organizacao e para que sejam atuantes de forma eficiente e eficaz.

Como foi apresentado, os objetivos da investigacéo correspondem a verificacdo e andlise

das ferramentas de potencializacdo e valorizacdo do TAE, adotadas pelo IFG,

46



especialmente o Campus Jatai. Visto que o TAE é uma subunidade da pesquisa, é
importante sua apresentacao, caracterizacao e categoriza¢ao. Portanto, neste topico serao
abordados tais aspectos para a devida identificacdo do quadro de TAEs do IFG-Campus
Jatali.

Apresenta-se nesta secdo, portanto, a coleta dos dados funcionais dos TAEs, suas
categorias e a relacédo de todos os TAEs que estao ativos até a data da coleta, objetivando
expor todos os cargos técnico-administrativos que fazem parte do capital humano do IFG-
Campus Jatai. Porém, é importante esclarecer que os cargos pertencentes as classes “A”,
“B e alguns “C” estéo extintos, no entanto, os servidores foram desviados de suas fungdes
de origem para executar outras funcdes necessarias ao Campus. Atualmente, os cargos
gue deveriam ser executados pelos niveis “A”, “B” e alguns “C” sdo contratados por meio
de empresas terceirizadas, mediante processo licitatério regulamentado pela Lei n°
8.666/1993.

Para melhor compreender as informacdes constantes nesta secdo, é prudente fazer
entender a estrutura do plano de carreira do TAE. Ele é dividido em cinco classes, que
representam o conjunto de cargos, sendo “A”, “B”, “C”, “D” e “E”. Estas classes possuem
graus de capacitacao divididos em quatro niveis, sendo |, Il, lll e IV. H4 também 16 niveis
para progressao por mérito profissional, ligada a avaliacdo de desempenho e o tempo
decorrido de efetivo exercicio. Os servidores podem progredir, dentro de uma mesma
classe, nos quatro niveis, mas ndo podem ascender de uma classe para a outra. Por
exemplo, o servidor que ingressar na classe “A” ndo tem a opc¢ao de passar para a “B”. Ele

pode apenas progredir de um nivel para o outro dentro da classe “A”.

A Lein® 11.091/2005 reporta alguns conceitos pertinentes a esta pesquisa, entre eles, 0s
seguintes conceitos: Cargo, que é o conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas
na estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor; Classe ou Nivel de
Classificacéo (A, B, C, D e E), que refere-se conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e
esforco fisico para o desempenho de suas atribui¢cdes; Padrdo de Vencimento, que é
posicao do servidor na escala de vencimento da carreira em funcdo do nivel de capacitagéo
— posicao do servidor na matriz hierarquica dos padrdes de vencimento em decorréncia da
capacitacao profissional para o exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apos

o ingresso; (I, Il, Il e IV), cargo e nivel de classificagédo.

E pertinente diferenciar, também, capacita¢do e qualificacdo. Capacitacio é um processo

permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acbes de aperfeicoamento e tem o
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proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio
do desenvolvimento de competéncias individuais, por meio dos cursos de curta e média
duracédo, reconhecidos pelo MEC, no entanto, ndo habilita o servidor para o exercicio de
uma profissao. Qualificacdo, por sua vez, é o processo de aprendizagem baseado em
acOes de educacao formal, entendida como educacdo béasica e educacao superior, por
meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira. (Art. 3°,inc. ll e V,
Decreto n° 5.825/2006)

A LDB n° 9.394/1996 regulamenta o sistema educacional basico e superior, publicos ou
privados do Brasil e define a educacao basica como sendo a educacéo infantil, o ensino
fundamental, que vai dos anos iniciais (do 1° ao 5° ano) e anos finais (do 6° ao 9° ano)e
ensino médio (antigo 2° grau), que pode ser técnico profissionalizante ou ndo. A educacgéo
superior é reconhecida como cursos sequenciais por campo de saber, a graduacao, que
pode ser na forma de bacharelado, licenciatura e tecnologia, e, ainda, a pés-graduacao,
compreendendo programas de mestrado e doutorado, os cursos de especializagéo,

aperfeicoamento e outros e 0s de extenséo.

O quadro 3 mostra todos os cargos ativos no IFG-Campus Jatai, identificando a classe, o
padrdo e nivel em que se encontram os servidores na data da coleta dos dados. E diante
das observacdes e constatacdes no campo de estudo, pode-se afirmar que varios TAEs
estdo em desvio de funcao, ou seja, funcao atualmente executada diferente da funcéo de
ingresso. E o caso, como ja mencionado, de todos os servidores pertencentes as classes
“‘A”, “B” e alguns da classe “C”, que estéao distribuidos nos departamentos administrativos,
de apoio ao aluno e na coordenacao de almoxarifado e patriménio; além de dois técnicos
em audio-visuais, classe “D”, que assumiram atribuicGes nos setores académico e de
pesquisa e extensdo, um tecndlogo em materiais de construcdo civil, classe “E”, que atua
na geréncia de administragdo, um técnico em assuntos educacionais, classe “E”, que atua

no protocolo.

Acrescenta-se que 0s cargos pertencentes as classes “A”, “B” e alguns cargos de classe
“C” sdo desempenhados por colaboradores terceirizados; caso do servente de limpeza,

porteiro, telefonista e vigilante.
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Quadro 3- Demonstrativo dos TAESs ativos no IFG- Campus Jatai

EM 02/2018
NCORDEM ANO DE INGRESSO CARGO CLASSE | PADRAO | NIVEL
1 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
2 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
3 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
4 31/01/1994 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 14
5 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
6 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
7 01/02/1990 SERVENTE DE LIMPEZA A 4 16
8 01/02/1990 PINTOR B 4 16
9 01/02/1990 AUX. ARTES GRAFICAS B 4 16
10 01/02/1990 AUX. ARTES GRAFICAS B 4 16
11 01/02/1990 OPERADOR IMPRESSORA B 4 16
12 31/01/1994 ASSIST. DE LABORATORIO [ 4 14
13 24/08/2015 AUX. BIBLIOTECA [ 2 2
14 31/01/1994 ASSIST. DE LABORATORIO C 4 1
15 01/02/1990 PORTEIRO [ 4 16
16 10/12/1993 ASSISTENTE DE ALUNO C 4 14
17 01/01/1990 ASSISTENTE DE ALUNO [ 4 16
18 01/02/1990 OPER. MAQ. COPIADORA [ 4 13
19 01/02/1990 AUX. ENFERMAGEM C 4 16
20 01/02/1990 AUX. ADMINISTRACAO [@ 3 16
21 19/02/2013 AUX. BIBLIOTECA C 4 4
22 01/02/1990 TELEFONISTA [@ 4 16
23 01/02/1990 TELEFONISTA [@ 4 16
24 01/02/1990 ASSISTENTE DE ALUNO C 4 16
25 31/01/1994 ASSIST. DE LABORATORIO [@ 4 14
26 31/01/1994 ASSIST. DE LABORATORIO [@ 3 14
27 01/02/1990 AUX. ENFERMAGEM C 3 15
28 19/02/2013 AUX. BIBLIOTECA [@ 2 4
29 20/10/2015 ASS. ADMINISTRACAO D 2 2
30 01/02/1990 VIGILANTE D 4 16
31 05/07/1993 ASS. ADMINISTRACAO D 4 15
32 19/04/2012 TEC. AUDIOVISUAL D 4 4
33 05/03/1992 VIGILANTE D 3 15
34 29/10/2010 ASS. ADMINISTRACAO D 4 5
35 01/02/1990 ASS. ADMINISTRACAO D 3 16
36 21/08/2012 TEC.LABOR INFORMATICA D 4 4
37 01/02/1990 VIGILANTE D 3 15
38 25/03/2013 TEC.LABOR INFORMATICA D 4 4
39 01/02/1990 ASS. ADMINISTRACAO D 4 16
40 03/06/2015 TRADUTOR INTERPRETE LIBRAS D 2 2
41 26/09/2014 TEC. AUDIOVISUAL D 2 3
42 06/10/2014 TEC. LABORATORIO D 1 3
43 01/02/1990 ASS. ADMINISTRACAO D 4 16
44 01/02/1990 ASS. ADMINISTRACAO D 4 16
45 01/02/1990 ASS. ADMINISTRACAO D 4 16
46 26/08/2014 TEC.TECNOL.INFORMACAO D 3 3
47 26/08/2014 ASS. ADMINISTRACAO D 3 3
48 01/02/2013 ASS. ADMINISTRACAO D 4 4
49 01/02/2010 ASS. ADMINISTRACAO D 4 6
50 12/05/2006 ASS. ADMINISTRACAO D 1 7
51 13/04/2016 TRADUTOR INTERPRETE LIBRAS D 2 2
52 19/04/2012 TEC LAB. INFORMATICA D 2 4
53 19/04/2012 ASS. ADMINISTRACAO D 4 4
54 29/05/2012 TEC.TECNOL.INFORMACAO D 3 4
55 26/09/2014 ASSIST. ADMINISTRACAO D 3 3
56 31/01/1994 ASSISTENTE SOCIAL E 4 12
57 01/02/1990 TEC. ASSUNTOS EDUCACIONAIS E 4 16
58 14/10/2014 TEC. ASSUNTOS EDUCACIONAIS E 2 3
59 13/08/2013 JORNALISTA E 4 4
60 19/02/2008 ODONTOLOGO E 3 7
61 01/02/1990 ASSISTENTE SOCIAL E 4 16
62 19/04/2012 PEDAGOGO E 3 4
63 05/01/2009 PSICOLOGO E 4 6
64 07/08/2015 TECNOLOGO E 2 2
65 21/06/2010 MEDICO E 2 5
66 25/03/2013 BIBLIOTECARIO E 2 4
67 02/07/2010 CONTADOR E 4 5
68 11/04/2014 PEDAGOGO E 3 3
69 16/11/1993 PEDAGOGO E 4 14
70 01/02/1990 BIBLIOTECARIO E 4 16
71 31/01/1994 PSICOLOGO E 3 14
72 11/07/2013 PEDAGOGO E 1 3

Fonte: Elaborado pela autora com base no SUAP
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No desenvolvimento da coleta de dados, foi constatada a existéncia de 72 TAEs ativos e,
observando o gréaficol, na data da coleta dos dados, o IFG-Campus Jatai tinha, em seu
guadro de TAEs ativos ,7 servidores da classe “A”, 4 da classe “B”, 18 da classe “C”, 27
da classe “D” e 17 da classe “E”. Considera-se classe como sendo os cargos de mesma
hierarquia, em que o TAE foi aprovado no concurso, como a classe E, que sdo os cargos
cuja escolaridade minima exigida € nivel superior. O levantamento documental mostrou,
ainda, que o predominio de TAEs do sexo feminino, sendo 48 TAEs do sexo feminino e 24

do sexo masculino.

Com o intuito de ratificar a efetivacdo das capacitacdes dos TAEs que levam as
progressoes, foram levantados os dados referentes a tais variaveis, apresentadas a seguir.
No quadro 4, podem-se observar as disposi¢cdes dos niveis de progressdo por tempo de
servico dos TAEs. Tal progressao é concedida a cada intersticio de 18 meses de efetivo
exercicio, limitado ao nivel 16, o que significa que decorridos 22 anos e 6 meses encerra
a progressao, considerando que, no ingresso da carreira, o TAE é enquadrado no nivel 1.

Identifica-se, pois, que 26 TAEs alcancaram o nivel maximo.

Quadro 4- Nivel de progressao dos TAEs

Classes de Nivel de Progressio por tempo de servico TOTAL

ingresso

nocargo | 1|23 |4|5|6|7|8]|9]10|11]|12]13]14]15]16 &
A 1 6
B 4 4
C 1 2 1(5|1]|7 17
D 3(5(711(1]|1 3|6 27
E 113(3(2|1]1 1 2 3 17

Fonte: Elaborado pela autora com base no SUAP

Quanto as capacitacdes, que sdo 0s cursos de curta duracdo, exige-se o cumprimento de
cargas horarias minimas para mudancga de nivel e consequente progressao. No quadro 5,
sdo demonstradas as cargas horarias minimas que devem ser cumpridas para cada nivel
de capacitagéo e as cargas horarias maximas que déo direito a progressao financeira.

Quadro 5- Carga horéaria de capacitacdo exigida para progressao

NIVEL DE NIVEL DE
CLASSIFICACAO CAPACITACAO
| Exigéncia minima do Cargo
A 1l 20 horas
1] 40 horas
[\ 60 horas
| Exigéncia minima do Cargo
B 1l 40 horas
1] 60 horas
[\ 90 horas

CARGA HORARIA DE CAPACITACAO
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| Exigéncia minima do Cargo
© 1l 60 horas
1} 90 horas

[\ 120 horas

Fonte: Anexo Ill da Lein® 12.772 de 2012.

Conclui-se, portanto, que, em 6 anos, se o TAE capacitar-se, com intersticio de 18 meses
a partir da progressao anterior, ele alcanca as 4 progressoes.

Quanto as progressoes para capacitacdo, conforme demonstrado no grafico 2, nota-se que
todos os 7 TAEs da classe “A” alcancaram o padréo IV, que todos os 4 da classe “B”
também alcancaram o padrao IV, da classe “C”, que 12 estao no padrao IV, 3 encontram-
se no padréo lll e 2, no padrao Il, que, da classe “D”, 13 alcancaram o padrédo IV, 7, 0
padréo lll, 5, o padrdo Il e 2, o padréo I, ou seja, ainda ndo possui nenhum curso de
capacitacdo. Quanto a classe “E”, 8 alcancaram o padrao IV, 4 estdo no padréo Ill, 4 no
padrao Il e 1 técnico no padrao |, indicando que ndo concluiu nenhum curso de
capacitacao.

Gréfico 1- Demonstrativo dos padrdes de progressao por capacitacao

Total dos TAEs por classe e progressao por capacitacao

13
12
8
7 7
5
4 4 4
3
2 2
H=
[ i \Y;

Padrdo X Classe

14
12
10

Qde. de TAEs

ON & O

CLASSE WA mB mC mD WmE

Fonte: Elaborado pela autora com base no SUAP

Quanto a qualificacdo, atualmente varios TAEs se qualificaram em cursos superiores aos
exigidos para o seu cargo, conforme os dados colhidos pelas fichas dos TAESs, disponiveis
no Recursos Humanos, nas quais é possivel identificar os certificados e diplomas, além

das informacdes contidas na plataforma Lattes, na qual se pesquisou o curriculo de cada
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TAE. No entanto, constatou-se que dos 72 TAEs, 31 ndo possuem curriculo cadastrado na
plataforma Lattes.

No entanto, na andlise documental dos TAEs, foi identificado que dos 7 técnicos
pertencentes a classe A, cuja exigéncia para o ingresso no cargo era o ensino fundamental,
5 técnicos concluiram o ensino médio ou técnico profissionalizante e 2 sdo especialistas.
Quanto a classe B, cuja exigéncia é o ensino fundamental, dos 4 técnicos, 1 concluiu a
graduacdo e 3 se especializaram. No tocante a classe C, cuja a exigéncia € o ensino
fundamental completo, dos 17 técnicos, dois possuem o ensino médio, 1 é graduado e 1
esta graduando, 10 séo especialistas, 1 € mestre e 2 sdo mestrandos. Quanto a classe D,
cuja exigéncia € o ensino médio completo ou profissionalizante, dos 27 técnicos, 3 sédo
técnicos profissionais, 2 sdo graduandos, 4 sdo graduados, 14 sao especialistas, 1 é
mestrando e 3 sdo mestres. Quanto a classe E, cuja exigéncia para o cargo € a graduacao,
dos 17 técnicos, 3 sao graduados, 6 sdo especialistas e 1 esta especializando, 3 sao
mestres, 3 sdo mestrandos e 1 é doutorando.

No gréafico 3, é apresentada a distribuicdo do quantitativo de TAEs qualificados e em

andamento para qualificacdo, demonstrando os quantitativos por classe e titulacéo.

Gréfico 2- Distribuicdo do quantitativo de TAEs qualificados e qualificandos
30
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. s 3 =
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A B C D E
Classes
M Doutor ou doutorando Mestre ou mestrando M Especialista ou especializando
B Graduado ou graduando B Médio/Profissionalizante

Fonte: Elaborado pela autora com base no SUAP

Essa exposicdo dos dados dos TAEs foi necesséria porque, por serem uma subunidade
do estudo de caso no IFG-Campus Jatai, que é a unidade principal, permite entender como
sdo aplicadas as ferramentas de potencializacdo e valorizagdo financeira desses

servidores.

Destaca-se que a unidade principal e a subunidade deste estudo de caso estdo

intimamente ligadas, visto que o objeto da pesquisa relaciona ambos, pois, sem a figura

52



do capital humano, a instituicdo ndo existiria, na medida em que o TAE contribui para o
alcance dos objetivos institucionais, aplicando seus talentos na administracdo dos atos
administrativos, para que a instituicdo conduza a atividade fim, que € a contribuicéo para

a formacéo do cidadao.

Nas préximas secoes, apresentar-se-ao as formas ou ferramentas adotadas pelo IFG para
potencializacdo do TAE, juntamente com o que dispdem 0s normativos que regulamentam

0s processos de capacitacéo e qualificacdo do TAE.

3.6. Discusséo dos resultados obtidos

Com base nos dados gerados, apresentam-se as respostas as questdes de investigacao
e os resultados obtidos. Esclarece-se que, no que diz respeito ao tratamento e analise dos
dados, referentes aos TAEs e ao IFG, foram caracterizados e categorizados
guantitativamente e analisados qualitativamente. Em relacédo ao tratamento e analise dos
dados, referente as ferramentas de potencializacéo e valorizacao, foram utilizados métodos
gualitativos para “descrever, compreender e interpretar” o objeto delimitado (Martins &
Thedphilo, 2009, p.62).

Visando ao alcance dos objetivos, foram propostas as seguintes questfes de investigacéo,

ja apresentadas e que sao retomadas neste momento de analise:

3.6.1. Q1. Como o IFG — Campus Jatai potencializa seu TAE?

O Plano de Desenvolvimento Institucional de cada IFE deverd dimensionar as
necessidades institucionais de pessoal, de programas de capacitacdo e aperfeicoamento
e de programa de avaliacdo de desempenho. Porém, as acBes de planejamento,
coordenacdo, execucdo e avaliacdo do Plano de Desenvolvimento sao de
responsabilidade do dirigente maximo da IFE e das chefias de unidades académicas e
administrativas em conjunto com a unidade de gestao de pessoas e esta deve assumir 0
gerenciamento dos programas vinculados ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes

da Carreira dos Cargos TAESs.

Cabe mencionar aqui Jafarzadeh (2013, referido por Pérez et al 2014, p.533), segundo o
gual a necessidade de treinamento é uma condi¢do que ajuda os trabalhadores a controlar
sua vida profissional e a aceitar maior responsabilidades no futuro. Leitner et al., (2014,
pp.37-38), por sua vez, afirmam que as universidades ndo sdo suscetiveis de revelar
informagfes que documentam suas falhas ou fraquezas, pois a administragdo ndo quer
mostrar falta de competéncia ou, ainda, desencorajar as partes interessadas externas ou

enfraquecer a posicdo competitiva.
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As novas demandas geradas pelo desenvolvimento tecnoldgico acelerado, que
torna rapidamente obsoletos atividades, profissdbes e métodos de prestacdo de
servicos praticados pelo Estado, exigem a capacitagdo permanente dos seus
servidores. E a politica de capacitacdo possibilita o acesso dos servidores a
programas de capacitacdo; dar prioridade as a¢cdes de capacitacdo desenvolvidas
internamente; utilizar a avaliagcdo de desempenho como subsidio para as acées de
capacitacao; e considerar os efeitos destas a¢cdes no desempenho dos servidores.
[...] Entretanto os 6rgéos e entidades deverédo elaborar Plano Anual de Capacitacao
de acordo com diretrizes, publicos-alvo e areas prioritarias definidas a cada biénio,
por uma comissao interministerial responsavel pela coordenacgéo e avaliagdo das
acles de capacitagdo. (Chiavenato, 2008, p. 208)

No que tange as potencializacdes, os programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento tém
por objetivos contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao,
capacita-lo para o desenvolvimento de acdes de gestdo publica e para o exercicio de
atividades de forma articulada com a fungéo social da IFE.

Nesta secdo, abordam-se, pois, as capacitacdes promovidas pelo IFG, pelos parceiros e
demais instituicbes que oferecem cursos de capacitacdo aceitos como validos pelo IFG.
No momento, importa definir o que vem a ser capacitacdo. Conforme o artigo 2°, 81° da
Resolucdo CONSUP/IFG n° 13/2015, é entendida como o processo permanente de
aprendizagem que utiliza acdes de aperfeicoamento e atualizacdo com o propdsito de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio de

competéncias individuais.

No quadro 6, € apresentada a relacéo dos cursos ofertados em 2017 e 2018, pelo IFG, aos

TAES, para capacita-los em assuntos mais pontuais e de interesse da instituicdo.

Quadro 6- Cursos de capacitacao ofertados pelo IFG

Periodo Curso Ofertado Carga Horéria

18 a 20/04/2017 GestéAO _de Pessoas Fundamentos e 2
Tendéncias

29 a 31/05/2017 Encontro de Gestédo de Pessoas 20
29/05 a 02/06/2017 Gestdo Orgamentaria e Financeira 40
22/06/2017 Gestédo de Riscos 8
27/06/2017 Gestédo de Riscos 8
15/08/2017 Gestédo de Riscos 8
17/08/2017 Gestédo de Riscos 8
06/09/2017 Gestédo de Riscos 8
27/09/2017 Gestédo de Riscos 8
28/08 a 01/09/2017 Revisdo de Textos 40
29/09/2017 Gestédo de Riscos 8
15/10/2017 Gestédo de Riscos 8
17/11/2017 Gestédo de Riscos 8
20/11/2017 Gestédo de Riscos 8
20 a 21/11/2017 Encontro de TI 10
27/11/2017 Gestédo de Riscos 8
27 a 28/03/2018 Processo Seletivo 20
10 a 12/04/2018 SIOP 24
20/11/2018 Prevencéo ao uso de drogas 10
23 a 27/04/2018 SIAPE Cadastro 40
07 a 11/05/2018 SIAPE Folha 40
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13 a 15/06/2018 Gestéo por Competéncias 24

13 a 17/08/2018 Gestédo Orgamento Publico 40

20 a 24/08/2018 SIAPE Aposentadoria 40
Fonte: Elaborado pela autora com base nos documentos internos da Diretoria de
Desenvolvimento de Recursos Humanos PRODI- IFG

O IFG assinou acordo de cooperacao com a Escola Nacional de Administracdo Publica
(ENAP) que oferta cursos de capacitagdo reconhecidos nacionalmente. Das 30 vagas
ofertadas por turma, 50% poderao ser reservadas para capacitacéo dos servidores do IFG.
Em 2017, em parceria com a ENAP, por meio do endereco
http://www.enap.gov.br/pt/web/pt-br/a-distancia, foram liberados varios cursos de
capacitacdo com e sem tutoria, on line, gratuitos e com certificagéo.
Os cursos a distancia ofertados pela Enap séo em diferentes areas tematicas e para
diferentes publicos. As areas tematicas correspondem as grandes funcdes e
processos comuns a todos os 6rgaos da Administracdo Publica. Os conhecimentos,
métodos e técnicas utilizados, baseados nos valores que permeiam o exercicio da
funcédo publica, ttm como principal objetivo aprimorar os processos de trabalho e,
assim, contribuir para a melhoria do desempenho dos servidores e organizacdes
publicas. Em seu papel de desenvolver competéncias de servidores para aumentar
a capacidade de governo na gestao de politicas publicas, a Enap investe, além da
capacitacdo de servidores publicos do executivo federal, também em cursos
voltados para o desenvolvimento de capacidades locais, com o olhar ndo apenas

para estados e municipios, mas também para cidaddos e usuarios dos servi¢os
publicos. (ENAP, (2018)

Optou-se por apresentar 0s cursos on line por serem mais acessiveis, podendo ser

concluidos em qualquer lugar.

Nos quadros 7 e 8, apresentam-se 0s cursos disponibilizados pelas instituicdes
conveniadas com o IFG, como referéncia, para que o servidor possa identificar aqueles de

areas do seu interesse.

Quadro 7- Temas ofertados pela ENAP

Dados, Informacé&o e Conhecimento
Educacao e Docéncia

Etica e Cidadania

Gestéo de Pessoas

Gestéo de Politicas Publicas
Gestdo Estratégica

Governanca e Gestdo de Riscos
Logistica e Compras Publicas
Orgcamento e Financas
Tecnologia da Informacé&o
Transferéncias Voluntéarias

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Instituto Federal de Goias s.d [a] disponivel em:
http://www.ifg.edu.br/cursos-desenvolvimento-institucional?showall=&start=2, acesso em
24 de agosto de 2018.

Além da ENAP, o IFG conta com o parceiro Instituto Legislativo Brasileiro (ILB), cujo

acesso é pelo endereco eletrbnico http://saberes.senado.leg.br/. O ILB, assim como a
ENAP, também atua de forma on line, gratuita e com certificacdo reconhecida pelo MEC.
N quadro 8, séo apresentados 0s cursos disponiveis para capacitagao.
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Quadro 8- Cursos oferecidos pelo ILB

Cursos sem tutoria - Ensino a Distancia/ILB
Cerimonial no Ambiente Legislativo

Conhecendo o Novo Acordo Ortogréfico

Desenvolvimento de Equipes

Deveres, Proibicbes e Responsabilidades do Servidor Publico Federal
Dialogando sobre a Lei Maria da Penha - Turma 01A
Direito Administrativo para Gerentes no Setor Publico
Doutrina Politica: Liberalismo

Doutrina Politica: Novas Esquerdas

Doutrina Politica: Socialismo

Doutrina Politica: Social-Democracia

Etica e Administrac&o publica

Exceléncia no Atendimento

Fundamentos da Integracéo Regional: O Mercosul

Gestéo Estratégica com foco na Administracdo Publica
Introducao ao Direito Constitucional

Introducdo ao Direito do Consumidor (parceria ILB/ANATEL)
Introducdo ao Orcamento Publico

Lei de Acesso a Informagéo (parceria Senado/UFMG)
Modalidades, Tipos e Fases da Licitacdo

O Poder Legislativo Municipal no Brasil - Turma 01A
Ouvidoria na Administragédo Publica (parceria CGU/ILB)
Ouvidoria no Ambiente Legislativo Municipal

Politica Contemporanea

Relaces Internacionais: Teoria e Histéria

Fonte: Elaborado pela autora a partir de http://www.ifg.edu.br/cursos-desenvolvimento-
institucional?showall=&start=2 em 24 de agosto de 2018.

O IFG instituiu o Programa de Iniciacdo ao Servico Publico, objetivando inserir o servidor
publico recém empossado no contexto da instituicao, oferecendo-lhe informacdes gerais e
basicas, que devem se estender até seu ambiente de trabalho, quando entra em exercicio,
para informac@es locais, sobre a instituicdo, os deveres e direitos do servidor publico, o
Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (SIASS), a vigilancia em saude do
trabalhador, a gestdo de pessoas, 0 SIAPE, o SUAP e o correio eletrbnico, além de
apresentar diversas fontes de consulta, em especial sobre a legislacdo vigente e os planos

de carreira.

Embora uma grande parte dos cursos de capacitacdo profissional seja ofertada pelo IFG,
o Campus Jatai oferta varios cursos de capacitagdo, todavia com foco maior para os
discentes. No quadro 9, € apresentada uma relagdo dos cursos ofertados pelo Campus

Jatai, disponibilizados tanto para o publico académico quanto para o TAE.

Quadro 9- Cursos Ofertados pelo Campus Jatai 2018

Periodo Curso / Evento Carga horéria
2017/2018 Curso LEER: Curso de espanhol com fins especificos a distancia 160 h
Conhecendo a plataforma Brasil: uma reflexdo sobre os aspectos legais da pesquisa

2017 S o R o 3h
cientifica e sobre o processo de submisséo ao comité de ética

2018 Uso do Sympla para gerenciamento de eventos 14 h

2018 Elaboracéo do relatério de pesquisa 14 h

2018 Curso de Libras basico 160 h
JataiTECH: potencialidades das IES para a concretizagdo do Parque Cientifico e

2018 . B 2,30 h
Tecnol6gico em Jatai

2018 Possibilidades de Pesquisa, Extens&o e Inovacéo no IFG 23h

2018 Empreendedorismo universitario 3h

2018 Curriculo Lattes, um instrumento académico-profissional: contextualiza¢ao, 3h
relevancia e cadastro

2018 Organizando a estrutura para o TCC 3h
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2018 Técnicas de oratéria para apresentagfes 3h

2018 Escrita de artigos cientificos 14 h

O modelo institucional dos Institutos Federais: andlises e perspectivas para a

2018 atuacdo do IFG/Campus Jatai

4h

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados coletados na GEPEX- Campus Jatai

Mesmo que nao tenham cursos exclusivos para os TAES, varios cursos promovidos pelo
Campus Jatai atingem a esses servidores, incentivando-lhes a participacao, visto que
alguns deles atuam nos laboratérios ou departamentos vinculados aos cursos que
promovem 0s eventos, como os laboratérios de informéatica, engenharia civil e edificacdes,
engenharia elétrica e eletrotécnica. Sendo assim, é importante a participacdo de todos os
pertencentes aos departamentos, em razdo de essa participacdo permitir maior
conhecimento sobre os conceitos relacionados ao curso, em cujo departamento esta

inserido o TAE, exercendo suas atribuicdes.

Portanto, a medida que os gestores de Recursos Humanos buscam desenvolver novas
competéncias, surge a oportunidade de introducdo da educacdo formal tradicional,
capacitacdes direcionadas tanto em formato presencial quanto a distancia. Além disso, a
participacdo de todos nas politicas e estratégias, analise e avaliacao de resultados contribui

para aquisicdo de novas competéncias.

Nos quadros 10, 11, 12, 13 e 14, apresentam-se 0s eventos promovidos pelo departamento
de ensino, pesquisa e extensdo, a que se vinculam os laboratérios e os departamentos

ligados ao ensino, em cujo 0TAE esta lotado e pode, portanto, participar.

Quadro 10- Semana de Licenciatura 2017
A sequéncia didatica como ferramenta de ensino interdisciplinar
English through themes
Construcédo de foguetes de garrafa pet
Jogos matematicos: um recurso para potencializar o trabalho docente no ensino fundamental i
Webguest como recurso didatico para o ensino de ciéncias
Ensino de libras como L2
O ensino por investigacdo como metodologia viavel para o ensino de ciéncias
Uma proposta de sequéncia didatica para o ensino da cinematica através da robética educacional
Softwares e aplicativos de astronomia
Costura e ensino de circunferéncia: uma proposta metodoldgica por investigacdo matematica para surdos
Observacdes astrondmicas com telescépio
Metodologias para o ensino de ciéncias com enfoque em sequéncia de ensino por investigacao
O ensino de quimica para as relagdes étnico-raciais: dos saberes tradicionais presentes no cotidiano da
comunidade quilombola kalunga ao conhecimento cientifico
O software geogebra como ferramenta para o ensino da geometrica euclidiana
Investigando demonstracdes do teorema de pitdgoras com o software geogebra
A construcdo de aprendizagens no ensino de ciéncias e matematica: do tradicional ao inovador
Conhecendo a plataforma brasil: uma reflexdo sobre os aspectos legais da pesquisa cientifica e sobre o
processo de submissdo ao comité de ética em pesquisa
Uso das tic no ensino de matematica para ensino fundamental e médio: software geogebra

Fonte: Adaptado pela autora a partir dos Anais Minicursos e Oficinas (2017).
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Quadro 11- Semana da Engenharia Civil 2017
Nocdes sobre Pavimentacéo
Gestao e planejamento de obras
SolucBes geotécnicas
Célculo de volume para terraplenagem usando Topograph
Adminstracéo de escritérios de engenharia
Técnicas de Desenho na Prancheta
Quase engenheiros, por onde comegar?
Curso Ftool basico
Locacao de obras utilizando estacéo total
Concepcdo e dimensionamento de sistemas
de aproveitamento de agua pluvial
Fonte: Adaptado pela autora a partir de | SEMEC - Semana de Engenharia Civil (2017).

Quadro 12- EJA em Acéo 2018
EJA e o0 mundo do trabalho: desafios e avancos
EJA: Trajetérias de sucesso
Processo formativo na EJA e o mundo do trabalho
Eu sei estudar?! Discutindo e socializando técnicas de estudo para potencializar o aprendizado
Vocé é sua melhor marca: aprendendo a criar seu marketing em processos dinamicos de entrevista de
emprego
Relacdes Etnico-Raciais no Trabalho
O uso do recurso Mala Direta no Trabalho
Formacéo Palitica
Fonte: Adaptado pela autora a partir de EJA em acéo lll: Da (IN)formac&o ao mercado de

trabalho (2018).

Quadro 13- Workshop das IES publicas de Jatai 2018 - oficinas de capacitacéo
Empreendedorismo Universitario
Curriculo Lattes
Organizando a estrutura para o TCC
Técnicas de oratéria
Fonte: Adaptado pela autora a partir de 1° Workshop das IES publicas de Jatai(2018).

Quadro 14- 12° Secomp - Semana da Computacéo 2018
Pensamento computacional desplugado
Introducéo ao desenvolvimento de aplicativos Android
LaTex — Como fazer trabalhos cientificos sem se preocupar com o padrao abnt
PC Building Simulator e PCPartPicker como plataforma de ensino e aprendizagem de design e
montagem de computadores de alto desempenho
O ato de estudar em tempos de internet
Aprendendo a construir o TCC
Jogo sobre a literatura japonesa
Jogo sobre a obra “Os Lusiadas”
Projeto e Desenvolvimento de Videoaulas com Padrao Coursera
Fonte: Adaptado pela autora a partir de Workshop / Minicursos — Secomp — Informética na

Educacéo(2018).

Contudo, existem muitos sites que oferecem cursos, reconhecidos pelo MEC, on line ,
gratuitos e com certificagdo, capazes de contribuir para a capacitagdo do TAE. Séo eles,
entre outros:

¢ https://www.wreducacional.com.br/#

¢ http://www.cursosonlinesp.com.br/

¢ http://www.cursosonlineeduca.com.br/,

e http://portal. mec.gov.br/pronatec

e http://www.ead.senac.br/cursos-livres/

58


https://www.wreducacional.com.br/
http://www.cursosonlineeduca.com.br/
http://portal.mec.gov.br/pronatec
http://www.ead.senac.br/cursos-livres/

e https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/pedagogia/cursos-gratuitos-
online-com-certificado-reconhecido-pelo-mec-na-area-de-educacao/47397
e http://www5.fgv.br/fgvonline/Cursos/Gratuitos

e http://esaf.fazenda.gov.br/assuntos/cursoseventos/educacao-a-distancia
e https://contas.tcu.gov.br/ead/
e http://lescolavirtual.cgu.gov.br/ead/

e https://www.ev.org.br/

Quanto aos cursos de qualificacdo do TAE, primeiramente reitera-se que qualificacdo
difere de capacitacdo, sendo esta definida como os cursos de curta duracdo. Aquela
remete-se a cursos de formacao, como o ensino fundamental, médio, profissionalizante,

graduacao, especializacdo, mestrado e doutorado.

Ao coletar os dados para apresentar as ferramentas de potencializagdo, na forma de
gualificacbes, promovidas pelo Campus Jatai, foi identificado que ndo sdo destinadas
vagas aos servidores. S&o direcionados para ampla concorréncia e para a populagéo negra
(preta e parda), indigena e pessoas com deficiéncia, a exemplo do Edital n® 011/2017-
PROPPG, de 19 de abril de 2017, e o Edital n® 008/2018-PROPPG, de 02 de abril de 2018.
Ademais, o levantamento de dados no site do IFG permite verificar que alguns Campus,
como o de Goiania e o de Itumbiara destinam 20% das vagas para os TAEs
(http://www.ifg.edu.br/editais-pesquisa-e-pos-graduacao). Mas, € concedida bolsa de
estudo, por meio do programa de incentivo a graduacéo e especializa¢do (PIGE) para o

alcance da graduacao e especializacao.

Contudo, o IFG, conta com o programa de doutoramentoo, por meio de convénio com a
Universidade de Santiago de Compostela (USC) e o de mestrado, por meio de convéncio
com (IPP)- tanto o Mestrado em Contabilidade e Financas como o de Assessoria de

Administracdo—, tém como publico-alvo os docentes e em sua maioria os TAEs do IFG.

3.6.2. Q2. Como o IFG — Campus Jatai valoriza seu TAE?

E indissociavel a relacdo entre as formacdes especializadas, ou a educacio como um todo,
0 crescimento profissional e a realizacao das necessidades de cada ser humano disposto
a contribuir para a organizagéo, tornando-a uma instituicdo de sucesso. Segundo o MEC,
a possibilidade de progresséo funcional baseada na titulacéo, a definicdo de piso salarial
profissional e a abertura de concursos publicos baseados nas identidades reiteram as

potencialidades de uma formacao especializada. (Ministério da Educacao, 2004)

E, diante de tais afirmagfes e do que ja foi exposto sobre a importancia em potencializar o

capital humano por meio da educacao, reiterando a importancia da valorizacéo do capital
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humano na instituicdo e buscando atingir parte dos objetivos propostos, avanca-se, nas
proximas secbes, as ferramentas de valorizacdo tanto financeiras quanto as nao

financeiras, instituidas legalmente e adotadas pela RFE.

3.6.2.1 Recompensas Financeiras

Considerando a existéncia de contrapartidas na atuagéo do capital humano e organizagéo,

pode-se crer que o capital humano exerce suas atribuicbes em funcdo de certas

recompensas, que podem ser financeiras e nao financeiras.
Os processos de retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos servicos das pessoas
constituem os elementos fundamentais para o incentivo e motivacdo dos
funcionarios da organizacdo, tendo em vista de urn lado o0s objetivos
organizacionais a serem alcancados e, de outro lado, os objetivos individuais a
serem satisfeitos. [...] No entanto, este processo de recompensa pode ter uma
abordagem tradicional, predominando o modelo do homo economicus: supde que
as pessoas sdo motivadas exclusivamente por incentivos salariais,financeiros e
materiais [...] ou uma abordagem moderna, predominando o modelo do homem
complexo: a suposicdo de que as pessoas sdo motivadas por uma enorme
variedade de incentivos, como salario, objetivos e metas a atingir, satisfacdo no

cargo e na organizacdo, necessidades de auto-realizacdo. (Chiavenato, 2010a, p.
274)

O IFG-Campus Jatai € uma instituicdo publica de ensino e, por isso, enquadra-se numa
abordagem tradicional, pois os salarios, auxilios e incentivos sao fixos e estaticos, somente
alterados por lei, obedecendo aos padrées rigidos aplicados a todos os servidores, com
base no cargo em que foi investido, mas desconsiderando os desempenhos individuais.
Embora existam algumas alteracdes salariais, estas ndo séo provenientes de metas, como

ocorre na abordagem moderna, mas sim de uma imposicéo legal.

Diante do exposto, torna-se necessario apresentar as diversas formas de recompensas a
gue o TAE esta submetido e as que podem ser conquistadas por seu meérito, como no caso

das gratificagbes por capacitacdo e qualificacéo.
Remuneracdes

Quanto as remuneragdes, elas compéem um conjunto de rendimentos advindos do
exercicio do cargo e da funcéo gratificada, incluindo o salério, os incentivos salariais e
beneficios como seguro de vida, plano de saude, vale-refeicdo, vale-transporte etc.
(Chiavenato, 2010a, p. 279).

No quadro 15, é apresentada a estruturacdo do Plano de Carreira do Cargos do TAE
guanto ao nivel E. Menciona-se que a classe de capacitacao |, Il, Ill e IV, como explicado
anteriormente, refere-se as capacitacdes feitas a cada intersticio de 18 meses. No

ingresso, o TAE é classificado no nivel | e P1 e, caso faga capacita¢des de acordo com as
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orientacdes, passa para o nivel Il. Nesse caso, se ele ndo tiver mais de 18 meses de
efetivo exercicio, fica na posi¢éo P1, Il, com o piso salarial de R$ 4.180,66 (quantro mil
cento e oitenta reais e sessenta e seis centavos). No entanto, quando ele completa 18
meses de exercicio, passa para a posicdo P2, Il, passando para o piso salarial de R$
4.343,71 (quatro mil, trezentos e quarenta e trés reais e setenta e um centavos); nesta
sequéncia, até o P4, IV, se fizer os cursos e apresentar a certificacdo nos periodos
estipulados. No entanto, se o TAE néo fizer curso de capacitacdo, permanecera no nivel |,
tendo somente a progressao por tempo de servico a cada periodo de 18 meses. Nesse
caso, sendo o P1, nivel |, o piso salarial no momento do ingresso, permanecera no nivel |
e progredira nos pisos seguintes a cada interticio de 18 meses. Porém, caso siga com o
programa de capacitacdo até o nivel IV, progridera na faixa horizontal e na vertical,
conforme mostra o quadro 15, mas, quando concluir o nivel IV de capacitacao, passara

apenas para progressao por tempo de servico ou mérito profissional.

Quadro 15- Plano de Carreira dos Cargos do TAE

CLASSE E
PADRAO
. I T Y
Piso E | Valor NIVEL

P1 R$ 4.180,66 1
P2 R$ 4.343,71 2 1
P3 R$ 4.513,12 3 2 1
P4 R$ 4.689,13 4 3 2 1
P5 R$ 4.872,00 5 4 3 2
P6 R$ 5.062,01 6 5 4 3
P7 R$ 5.259,43 7 6 5 4
P8 R$ 5.464,55 8 7 6 5
P9 R$ 5.677,66 9 8 7 6
P10 R$ 5.899,09 10 9 8 7
P11 R$ 6.129,16 11 10 9 8
P12 R$ 6.368,20 12 11 10 9
P13 R$ 6.616,56 13 12 11 10
P14 R$ 6.874,60 14 13 12 11
P15 R$ 7.142,71 15 14 13 12
P16 R$ 7.421,28 16 15 14 13
P17 R$ 7.710,71 16 15 14
P18 R$ 8.011,42 16 15
P19 R$ 8.323,87 16

Fonte: Adaptado pela autora a partir do Anexo X da Lei n°® 13.325/2016.

Outra questdo que ndo alcanga o servidor publico € o direito ao FGTS, correspondente a
8% (oito por cento), como aos regidos pela Consolidag&o da Leis Trabalhistas — CLT. Isso
porque os servidores publicos gozam da garantia de estabilidade, caso aprovados no

estagio probatério.

Contudo, a retribuicdo pelo exercicio de funcédo de direcdo, chefia ou assessoramento,
cargo de provimento em comissao, configura-se valorizacao financeira, visto que é pago
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um adicional, além do vencimento para exercer as atribuicdes do novo cargo. Outra forma
de valorizacao financeira é a possibilidade de substituicdo dos servidores investidos nestes
cargos, por servidores designados, 0s quais passarao a receber as gratificacées que os
substituidos recebem, durante o periodo de afastamento, sem prejuizo da remuneracgédo de
ambos os servidores. E devida a retribuicdo pelo seu exercicio, transformada em Vantagem
Pessoal Nominalmente Identificada (VPNI).

Também faz parte da remuneracdo a assisténcia a saude suplementar, um beneficio
compartilhado, em que uma parte é custeada pela Unido, conforme dotacdo especifica,
consignada no orcamento do IFG, e a outra, pelo servidor, de acordo com as clausulas do
convénio ou contrato, na modalidade de ressarcimento parcial, levando-se em conta a
remuneracdo do servidor e faixa etaria e alcancando, também, os dependentes e os

aposentados.

E, ainda, parte integrante da remunerac&o a assisténcia pré-escolar indireta, um beneficio
concedido ao servidor para auxiliar nas despesas pré-escolares dos filhos ou dependentes
que estejam na faixa etaria compreendida do nascimento até 5 anos, 11 meses e 29 dias.
Acrescenta-se, também o auxilio-alimentacdo, um beneficio em pecunia, de carater
indenizatorio, concedido ao servidor ativo com a finalidade de subsidiar as despesas com

refeicao.

Outra ferramenta de valorizacéo financeira sdo as progressdes funcionais, que podem ser
realizadas de duas formas: Progressao Funcional por Mérito e Progresséo Funcional por
Capacitacdo, ambas concedidas aos TAEs, seja pelo decurso do tempo, seja pelas
capacitacdes concluidas. A Progresséao por Mérito Profissional é atingida a cada 18 meses
de efetivo exercicio, enquanto que a Progressdo por Capacitacdo € realizada com a
entrega de certificados de cursos de aperfeicoamento profissional, com um numero
crescente de horas, ndo cumulativas, para cada nivel. Em ambos os casos, o servidor

passa para o piso subsequente da matriz.

Outro elemento que incorpora a remuneragdo € o incentivo resultante da concluséo de
cursos de qualificagdo, ou seja, dos ensinos formais reconhecidos pelo MEC, com
escolaridade superior ao exigido no edital para o cargo a ser executado, sendo eles o
fundamental completo, o médio completo, o curso profissionalizante ou técnico, a

graduacéo, a especializagdo,0 mestrado e o doutorado.

O Incentivo a qualificacéo , que ndo é considerado como parte da progresséo funcional, &
calculado de acordo com o tipo de especializacéo, levando-se em conta se o estudo foi em

area relacionada ao cargo ou nédo (Lei n® 12.772, 2012).
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No quadro 16, sdo apresentados 0s percentuais de acréscimos ao vencimento-base ou
piso salarial, de acordo com o nivel alcangado, mas ndo sdo cumulativos. Como
esclarecimento, exemplifica-se 0 caso do cargo de nivel, cuja exigéncia € a graduacao
completa; nesse contexto, se o TAE concluir a especializacédo, serd acrescentado ao seu
vencimento 30%; se concluir o mestrado, serd acrescentado ao vencimento 52%

diretamente, e assim por diante.

Quadro 16- Incentivo a Qualificacdo direta e indireta

Incentivo para Area de
Nivel de escolaridade formal superior ao conhecimento Lei
previsto para o exercicio do cargo 11784/08, a partir de 01/01/2013
Relacdo direta| Relacdo indireta

Ensino fundamental completo 10%
Ensino médio completo 15%
Ensino médio profissionalizante ou com curso 20% 10%
técnico completo
Graduacdo completa 25% 15%
Especializacao, carga horaria igual ou superior a 30% 20%
360h.
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: adaptado pela autora, segundo a Lei n°® 11.784/2008.

Todavia, as qualificacBes, cujas areas de conhecimento ndo tém relacdo direta com a
funcdo desempenhada, concedem uma progressao financeira menor, como demonstrado

no quadro 15.

Faz-se necessario, neste ponto, conceituar cada grau de instrucdo exposto no quadro 15.
A LDB n°9.394/1996 , que regulamenta o sistema educacional basico e superior do Brasil,
publico ou privado do Brasil, determina que a primeira fase do ensino fundamental
compreende 0s anos iniciais do 1° ao 5° ano e a segunda fase, os anos finais, do 6° ao 9°
ano, que o ensino médio, antigo 2° grau, que pode ser técnico profissionalizante ou ndo é
composto de trés séries 12 a 3% em sua forma regular. Finda-se no ensino médio a
educacao bésica, que é seguida pela educacgéo superior, a qual pertencem: a graduacao,
em cursos de bacharelado, licenciatura ou tecnologia; a especializacdo, que requer a
conclusdo da graduagdo e é classificada como uma poés-graduagdo lato sensu; o
mestrado, que é uma pos-graduacgdo stricto sensu e exige apenas a conclusdo da
graduacéo, e o doutorado, que concede ao pesquisador o titulo de doutor apos a defesa e
a aprovacao de sua tese.

Beneficios e Adicionais

Fazem parte da valorizacéo financeira dos TAEs os beneficios e adicionais, que também
sédo instituidos por lei, como: o abono de permanéncia, que refere-se ao pagamento, em

pecunia, ao servidor que tenha completado os requisitos para se aposentar, mas deseja
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continuar na atividade, correspondente ao que paga a titulo de contribuigcdo previdenciaria;
e o adicional de férias, um adicional pago ao servidor, por ocasido das férias,
correspondente a 1/3 (um ter¢o) da remuneracdo do periodo de férias. Acrescenta-se que
o servidor podera solicitar, conjuntamente, a gratificacdo natalina e os 30 dias de férias a
gue tem direito, o adicional noturno, que é adicional devido aos servidores pela prestacéao
de servigco no horario compreendido entre 22 horas de um dia e cinco horas do dias
seguinte, no percentual de 25% sobre o valor da hora diurna; o adicional por servico
extraordinario, que € o adicional devido aqueles servidores que, no interesse da Instituicéo,
e para atender situacdes extraordindrias e temporarias, prestarem servico em tempo
excedente ao da duracdo normal da jornada de trabalho; e , também, o adicional pelo
exercicio de atividades insalubres, perigosas ou penosas, que cabe aqueles servidores que
trabalham com habitualidade em locais insalubres ou em contato permanente com

substancias toxicas, radioativas ou com risco de vida.

Ademais, faz parte da valorizacao financeira a ajuda de custo, destinada a compensar as
despesas de instalacéo do servidor que, no interesse do servico, passar a ter exercicio em
nova sede por conta da administracdo, calculada sobre a remuneracédo do servidor, ndo

podendo exceder a importancia correspondente a trés meses.

Outro beneficio é o auxilio-funeral, devido a familia ou a terceiro que tenha custeado funeral
de servidor falecido em atividade ou aposentado, em valor equivalente a um més da

remuneracgao ou provento, a ser pago no prazo de 48 horas.

Menciona-se, também, o auxilio-natalidade, disposto no artigo 196 da Lei n° 8.112/1990,
gue é devido a servidora por motivo de nascimento de filho, em quantia equivalente ao
menor vencimento do servi¢o publico, inclusive no caso de natimorto. O servidor publico
do sexo masculino pode perceber esse auxilio, caso sua esposa ou companheira

parturiente ndo seja servidora publica, exceto ao servidor aposentado.

Existe um beneficio em caso de prisdo de servidor ativo. Denominado de auxilio-reclusao,
€ um beneficio concedido a familia desse servidor, durante o periodo em que 0 mesmo
estiver preso, mas o valor do beneficio ndo alcanca a integralidade do salario do servidor,

exceto se absolvido.

O auxilio-moradia, pago ao servidor que tenha se mudado do local de residéncia para
ocupar cargo em comisséo ou funcdo de confianga do Grupo Dire¢do e Assessoramento

Superiores, niveis 4, 5 e 6, de Natureza Especial, de Ministro de Estado ou equivalentes.

O auxilio-transporte, beneficio concedido, em pecunia, pela Unido, destina-se ao custeio
parcial das despesas realizadas com transporte coletivo municipal, intermunicipal ou
interestadual, nos deslocamentos de servidores de suas residéncias para os locais de
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trabalho e vice-versa e, também,ao servidor que realizar despesas com a utilizagdo de
meio préprio de locomogao para a execucao de servigos externos, por forca das atribuicdes

préprias do cargo, conforme se dispuser em regulamento.

Funcdes Gratificadas/Cargos de Chefia (FG) é um outro beneficio, pago aos servidores
gue possuem cargo de chefia ou de direcdo em seu setor, sdo as conhecidas funcdes de
confianca. As FGs sdo divididas em 9 niveis, sendo FG-01 a de maior valor, e FG-09 a de

menor valor.

Outro beneficio é a diaria concedida ao servidor que, a servico, afastar-se da sede em
carater eventual ou transitério para outro ponto do territério nacional ou para o exterior,
fazendo jus a passagens e diarias destinadas a indenizar as parcelas de despesas
extraordinaria com pousada, alimentacdo e locomoc¢do urbana, conforme dispuser em

regulamento.

Soma-se, por fim, gratificacdo por encargo de curso ou concurso, beneficio concedido ao
servidor que, em carater eventual: atuar como instrutor em curso de formagado, de
desenvolvimento ou de treinamento; participar de banca examinadora ou de comissao para
exames orais, para analise curricular, para correcdo de provas discursivas, para
elaboracdo de questdes de provas ou para julgamento de recursos intentados por
candidatos; participar da logistica de preparacéo e de realizacdo de concurso publico e
participar da aplicacao, fiscalizar ou avaliar provas de exame vestibular ou de concurso

publico ou supervisionar essas atividades.
Incentivos e bolsas de estudo

A Pré-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacédo (PROPPG) é responséavel pela conducéo de
diversos programas institucionais, concedendo aos servidores auxilio financeiro para a sua
potencializacdo nas diversas modalidades. Dessa forma, a PROPPG contribui com com a
elaboracéo de diversos programas por meio de uma politica de capacitagdo e treinamento
de pessoal, visando investir na capacitacdo de servidores e propiciar resultados para
consolidacgao e fortalecimento da Instituicdo. Para garantir essa marca, o IFG, que conta
com qualificado corpo de servidores, busca incentivar a qualificagdo e a capacitacao,
posicionando-as como no campo das agdes centrais na sua gestdo. Parcerias com
instituicbes do Brasil e do exterior, bolsas e disponibilizacdo de laboratorios e
equipamentos para pesquisas sdo alguns dos beneficios. Dentre as possibilidades
oferecidas pelo IFG para que o servidor possa investir em sua carreira, estdo os programas
gue destinam auxilio financeiro por meio de bolsas. Conforme o Relatério de Gestao de

2017, destacam-seos seguintes programas:
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e PIGE - Programa de Incentivo a Graduacdo e Especializacdo: € um programa
Institucional de Bolsas de Qualificagcdo de Servidores do IFG em nivel de
Graduacéo e Especializacdo por meio de bolsas ao servidor;

e PROCAP - Programa de Capacitacdo de Curta Duragdo: € um programa
Institucional de Incentivo a Participacdo em Eventos e Cursos para Capacitacdo
dos servidores;

e ProAPP - Programa de Apoio a Produtividade em Pesquisa:, objetiva incentivar e
apoiar a consolidacéo da pesquisa, o0 desenvolvimento tecnoldgico e a inovagao no
IFG, a partir do fomento a projetos de pesquisa de servidores de seu quadro
permanente, concedendo bolsas e financiamento de projetos;

e Pipect - Programa Institucional de Incentivo a Participacdo em Eventos Cientificos
e Tecnologicos para Servidores: viabiliza condicdes para que os servidores
docentes e TAEs possam participar de congressos nacionais e internacionais;

e Pipart - Programa de Incentivo a Tradugado para Lingua Estrangeira e Publicacdo de
Artigos de Servidores: objetiva apoiar a publicacdo cientifica em veiculos de
divulgacao de prestigio e reconhecimento cientifico, com vistas a projetar o docente
e a Instituicdo no cenario nacional e internacional, com disponibilizacdo de
recursos;

e PIQS - Programa Institucional de Bolsas de Qualificacdo de Servidores: objetiva
viabilizar a p6s-graduacao stricto sensu (mestrado e doutorado) dos servidores;

e Pds-graduacao Interinstitucional (Dinter/Minter): sdo parcerias com programas de
pos-graduacdo, em nivel de mestrados e doutorados interinstitucionais (Dinter e
Minter) para os servidores do IFG;

e Doutorado em Educacéo (Convénio IFG/USC):é um programa de doutoramento em
Educacéo da USC, na Espanha, e é realizado por meio de convénio entre o IFG e
a USC,;

e Mestrado em Contabilidade e Financas e Assessoria em Administracdo: é fruto de
um convénio entre o IFG e o IPP.

Em 2017, foram liberados recursos fianceiros que somam o valor de R$ 1.681.970,00 (um

milhdo, seiscentos e oitenta e um mil, novecentos e setenta reais) para 0s programas
destinados ao auxilio financeiro por meio de bolsas. O quadro 17 apresenta, de maneira

global, os valores distribuidos para os servidores de todo o IFG no ano de 2017.

Quadro 17- Valores liberados para qualificagéo e capacitacdo em 2017

PIGE - Programa de Incentivo a Graduacéo e Especializacdo 68.950,00
PIQS - Programa Institucional de Bolsas de Qualificacdo de Servidores 365.850,00
PROCAP - Programa de Capacitacdo de Curta Duracao 158.485,40

PIPECT - Programa Institucional de Incentivo & Participagdo em Eventos Cientificos e 186.739,39
Tecnoldgicos

PIPART - Programa Institucional de Incentivo & Traducdo e Publicagcdo de Artigos 5.191,14
USC - Programa de doutoramento em Educacéo da USC 236.862,74
IPP - Programa de Mestrado em Administracdo e Contabilidade - IPP 659.891,33
TOTAL 1.681.970,00

Fonte: Elaborado pela autora com base no Relatorio de Gestdo disponivel em:
https://www.ifg.edu.br/attachments/article/239/Relatorio_Gestao IFG_2017 TCU.pdf
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3.6.2.2 Recompensas néo financeiras

Chiavenato (2010a, p.281) menciona que as recompensas néo financeiras se apresentam
como forma de promover “desenvolvimento, reconhecimento e autoestima, seguranga no
emprego, qualidade de vida no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promocdes,
liberdade e autonomia no trabalho” e tais recompensas ndo podem ser esquecidas, pois
agregam muito valor ao capital humano, gerando desdobramentos positivos para este e
para a organiza¢do. Contudo, numa instituicdo publica, as recompensas nao financeiras
sédo formas importantes de valorizagdo do profissional, visto que algumas podem ser
desenvolvidas por meio de estratégias junto ao departamento de recursos humanos, o que

nao ocorre com as recompensas financeiras.

Além das oportunidades de desenvolvimento, as recompensas ndo financeiras
compreendem outros beneficios para o o desenvolvimento do servidor como, por exemplo,

as licencas, os afastamentos e concessdes , a serem apresentadas a seguir.
Licencgas, Afastamentos e Concessodes

A Lei n® 8.112/1990, em seu artigo 81, elenca as licencas permitidas ao servidor, desde
gue observadas suas disposi¢des, que séo:
e por motivo de doenca em pessoa da familia, remunerada, mediante comprovacgéo
por pericia médica oficial;

e por motivo de afastamento do cénjuge ou companheiro, deslocado para outro ponto
do territério nacional, para o exterior ou para o exercicio de mandato eletivo dos
Poderes Executivo e Legislativo, heste caso sem remuneracao;

e para o servico militar, sem remuneracdo, mas com o direito de reassumir o cargo
em até 30 dias ap0s a conclusao do servi¢co militar;

e para atividade politica, sem remuneracédo, observando o disposto na legislacao;

e para capacitacdo por até 3 (trés) meses, garantida a sua remuneracdo, para
participar de curso de capacitagdo profissional, apés cada quinquénio de efetivo
exercicio;

e para tratar de interesses particulares, desde que nao esteja em estagio probatério,
pelo prazo de até 3 (trés) anos consecutivos e sem remuneragao ;

e para desempenho de mandato classista, sem remuneracdo, observando as
consideragoes legais.

Quanto aos afastamentos, a referida Lei, em seus artigos 93 ao 96, concede ao servidor
afastamento para diversas finalidades: para servir a outro 6érgdo ou entidade dos poderes
da Uniéo, dos Estados, do Distrito Federal, dos Municipios ou em servi¢o social autbnomo
instituido pela Unido; para estudar ou participar de missao no exterior; para participar de
programas de pos-graduacao stricto sensu, desde que seja o interesse da Administracéo

e desde que a participagdo ndo ocorra simultaneamente ao exercicio do cargo ou mediante
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compensacao de horario; para participar em programa de pds-graduagéao stricto sensu em

instituicdo de ensino superior no Pais, com direito & respectiva remuneragao.

Acrescenta-se, também, alguns direitos garantidos por lei que ndo deixam de ser uma
forma de valorizagdo do servidor publico, visto que considera alguns momentos
importantes da vida da pessoa, nos quais ela precisa se ausentar e tem, sem que isto lhe
acarrete prejuizos, esse direito garantido pelo artigo 97 da Lei n°® 8.112/1990. Trata-se das
concessdes para ausentar-se em caso de doacdo de sangue, alistamento ou
recadastramento eleitoral, casamento, falecimento do cbnjuge, companheiro, pais,

madrastra ou padrasto, filhos e enteados, menor sob guarda ou tutela e irmaos.

Outra forma de valorizagdo ndo financeira do TAE estd disposta no artigo 18 da Lei
supracitada, que lhe concede prazo para a entrada em exercicio para desempenho das
atribuicdes, em razao de ter sido removido, redistribuido, requisitado, cedido ou posto em
exercicio provisério em outro local de, no minimo, dez e, no maximo, trinta dias. Embora
seja um direito legal, € uma conquista do TAE, assim como a readaptacdo de um servidor,
gue sofreu uma limitacéo advinda de perda da capacidade fisica ou mental, que é acolhido
e tem sua limitac&o respeitada. Nesse sentido, para destaque dessa forma de valorizagéo,
vale o paralelo com a iniciativa privada, em que, o empregado tem que entrar na justica

para ser reintegrado ou ndo ser mandado embora. (Tribunal Superior do Trabalho, 2012)

Identificado como forma de valorizacdo nao financeira do TAE, est4, ainda, o instituto da
reconducéo, que € a possibilidade de o servidor estavel retornar ao cargo de origem, caso
seja inabilitado em estagio probatdério do outro cargo, ou caso 0 ocupante anterior do cargo
seja reintegrado, objetivando ndo tolher o inalienavel direito de buscar sua evolugéo
profissional. Outra forma de valoriza-lo € a possibilidade de remocéo, ist6 €, 0 seu
deslocamento para outra instituicdo do mesmo quadro tanto para acompanhar o cdnjuge,
também servidor publico, quanto por motivo de doenca de seus dependentes ou até
mesmo por ter sido, ele ou um dependente, aprovado hum processo seletivo.
Destacam-se, também, a possibilidade de horarios especiais ao servidor estudante, se
forem imcompativeis os horarios de estudo e do trabalho, ao servidor portador de
deficiéncia ou seus dependentes e, caso mude de sede, no interesse da administracéo, a
garantia de sua matricula e de seus dependentes, se for 0 caso, em instituicdo de ensino
congénere, independente de vaga.
No entanto, para cada caso de licenga, afastamento ou concessao, devem ser observados
0s critérios, levando em conta o entendimento, tanto do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC), quanto da Advocacia Geral da Unidao(AGU) por meio de
notas técnicas, portarias, decretos e pareceres, pois cada caso tem suas peculiaridades,
no que diz respeito tanto as remuneragdes quanto aos prazos permitidos.
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Embora as formas de valorizacdo do TAE sejam, em sua totalidade, determinadas por le,i
a instituicdo, juntamente com o departamento de Recursos Humanos, precisam
desenvolver estratégias capazes de motivaro seu capaital humano, a exemplo das
relacbes de confianca, das atividades de recreacdo e comunicacdo e de um ambiente de
trabalho agradavel (Tompkins, 2002).

Os demais tipos de valorizacdo ndo financeira, como as oportunidades de
desenvolvimento, reconhecimento e autoestima, seguranga no emprego, qualidade de vida
no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promoc¢des, liberdade e autonomia no

trabalho serdo apresentadas a seguir.
Outras ferramentas de valorizagdo néo financeira

A valorizagdo dos servidores se efetiva, também, na parte estrutural da organizacao,
inclusive no que diz respeito aos cuidados com a seguranca no trabalho, oportunidades de
desenvolvimento, reconhecimento e autoestima, seguranca no emprego, qualidade de vida
no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promocdes, liberdade e autonomia no
trabalho.

Para a coleta de tais dados, pautou-se nas informa¢des constantes no site do IFG acerca
das orientacfes sobre as condi¢cdes de trabalho A respeito disso, 0os anexos de 4 a 12
apresentam algumas ferramentas ilustrativas adotadas pelo IFG que contribuem para a

conscientizacao da seguranca no trabalho, de forma descontraida.

Quanto a vigilancia e a seguranca no trabalho, ha, no IFG, uma equipe composta por
técnicos e engenheiros em seguranca do trabalho, responsavel por promover a saude e
preservar a integridade fisica dos servidores. Para tanto, tal equipe faz o levantamento e
gerenciamento de riscos ocupacionais, analise dos acidentes de trabalho, treinamentos
especificos e suporte as diversas demandas de salde e seguranca, além de indicacdo de
equipamento de protecéo individual e também coletivo necessarios, a serem utilizados para
a protecdo dos servidores, de acordo com a atividade desenvolvida e os riscos presentes

nos ambientes.

Entende-se, portanto, que o Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais (PPRA), que
objetiva preservar a saude e a integridade fisica dos servidores, através da antecipacao,
reconhecimento, avaliagdo e consequente controle da ocorréncia de riscos ambientais,

caracteriza-se como um fator de valorizagédo nao financeira.

O IFG possui um espago em seu site para que 0s servidores possam acessar 0s materiais
informativos para auxiliar na prevencao de acidentes e promoc¢ao da salude nos ambientes
institucionais de trabalho. Esses materiais sdo de apoio ao combate a incéndio, mapa de

risco, sinalizacdo de laboratorios, residuos além de orientacdes para a prevencao de
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acidentes, como os descritos no quadro 18. Alguns desses materiais de apoio sao, em
algumas circunstancias de campanhas institucionais, encaminhados aos servidores por

meio de correio eletrénico.

Quadro 18- Campanha — Vigilancia e Seguranga no Trabalho

Apresentacdo do servico de seguranca no trabalho
Vocé sabe o que é acidente em servi¢o?
Motorista vocé sabe respeitar?
Cuidados nos ambientes administrativos
Seguranca com produtos quimicos
Produtos quimicos - conheca a sinalizacéo
Cuidados preventivos nas atividades com agrotdxicos
Adotando medidas preventivas no almoxarifado
Figue atento para 0s animais peconhentos
Prevencéo na Cozinha
Proteja-se do frio
Protecdo auditiva
Protecdo respiratéria
Protecdo das méos
Saude vocal
Alternativas para evitar a fadiga visual
Tratorista seguro
Fonte: Elaborado pela autora a partir de (Instituto Federal de Goias — IFG, s.d. [b])

Além das vantagens acima expostas. o IFG-Campus Jatai possui assisténcia médica,
odontolégica, psicoldgica, servico social e aconselhamento. Ademais, haja vista o
reconhecimento dos servi¢os prestados e o tempo dedicado a instituicdo, foi desenvolvido
o Programa de Preparacdo para a Aposentadoria, que visa oferecer aos servidores
subsidios necessarios para um desengajamento profissional consciente e orientacdo

guanto ao tempo livre, possibilitando-lhes a estruturacdo de um novo projeto de vida.

O IFG-Campus Jatai possui outras formas de valorizacao néo financeira, como é o caso
de reconhecimento por bons servicos prestados, que eram feitos por meio de oficio,
conforme o anexo 13 e, hoje, sdo declarados os agradecimentos via e-mail corporativo.
Nessa mesma linha de valorizagdo, menciona-se a pratica institucional de comemorar o
dia do servidor publico, dos aniversariantes e realizar confraternizacdes de despedida dos

servidores que se aposentam, ainda que nao se constitua um elemento legal.

A despeito de todas as vantagens financeiras e nao financeiras mencionadas, é
fundamental sempre rever e desenvolver estratégias de modernizagdo a fim de contribuir
para o envolvimento dos servidores com 0s objetivos da instituicdo, para renovacao de
suas competéncias, seu desenvolvimento, motivacdo e para a sua permanéncia na

organizacao.

Segundo Pérez et al. (2014, p.531), a importdncia de uma verdadeira revisdo e

modernizagdo envolve, necessariamente, a participacdo dos funcionarios publicos bem
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treinados e capazes de efetivamente desenvolver seu trabalho. Mas as habilidades
pessoais e gerenciais para um desempenho eficiente € uma questdo tradicionalmente
muito pouco considerada e valorizada na esfera publica, mas que séo a verdadeira forca
motriz da transformacéo das organizagfes (Fernandez & Rainey, 2006 referido por Pérez
et al, 2014, p.531)

Por tudo que foi mencionado, tem-se que dar a devida importancia ao gestor de Recursos
Humanos, que deve ser bem qualificado e deve estar sempre em qualificacdo, uma vez
gue seus desafios sdo continuos, como lidar com uma crescente demanda por politicas e
servigos publicos que exigem crescimento da despesa publica em um ambiente de
capacidade limitada para aumentar as receitas governamentais (Barzelay, 2001, como

referido por Costa, Castanhar, Reyes & Almeida, 2014, p.113).

Nessa perspectiva, entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira como uma
instituicdo se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no ambiente de
trabalho (Fischer, 2002, comoreferido por Beber, 2008, p.47). Entretanto, somente com
investimento em estratégia de gestao de pessoas é que vao melhorar, de forma continua,
as habilidades, o desenvolvimento, a motivacdo, a organizacdo e a retencdo do capital
humano, todavia muitas organizacdes ndo possuem um modelo para a realizacao dessas

estratégias (Rosenberg, 2004, como referido por Beber, 2008, p.50).

Restam esclarecimentos acerca sobre a valorizacdo advinda do plano de previdéncia
social, que j& foi mais vantajoso. Com a CF de 1988, a aposentadoria dos servidores
publicos era somente por tempo de servico, sem exigéncia de critérios contributivos e sem
considerar o fator idade, e o tempo de servico exigido era de 30 anos para mulheres e 35
para os homens. Com a implantacdo da Emenda Constitucional n® 03/1993, instituiu-se o
principio contributivo. Em 1998, criou-se a Emenda Constitucional n° 20, que, além do
tempo de servico, exigiu-se o tempo minimo de contribuicdo de 30 anos para as mulheres
e 35 para 0os homens. Constitucionalizou-se mais uma Emenda, a n® 41/2003, que p6s fim
a integralidade e a paridade como direitos do servidor publico federal e os proventos
passaram a ser calculados pela média de contribuicdes recolhidas ao regime de
previdéncia e limitados ao valor maximo pago pelo regime geral de previdéncia. Em 2013,
foi instituido um regime complementar, operado pela Fundagdo de Previdéncia
Complementar do Servidor Publico (FUNPRESP), o qual garantia, a quem aderisse, 0s
proventos sem limitagdo do teto do regime geral. Por fim, a Emenda Constitucional n°
47/2005 modificou as regras de transicao e a ampla extenséo da integralidade e a paridade

a todos os servidores que ingressaram até 31/12/2004.
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Com a Lei n® 12.618, 30 de abril de 2012, o que era opg¢do, passou a obrigatorio, pois,
com a mudanga nos regimes previdenciérios, o servidor, no momento de sua nomeacéo,
esta obrigado a adesao automética ao FUNPRESP-Exe, em que “Exe” é uma referéncia
ao poder executivo, que é uma previdéncia complementar. E valido esclarecer que, na
ocasido da instituicdo, do Funpresp-Exe, era opcional sua adesdo, mas, como surgiram
varias criticas a essa previdéncia complementar e, com isso, pouquissimos interessados,
a Unido tornou-a obrigatéria e automatica no momento da assinatura do termo de posse

no cargo.

3.6.3. Q3. Existe algum fator que limita a potencializacdo ou a valorizacdo do TAE?

Ainda que existam varios beneficios e fatores de valorizagao financeira e ndo financeira,
identificou-se, por meio da analise dos dados, que existem também limitac6es ocasionadas
por situac@es ligadas a capacitacéo e a qualificacdo como ferramentas de potencializacéo
e como bases para alcancar a valorizacdo do TAE. Isso se deve, principalmente, porque
nem sempre elas resultam em valorizaces financeiras. E o caso das capacitacdes que
excedem as horas exigidas como prerrogativas para as progressées financeiras. Como
visto, de acordo com a Lei n® 12.772/2012, Anexo lll, as horas maximas para capacitacdes
gue insurgem em progressao financeira é de 60 horas para o nivel A, 90 horas para o nivel
B, 120 horas para o nivel C, 150 horas para o nivel D e, por fim, 180 horas para o nivel E.
No entanto, as horas excedentes de cursos somam-se aos conhecimentos e aos talentos
do TAE, contribuindo para que, no futuro, ele possa alcancar uma funcao gratificada por
mérito, por exemplo. E indiscutivel que essa funcdo gratificada seria uma forma de
gratificac&o, no entanto, € hipotética, haja vista que nao existe garantia de que conseguira

obté-la, apesar do mérito.

Outra situacéo identificada foi quanto a progressao por mérito profissional em decorréncia
do decurso do tempo de servigo, que é limitado a 22 anos e 6 meses na instituicao.
Portanto, caso o TAE permaneca por mais tempo, ele ndo terd mais tal beneficio e sua
remuneragdo ndo sofrerd acréscimos por tempo de servigo superior ao periodo citado, o

gue pode ser desestimulante em sua atuacao profissional.

Outra limitagcdo a ser considerada, no que diz respeito a potencializacdes, esta ligada ao
direito de licenca para qualificacdo. Devido a impossibilidade de o TAE ter um substituto
para sua fungéo, torna-se cada vez mais restrita a viabilidade de conseguir a licenga. Uma
das condi¢Bes mais delicadas na atuacdo do TAE e desfavoravel para que consiga este
beneficio é o fato de que, no quadro dos TAEs, dificilmente algum pode executar a fungéo

do que estaria almejando a licenca.
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Acrescenta-se um aspecto limitador ligado a a remuneracgéo, que € instituida e somente
alterada por lei. Portanto, ndo existe a possibilidade de negociacdo salarial que nao seja
por meio de greve da categoria. Embora a CF de 1988, em seu artigo n° 37 e a Lei n°
10.331/2001 prevejam data-base, que € a revisdo anual dos salarios para recomposi¢ao
da inflacéo, o chefe do poder executivo acaba por omitir a execucdo desta regra. A Lei n°
10.331/2001, artigo 1° reza o seguinte: “As remuneragdes e os subsidios dos servidores
publicos dos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario da Unido, das autarquias e
fundacOes publicas federais, serdo revistos, na forma do inciso X do art. 37 da Constitui¢ao,
no més de janeiro, sem distin¢do de indices, extensivos aos proventos da inatividade e as
pensdes”. E, ainda, segundo entendimento do Ministro Marco Aurélio Melo, o reajuste é
um componente essencial do contrato do servidor com a administracdo publica pois é uma

forma de resguardar os vencimentos dos efeitos da inflagdo (Jusbrasil, 2012).

Outra situacdo que limita a valorizacao financeira e nao financeira diz respeito ao desvio
de funcéo. Sendo assim, o TAE que foi desviado de sua funcéo original para exercer outra
gue deveria ser executada por um técnico com nivel técnico superior ao dele, em razao
das responsabilidades especificas a funcao, ndo recebe a base salarial correspondente ao
nivel superior. Contudo, esta situacdo deixa o TAE desmotivado, pois, além da exigéncia
de atribuicBes diferentes e que demandam mais conhecimentos, vém as cobrancas e as
responsabilidades da atividade executada. Por outro lado, ndo se pode desprezar que
existe, sim, a possibilidade de uma motivacao inicial, na medida em que se sente valorizado
pela chefia, que acredita ter ele capacidade para ocupar tal funcdo de ampla

responsabilidade.

Ponto de Ordem

Neste capitulo, foram apresentadas a motivacao e fundamentacéo dos objetivos principais
da pesquisa, além dos procedimentos metodoldgicos quanto a investigacdo descritiva e
exploratéria, assim como o estudo de caso Unico considerando o Campus Jatai como a
unidade principal da investigacéo e o IFG e os TAEs como subunidades da pesquisa.
Quanto a coleta dos dados, a principio, foi caracterizado o IFG como um todo, como
instituicdo pertencente a RFE, que atende ao nivel superior, basico e profissional,
pluricurricular e multiCampus. Todavia, concomitantemente, caracterizou-se o IFG-
Campus Jatai, apresentando sua origem e evolugéo. Dessa forma, foram mencionados,
por exemplo, tanto os cursos ofertados pela RFE quanto pelo IFG-Campus Jatai.

Quanto ao TAE, foram feitas caracterizacdes e categorizagfes, no que tange as classes,
aos cargos, aos graus de capacitacdo e qualificacdo e progresséo por tempo de servico.

O quadro 19 sintetiza todos esses dados.
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Quadro 19- Quadro resumo das classes, capacitacdo, qualidicacéo e progressoes.

Classes com | Grau de | Qualificacao Progresséo por
varios cargos | Capacitacdo mérito e tempo de
ou funcdes e respectiva servigo -
progresséo
A L, 10, 1, v
B L, 10, 1, v
C L, 10, 1, v
D I, L LV Tipo de progressdo que | Alcancada a cada
E I, 1L 1, 1V pode ser alcancada a | intersticio de 18 meses
medida que o TAE | de efetivo exercicio,
conclue um curso | limitado a posigao 16
superior ao que foi
exigido no seu cargo de
origem.

Fonte: elaborado pela autora

Contudo, apresentadas as caracteristicas da unidade e subunidades, foram respondidas
as perguntas da pesquisa, com base nos dados coletados e analise deles, conforme
resume o quadro 20.

Quadro 20- Quadro resumo com as questdes de investigacéo

Como o IFG potencializa seu TAE? Tanto o IFG quanto o Campus Jatai
oferecem cursos de capacitacdo e
aceitam os outros, presenciais ou on line,
feitos em outras instituicdes. E o caso da
ENAP, IBL entre outros, desde que sejam
reconhecidos pelo MEC. Ofertam,
também, cursos de qualificacdo, mas sem
destinacdo de vagas para os TAEs, como
fazem os Céampus de Goiania e de
ltumbiara. Mas, por meio de um Protocolo
de Intencdes junto ao IPP e a USC,
permitiu-se aos TAEs e aos docentes
cursarem os Mestrados em Contabilidade
e Financas ou Assessoria em
Administracédo e Doutorado em Educacéo,
nas respectivas instituiges citadas.

Como o IFG valoriza seu TAE? A valorizacdo se da por meio de
recompensas  financeiras e nao
financeiras. Entre as financeiras, estao os
salarios, as progressfes financeiras por
capacitacdo, qualificacdo e por tempo de
servico efetivo, abono permanéncia,
auxilio-funeral, auxilio-creche, auxilio-
moradia, gratificagbes por funcdo de
chefia, diarias, bolsas de estudo entre
outras, todas instituidas por lei.

E a recompensa nédo financeira
representa  as  oportunidades  de
desenvolvimento, gerando qualidade de
vida, dentro e fora da organizacdo. Entre
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elas, estdo direitos as licencas,
afastamentos, boas condigcbes de
trabalho, tanto fisica, estrutural como as
relacionadas a qualidade de vida e
seguranca no trabalho e o bom
relacionamento com as chefias.

Existe algum fator que limita a | As capacitacbes e qualificacbes que
potencializacdo ou a valorizacdo do | excedem as horas exigidas ndo resultam
TAE? em valorizacdes financeiras;

A progressdo por mérito profissional, em
decorréncia do decurso do tempo de
servico, limita-se a 22 anos e 6 meses na
instituicdo e, caso o TAE permaneca por
mais tempo, ele ndo tera mais este
beneficio e sua remuneracédo nao sofrera
acréscimos;

Devido a impossibilidade de o TAE terum
substituto para sua funcéo, torna-se cada
vez mais limitada a chance de conseguir a
licenca para capacitacéo ou qualificacao;
Impossibilidade de negociacao de reajuste
ou data base salarial, apenas por meio de
greve da categoria;

Desvio de funcéo para outra superior com
responsabilidades maiores, sem a base
salarial correspondente ao nivel em
questao.

Fonte: Elaborado pela autora

Diante da apresentacdo dos dados acima e das respostas as questfes de investigacao,
verifica-se 0 quéo importante é o capital humano — neste caso, o TAE para o IFG-Campus
Jatai, sua potencializacdo e valorizacdo. Considerando que cabe ao pesquisador a
responsabilidade de proporcionar as informacdes necessarias para facilitar o julgamento
do leitor acerca do caso, apresentando-o de forma adequada, com suas caracteristicas
singulares, espera-se que estes dados, os resultados da pesquisa gerem desdobramentos
tanto na instituicdo, por revelar o que vem sendo feito, contribuindo, portanto, para
reflexdes sobre a gestdo, com vistas ao avango, quanto para leitores diversos, de outros
institutos federais, por exemplo. Nao se pode esquecer que a rede tem quase 600 Campus,
regidos pelas mesmas leis; o caso do IFG-Campus Jatai traz resultados que permitem o

debate sobre o tema em qualquer outro Campus ou instituto.

Ademais, como esta pesquisa, esperou-se proporcionar uma maior compreensao dos
processos organizacionais e politicos, partindo de um contexto real, ligados aos TAESs. Este
trabalho permite entender, pois, 0s processos de capacitacdo, qualificacdo e valorizacéo,
Seus pontos positivos e negativos, gerando reflexdo e compreensao sobre o que precisa
ser melhorado a fim de valorizar e potencializar o TAE, por meio de estratégias

desenvolvidas pela gestéo.
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Como vérias ferramentas de potencializacdo e valorizacdo do TAE s&o instituidas por lei e
ndo permitem estratégias, como no caso da valorizagdo financeira, o poder discricionério
da instituicdo pode ser bem aplicado no que diz respeito aos cursos de capacitagédo e a
promocdo de valorizacdo néo financeira. Espera-se que esta pesquisa torne-se uma
ferramenta para auxiliar os gestores quanto ao que pode ser feito em prol do TAE para que
este cumpra com zelo a misséo do IFG.

Avanca-se, neste ponto, para as consideracdes finais, e que serdo discutidos o0s
resultados, apresentando as principais conclusdes, as limitagcbes e as perspectivas de

trabalhos futuros.
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Consideragdes Finais

Apresentar-se-a, nesta se¢do que finaliza o trabalho, um resumo das principais conclusées
desta pesquisa, de modo a retomar as questdes de investigacdo e as respostas obtidas..
Em seguida serdo expostas as limitacbes deste estudo, bem como perspectivas para

investigacdes futuras.

Primeiramente, porém, discorrer-se-a4, brevemente, sobre alguns pontos do percurso
trilhado. A pesquisa foi estruturada de forma a apresentar os conceitos de capital humano
e as diferentes formas de valorizacdo dentro das organizagbes. No caso, trata-se uma

instituicdo publica e federal de ensino, devido importancia deste capital.

Para atingir os fins da pesquisa, ap0s a identificacdo da unidade de pesquisa, o IFG-
Campus Jatai, e das subunidades, IFG e dos TAEs sempre levando em conta 0s
referenciais tedricos que nortearam o caminho a ser percorrido, debrucou-se sobre
documentos institucionais e leis, entre outros, a fim de gerar os dados da pesquisa.
Destarte, com relagdo ao tratamento dos dados, no tocante as ferramentas de
potencializacdo e de valorizacdo, foram utilizados métodos qualitativos para descrever,

compreender e interpretar os objetos de estudo.

Acerca da subunidade TAE foram coletados todos os dados nas pastas funcionais, no
SUAP, na Plataforma Lattes e junto a Coordenacao de Recursos Humanos, categorizados
e caracterizados. Reforca-se que, embora os TAEs ndo sejam o foco da investigacao,
foram necessérias tais informaces por serem a subunidade da pesquisa, o retrato da

constatacdo e a efetivacdo das ferramentas de potencializa¢éo e valorizacao.

Com base nos documentos institucionais e, principalmente, nas leis que regem as IFEs e
as instituicbes publicas e, consequentemente, os TAEs, apresentaram-se, em linhas
gerais, especificidades ligadas a gestéo e a valorizacao dos servidores publicos. Destaca-
se, porém, a diferenciagdo entre os termos capacitacdo e qualificagdo, progresséao
funcional por tempo de servico e por mérito advinda de capacita¢bes. Tais mecanismos
sdo as mais importantes formas de formas de recompensas financeiras do capital humano

na instituicdo, ainda que as nao financeiras também se apresentem.
4.1. Principais conclusfes

Propiciar a compreensdo e a ratificagcdo da importancia do capital humano para as
instituicdes diversas, bem como a das estratégias de potencializa¢cbes e consequente
valorizagdo dos profissionais variados, acredita-se, € uma ambicdo de pesquisas que
abordam o capital humano e a gest&o de pessoas. E isso que se espera com esta pesquisa,

gue ela contribua, concomitantemente, para favorecer essa compreenséo e ratificacdo e
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para destacar a importancia do gestor de pessoas na organizacdo como estrategista

motivacional.

InstituicBes publicas precisam de um capital humano bem qualificado e capacitado para
agirem com exceléncia na aplica¢do dos recursos publicos, de forma eficaz, econdmica e
dentro do que dispdem a legislagéo. Diante disso, como foco da pesquisa recai sobre uma
instituicao de ensino, é preciso destacar que se espera dela a propagacao e a oferta de
conhecimentos. Nessa direcao, ressalta-se que tal preocupacédo também precisa recair
sobre o seu capital humano — entre eles, os TAES, a subunidade pesquisada neste estudo
de caso, que, apesar das estratégias de valorizacdo e potencializacdo aplicadas,
esbarram-se limitag6es que tendem a deixa-los desmotivados e que, por isso, precisariam

ser superadas para uma atuagéo que prima pela eficacia e eficiéncia..

Mencionam-se aqui as conclusfes propiciadas pelos objetivos. Quanto ao objetivos de
identificar como séo aplicadas as potencializacdes dos TAES e quais séo elas, verificou-se
gue as ferramentas se constituem dos cursos de capacitacdo e qualificacdo promovidos
pelo IFG e pelo Campus Jatai e daqueles decorrentes de parcerias com a ENAP e o ILB,
além de varios outros apresentados nesta pesquisa, todos de instituicbes de ensino

autorizadas pelo MEC, como exigido pelo IFG.

Quanto as ferramentas de valorizacdo, constatou-se que as recompensas, financeiras ou
nao, embora instituidas por normativos legais, contribuem para a permanéncia do capital
humano na instituicdo. Salienta-se que se trata de uma autarquia, funcionando como um
6rgao publico federal e, portanto, regido por leis que autorizam todo o funcionamento e
determinam as formas de remuneracdes, como salério, incentivos, bolsas, auxilios, plano

de saude, etc.

As recompensas ndo financeiras —aplicadas na forma de um ambiente de trabalho
confortavel e favoravel para as atividades, além dos eventos promovidos que incluem os
TAEs, bem como as confraternizagdes diversas (dia do servidor, festas juninas e de fim
de ano, entre outras) —resultam no proprio bem-estar, no sentimento de pertenga, tao
importantes para o desenvolvimento do capital humano na instituicdo e harmonia

interpessoal quando se trata da relacdo superior versus funcionarios.

Y

Quanto a valorizacdo advinda da progressdo por capacitagcdo, que depende
exclusivamente do TAE para seu alcance, identificou-se a existéncia de 10 servidores que
poderiam estar enquadrados no padrdo 4, mas que nao fizeram os cursos para o
enguadramento. Isso revela desinteresse da parte do TAE e é importante a gestdo de
Recursos Humanos buscar entender o porqué disso, tendo em vista que tanto o servidor

guanto a instituicdo seriam beneficiados com tal capacitacéo.
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No que tange a valorizagdo advinda da progressdo por tempo de servico ou mérito
profissional, que também constitui uma das ferramentas de valoriza¢do, considerando que
€ alcancada a cada 18 meses de efetivo exercicio, observou-se que 26 alcancaram o nivel
maximo para progressao, que sao 16 niveis. Por outro lado, ainda que seja uma forma de
valorizagéo, atingido o nivel maximo, o que se tem é um sentimento de desvalorizacao,
pois 0 TAE continua contribuindo com a instituicdo, com zelo, aptiddo e habilidade, mas

cessou-se essa forma de incentivo.

Em termos gerais, analisando os resultados apresentados, conclui-se que existem varios
meios para que os TAEs possam potencializar-se, contudo, no tocante as potencializagées
diretas promovidas pelo IFG- Campus Jatai, &€ necessaria uma especial atencao no sentido

de viabilizar cursos direcionados aos TAEs e relacionados a sua area de atuacao.

E fundamental acrescentar que os gestores de Recursos Humanos podem se incumbir de
estratégias para motivar o capital humano e buscar parcerias para capacitacdes e
gualificacBes, pois o investimento no conhecimento do capital humano dentro das IFEs
contribui para a produtividade e para o futuro do individuo. Contudo, tdo importante quanto
apresentar todos os beneficios e necessidades do TAE, é contribuir e motivar para o
despertar de uma nova cultura direcionada para maiores demandas sociais e

preocupacdes de responsabilidade para com a instituicdo e a sociedade.
Outras questdes importantes que levam a reflexao séo:

e a auséncia de destinacbes de vagas aos TAEs para qualificacdes, promovidas pelo
IFG- Campus Jatai, em nivel de pds-graduacdo em comparagdo com outros
Institutos, a exemplo o de Goiania e ltumbiara, que destinam de 20% para 0s
servidores do IFG;

e a logistica para a licenca do TAE para capacitacdo ou qualificacdo. A categoria do
TAE nao tem a prerrogativa de um substituto e, por isso, torna mais dificil a licenca,
gue € um direito condicionado ao planejamento interno da unidade organizacional;

e as capacitacdes e qualificagbes que excedem ao determinado pela lei. Estas ndo
séo objeto de valorizacao financeira, de modo que pode fazer surgir o sentimento de
frustracdo pela ndo recompensa pelo saber adquirido e, também, tende a fazer o TAE
perder a motivagdo para continuar se capacitando;

e Limitacdo da progresséo por mérito profissional a 22 (vinte e dois) anos e 6 (seis)
meses, levando aqueles que ultrapassam tal periodo de atuagdo a se sentirem
desmotivados, pois continuam trabalhando com zelo e seriedade, mas ndo sdo mais
recompensados;

e Falta da revisdo anual da base salarial, determinada pela CF de 1988, para
recomposicao da inflacdo; e

e Desvalorizacdo financeira no desvio da funcdo do TAE de nivel inferior para
executar atividades de nivel superior.

Embora estes apontamentos elencados possam frustrar o TAE, a politica de beneficios, de

forma geral, ofertada pelas IFE atrai muitos canditatos a vagas disponibilizadas nos editais
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de concurso, e gera satisfacdo aos servidores, tanto pela estabilidade quanto pela
remuneragao, que sdo atrativos, em comparag¢do com a iniciativa privada. Uma forma de
constatacdo de que isso é veraz € o fato de a maioria dos servidores permanecerem na
instituicdo até a aposentadoria, evidenciando que a instituicdo € um lugar bom para
trabalhar.

O IFG-Campus Jatai, como qualquer outra instituicdo publica federal, esbarra-se no que
varias leis e normas apregoam com relagédo ao servidor publico. Contudo, ndo pode ficar
como um refém desses dispositivos. E possivel avancar, dentro da legalidade e da
moralidade. Cabe ao Campus, em conjunto com a gestdo de Recursos Humanos pensar
em estratégias de promocado da qualidade dos servicos dos TAEs e, gerando vias de

valorizacdo e potencializacgéo.
4.2. Limitagdes do estudo

Toda pesquisa se envolve em um rigor cientifico para que haja fidedignidade e
confiabilidade, o que a torna morosa e exaustiva. No caso desta pesquisa, uma limitacdo
gue dificultou a geracdo de dados foi 0 alcance de algumas informa¢des documentadas e

dados incompletos.

As limitagBes que foram encontradas referem-se a auséncia de documentos nas pastas
funcionais, por exemplo, certificados de conclusdo de cursos de capacitacao e qualificacéo,
informacOes desatualizadas no SUAP, auséncia de informacdes nos curriculos, na

Plataforma Lattes, além de inexisténcia de curriculos.
4.3. Perspetivas de trabalhos futuros

As avaliagcbes de desempenho fazem parte dos procedimentos normativos para a
progressao por mérido dos TAEs. Na mesma linha desta pesquisa, pensando no retorno
dos investimentos em capital humano, é de se pensar como isso se da com relagdo a essas
avaliagdes. Dessa forma, como futuras investigagoes, poder-se-ia pesquisar essa tematica,
com base nas seguintes perguntas norteadoras: Qual a contribuicdo do TAE para a
organizacdo? A avaliacdo de desempenho é eficaz na instituicdo publica? Existe realmente

a impessoalidade e imparcialidade na avaliacao?

Outra questdo para futura investigacdo € identificar com maior precisdo se existe a
resisténcia do capital humano, na iniciativa publica, em desenvolver seus talentos em prol
da instituicdo e dos cidadaos, que sdo os maiores investidores nas instituicdes publicas por

meio de seus tributos.
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Anexos

Anexo 1: Organograma do IFG

IFG — INSTITUTD FEDERAL DE GOIAS
ORGANOGRAMA

Pamanente &e Pessoal Docente (CPPOY
Comiss3o Inferna de Supends3o do Plano de Cameira dos Cangos Técnico-adminkstratives (C15)
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Anexo 2- Organograma IFG — Campus Jatai

INSTITUTO FEDERAL DE GOIAS — CAMPUS JATAI
ORGANOGRAMA
1. Org3os Colegiados:
a.Conselho-Geral do Campus;
b.Colegiado de Areas Académicas;
¢. Conselho Departamental;
d.Forum de Representantes de Turma.
2. Diregdo-Geral:
a.Diretor(a) Geral;
b.Chefia de Gabinets;
¢. Coordenagdo de Comunicag3o Social.
3. Coordenagido de Administragdo Académica e de Apoio ao Ensino:
a.Coordenador (a);
b.Coordenagio de Registros Académicos e Escolares;
¢. Coordenacdo de Biblioteca.
4. Geréncia de Administragao:
a.Gerente;
b.Coordenagio Orcamentaria & Financeira;
¢. Coordenagdo de Almoxarifado e Patriménio:
d.Coordenagio de Administragio e Manutengio.
5. Departamento de Areas Académicas
a.Chefia de Departamento de Areas Académicas
a Coordenagdo Académica;
b.Coordenagio de Apoio Administrativa;
¢. Coordenago de Apoio Pedagdgico ao Discents;
6. Geréncia de Pesquisa, Pés-Graduagio e Extens3o
a.Gerente;
b.Coordenagio Interagio Escola-Empresa;
¢. Coordenagao de Assisténcia Estudantil;
d.Coordenagio de Secretaria de Pos-Graduagao (Jatal)
7. Coordenagio de Recursos Humanos e Assisténcia ao Servidor
a.Coordenadora).
8. Coordenagio de Administragio da Tecnologia da Informag3o
a.Coordenadora).
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Anexo 4- Informativo sobre seguranca no trabalho 1

Vocé o gue €

aciderile ent servico?”

Acldente em sorvice @ o dano fislca o mental =ofrida
pelo servider, quea s= relacione, mediza cu imediatamente,
com as atribuigdes do cargo exercido (Lei 8172/30 Art. 212).
’- e I Elz pude ser Upiw (vtorre durante d reclizégéo das alividades
/ | do cargo, no harario de rzbalho) ou de trajeto (ccorre no
*f ' percursa da residéncla para o local de rrabalkn ou vice vorsa,
M independznte do1meio de lowormogdo).

Acidenzes em servico ou incidentes (quandc ndo ccorre
leséo, duenca ou latalidade) devern ser comunicadu: velu
servider a equipe de vigllancia » scpuranca nn traba’ha dn SIASS
|-G/ IF Goiano, per meio de formulario (Form U2 - Lemunizegéo
de adidenle ern servigu CAS), anexendu v aleztadu medico
e boletim de ocarréncia, caso houver.

MAIS INFORMAG(—)ES
E DOWNLOAD DO FORMULARIO:
hiupZfilg.edu.br/companent/eonlentfarlicle/66-lg/pro-reitluria
s/descnvnivimento Instinuclonal/2020 acempanhamento de d
ocumentacan de tercelrn?showall=Rstarr=7

Mais informagoes:
Fqulpe de Promacin a Sande (SIASS  IF Galana/IFG)  promoarcan.zlass@ifp.cdirbr
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-
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Anexo 5- Informativo sobre seguranca no trabalho 2
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DICAS DO PROTEGILDO

ERNATIVAS PARA EVIT.

FADIGA VISUAL

Trabalhar em frente ao computador por longas horas pode desencadear
fadiga visual, cefaléia, olho seco e vermelho, sensacao de corpo estranho e
ardéncia na vista, além de dores no pescogo, nuca € costas, sendo estes
sintomas os que caracterizam a Sindrome da Visio de Computador. Durante
© uso do micro, uma pessoa pisca de 10 a 30% menos do gque gquando naoc
esta em frente a tela. O amblente laboral (ar condiclonado, lluminacao
inadequada, posicionamento do monitor) pode influenciar no conforto do
trabalhador, provocando os sintomas de olho seco. Ac notar a ocorréncia de
cansaco visual, procure um oftalmologista. Para prevenir adote
as dicas abaixo:

Tarde ds ilnnaiSo Je saks, enila ido wlbecs o

TrirEnEe o jure as scbes o bes, Slrs senipes 935 jare s
antrar = daadads nabewl Sedicrns o pasianas poden
Sar da Jranca ale Asra contreian 2 nkal 38 LT goa antra
o S b

Posizcames o eaonsnklack: sk <k orooniar beramsn:
Abann Ta alue A3 S0 clFas © S mankeaka S umra
Jdisln s de ST a G0 cn Jds =la

> loczs . Prosare rds ter ur-
sardriznane s wardladares apartades para sed raste
FALA PACIIACAS [& 1338 & 2308 20 2 AN Tiriess da
Irata o, Apeowsile e Sl Uoklce o paizagens =
clisiiradis

I2ME S SUA POTURA SW TS AT Mon s pois e 1Ta
nporitaals guanlo © Bnes O e <. Wsals un
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Solic e bdes des LTD. piis, ror
Tehar msahigEn S lim nagan
TENCT para 38uUs 310s.

Lolieer valivu bt ks Gonfun e weisn agSu o edica.
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Anexo 6- Informativo sobre seguranca no trabalho 3

SAUDE VOCAL

A voz € um dos instrumentos mais importantes de nosso corpo, o que a torna
uma pec¢a fundamental para multas profissdes e atilvidades. Médicos,
professores, vendedores, profissionais de televendas e recepcionistas sio
exemplos de pessoas para as quais a comunicacaoc oral € uma parte essencial
do seu trabalho. Por isto, € preciso adotar alguns cuidados para manter a

integridade da voz de forma saudavel.
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Anexo 7- Informativo sobre seguranca no trabalho 4

DICAS DO PROTEGILDO

ALMOXARIFADO

Local de grande circulacdio de pessoas e dos mais variados tipos de
produt s o al ifado € o setor responsavel pelo controle do estogque
de mercadorias e de materials utllizados pela empresa. No entanto,
para se realizar a movimentacio destes materiails € preciso seguir
algumas medidas de segur ca, pols & 2 4 nto que pad ']
ocorrer gr id € de tr Tho.

*rsEnizans imco
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Anexo 8- Informativo sobre seguranca no trabalho 5

Cuidladod rnod armbieriled admitidlialived

1 rant=nha umsz boa postura, em 90",
Cvite posigdes inadequadas, utilize o
cpoiv da cadeira para o= bracos, insire
peguenas pausas para o relaxementc
duranie v hordrio de b abalho.

2 Martenha livre o espaco embaixo
da mesa para a sua mavimenragdo.

3 Regule a cadeira numa allura ern
que os cotovelos fiquem num angulo

de 90° e us breyus apuiadus, semque 5 O amklente deve estar lluminado de
os ombros fiquem elevados. Mantenha forma moderada. |ome cuidade com
o= pés ne chae on utdllze wm siporre rellexos que cansen: g vis3o.

para apcia-lcs. Nao se deve ficar na

ponta des pés nucom as pés "flutandn”, o

zs articulacGes das joelhos precisam 6 A temperatura do ar-condicionado deve

cstar omum Anguln de 90° aa mals. licar entre 20°C 2 23°C pera evilar problemas
2 rosplratérias e deseonforto térmico.

4 Evile permanecer win 0 DESLULO

inclinado quando falar ao telefone. T Néo consuma alimentos e/cu liquides
Se v uzu do lelelone lor ieguernts, € em sua mesa de rrabalha. Urllize 2 pasa
recomendado utilizar fones (headset). péra s= alimentar e se movimentar.

Mais informacgoes:
Faulpo de Promnciio a Sande (SIASS  IF Golana/IFG)  promorno.ciass@ifg.edinbr

IASS 2= MINISTERIC DA
JISTER
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Anexo 9- Informativo sobre seguranca no trabalho 6

# y

-l MAPA DE RISCOS

EEN DE EDUCACAD, CIENCIA E TECNOLOGIA

s cAMPUS:
RISCOS AMBIENTAIS \[é RISCO (preencher): ) / LEGENDA: \
IDENTIFICADOS breencher riscos aqui . AISCOS QUIMICOS
RISCO (preencher): O RISCOS ERGONDMICOS
Preencher riscos aquil . RISCOS DE ACIDENTES
PEQUENO  MEDIO GRANDE RISCO (preencher): . Riscos icos

[ Setor ] Preencher riscos aquil . RISCOS BIOLOGICOS
\ AN S \ j
[ CLASSIFICAGAO DOS RISCOS ' OBSERVAGAO:

PEQUENO: Com potencial de causar peguenas lesdes; Eimportante destacar que nem todos 05 riscos presentes no ambiente de

. . ] trabalho irdo causar, obrigatoria e imediatamente prejuizos 3 salde. Para
MEDIO: Com potencial de causar acidentes com afastamento; que haja danos 3 sadde & necessdrio que tenhamos uma combinagdo de

GRANDE: Com potencial de causar acidentes mais graves efou a morte; varios fatores, como o tempo de exposicao, concentragdo e a intensidade
dos agentes, além da suscetibilidade de cada trabalhador.

Medidas preventivas:

Inserir medidas aqui!

m

=1}

al
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Anexo 10- Informativo sobre seguranca no trabalho 7

A IMPORTANCIA DA

PROTECAO AUDITIVA

Durante uma jornada de trabalho, o trabalhador é exposto a varios niveis de
ruido. Em determinadas atividades profissionais, essa exposicao é
constante e excessiva, podendo provocar a perda irreversivel e permanente
da audicao. No entanto, o uso de protetores auditivos, que devem ser
fornecidos pela empresa, protege o trabalhador desse risco.

.

Por que se proteger? -\ ’ \ B 12| P {7 < V\‘f{
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Anexo 11- Informativo sobre seguranca notrabalho 8

DICAS DO PROTEGILDO

PROTEQAO DAS MAOS

A fFerrs o trabalhador tem ac seu dispur sao
sSuas MmAosS. E por lnoio d.las que ele desenvolve suas atividades
profissionais. No entanto, apesar da sua grande importancia como
ferramenta de trabalho, a maioria das pessoas ndo atenta para sua
seguranca, fato que torna a mao a reglao do corpo mals leslonada por
aeldentea. Por isto, € fundamental trabalhar com atenq;ao e de acordo

as re dacées de seguranca da sua atividade.

332 3 3IAJ8Ce XIS Fars T3231128 S0 Jrodmos

oanlals cam eroersigers nirners soams Fpadas posa
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A2 LvEsS Sl2m eas SHEE luvas 32 2303203 2y
miadidaz ds zuas a0 malsral srescce.

. Verfoue e s
- mEqaina 2os=u
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3% 3 1e3823530 A
alercimeete cvshce.
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Anexo 12- Informativo sobre seguranca no trabalho 9

\C’a‘zzmca 726 77

A equipe de vigilancia

Fara melharar a ambiante

e seguranca no trabalho zela de trabalho, a equipe tambem
pe'a integridade fisica dos realiza treinamentos e
serv.dores, identficando orientacbes especificas,

e monitorandc os periges levantamento de risce

e riscos dos ambientes de acunacional, indicacfio
trabalho, visando evitar de Lquipamento de FProtecao
acidentes e doancgas. Ezses Individue' (EPI) e avaliegdo
periges e risces, bem como de processa e paste de trahalho.
as medidas preventivas,

constam do Frograma de Nas proximas sesmanas,
Prevencdo de Riscos abordaremos guest@es
Ambientais (PPRA), disponivel relacionadas ao tema.

no setor de recurscs humanecs.

Mais informacgoes:
Faulpo de Promacin a Sande (SIASS  IF Golana/I5G)  pramoaran.slass@ifg.edinbr
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Anexo 13- Oficio de reconhecimento e agradecimento
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Anexo 14 - Protocolo de intencdes entre olPP e o IFG

gg:s

LHE e roenac

g =Yaascaccs

Frotocedo dv hbangdex oo coltbram.o insdtulo Fedsrsl dy
Ececacba, Clntin & Turodoght de Solas ¢ o Inesleto
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Apéndices

Apéndice 1 - Autorizagdo para coleta de dados no IFG- Campus Jatai

I
POLITECNICO DO PORTO - PP

INSTITUTO SUPERIOR DE CONTABILIDADE E ADMINISTRAGAO DO PORTO — ISCAP-PP

Solicitagdo de autoriza¢do para realizacdo de pesquisa

A Sra. Mara Rubia de Souza Rodrigues Morais
Diretora Geral do Campus Jatai — IFG

Prezado Senhora,

Eu, Sonia Regina de Almeida Cabral, discente do Curso de Mestrado em Contabilidade e
Finangas, pelo ISCAP-PP, instituicdo parceira do Instituto Federal de Goids na capacitacio de
servidores, estou desenvolvendo dissertacdo para conclusdo do curso sobre “Ferramentas
de Capacitacdo e Valorizagdo do capital humano: um estudo de caso no IFG- Campus Jataf”.

Sendo assim, solicito a contribuigcdo de V. Exa. para com o estudo, através da autorizacdo de
pesquisa documental nos arquivos do Campus de Jatai. Sua colaboracio é de fundamental
importancia para o desenvolvimento e construgio da pesquisa e se chegar a pertinentes
conclusdes para este Instituto Federal.

Vossa Senhoria poderd solicitar esclarecimentos se necessario for e tera acesso a pesquisa
em qualquer momento, bastando solicitd-la. Embora as informagdes funcionais sejam
publicas, em atendimento ao principio da publicidade, asseguro que serdo mantidos o sigilo
dos nomes dos servidores nesta investigagao.

O desenvolvimento do estudo serd de minha responsabilidade, sob orientagio da Professora
Doutora Ana Maria Bandeira, docente do ISCAP-PP.

Desde ja agradego a sua colaboragdo e uma resposta tdo breve quanto possivel.

Cordialmente,

*L\M}L&& . Qé‘/&&/ I8
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4bla de Souza Rodrigues Mora
L R Dlretora-GeraJ\ i
IFG - Campus Jatal
Port, n® 2,226 de 24/10/2017

Fonte: Elaborado pela autora
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Apéndice 2- Cursos e areas ofertadas pelo IFG

Técnico Integrado ao ensino médio

Vigilancia em Saude

Andlises Clinicas

Meio Ambiente

Comércio Exterior

Edificacbes

Quimica

Agroinddstria

Edificacbes

Quimica

Agroecologia

Edificacdes

Producéo de Audio e Video

Biotecnologia

Saneamento

Controle Ambiental

Edificacdes

Eletronica

Eletrotécnica

Instrumento Musical

Mineracao

Telecomunicacdes

Andlises Clinicas

Nutricdo e Dietética

Vigilancia em Saude

Agroindustria

Informatica

Quimica

Eletrotécnica

Quimica

Edificacdes

Eletrotécnica

Manutencdo e Suporte em Informatica

Edificacdes

Informatica para Internet

Quimica

Automacao Industrial

Mecanica

Edificacdes

Informatica

Quimica

Automacao Industrial

Mecanica

Técnico integrado - EJA (Educacéo para Jovens e Adultos)

Enfermagem na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Secretaria Escolar na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Transporte de Cargas na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Alimentos na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Modelagem do Vestuario na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos

Artesanato na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos

Edificacdes na Modalidade de Educacédo de Jovens e Adultos

Manutencédo e Suporte em Informética na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos

Cozinha na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos

Informatica para Internet na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos




Transporte Rodoviario na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos

Enfermagem na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Alimentos na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Agroindustria na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Secretariado na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Manutencdo e Suporte em Informética na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Refrigeracéo e Climatizacdo na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Comércio na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Eletrotécnica na Modalidade de Educacéo de Jovens e Adultos

Técnico Subsequénte — Pés Médio

Eletrotécnica

Mecanica

Mineracao

Eletrotécnica

Agrimensura

Tecnologia — Graduacao

Logistica

Andlise e Desenvolvimento de Sistemas

Andlise e Desenvolvimento de Sistemas

Andlise e Desenvolvimento de Sistemas

Licenciatura — Graduacao

Ciéncias Sociais

Quimica

Danca

Pedagogia Bilingue

Artes Visuais

Ciéncias Biolégicas

Ciéncias Sociais

Fisica

Historia

Letras - Lingua Portuguesa

Matematica

Mdusica

Pedagogia

Quimica

Quimica

Fisica

Quimica

Quimica

Matematica

Bacharelado — Graduacéo

Ciéncia da Computacao

Engenharia Civil da Mobilidade

Engenharia Civil

Cinema e Audiovisual

Engenharia Civil

Engenharia Ambiental e Sanitéria

Engenharia Cartogréfica e de Agrimensura

Engenharia Civil

Engenharia de Controle e Automacéo

Engenharia de Transportes

Engenharia Elétrica

Engenharia Mecéanica




Quimica

Sistemas de Informacédo

Turismo

Ciéncia e Tecnologia de Alimentos

Sistemas de Informacdo

Engenharia de Controle e Automacéo

Engenharia Elétrica

Engenharia Civil

Engenharia Elétrica

Sistemas de Informacdo

Engenharia Civil

Especializagcdo — Lato sensu

Gestéo dos Servicos de Hospitalidade

Matematica

Politicas e Gestdo da Educacéo Profissional e Tecnoldgica

Telecomunicacdes: Prédios Inteligentes

Fontes Renovaveis de Energia

Mestrado Profissional — Stricto sensu

Educacéo Profissional e Tecnoldgica

Tecnologia de Processos Sustentaveis

Educacdo para Ciéncias e Matematica

Fonte: http://cursos.ifg.edu.br/ consulta realizada em 07 de marco de 2018.



http://cursos.ifg.edu.br/

Apéndice 3 - Pés-graduacdes elencadas no site do IFG referente 2017 e 2018

POS-GRADUACOES ELENCADAS NO SITE DO IFG EM 2017 E 2018

‘EDITAL Ne

‘ MODALIDADE PG

‘ PUBLICO ALVO

técnico- administrativos em instituigdes de educacéo das redes publicas municipal,
estadual e federal, bem como graduados nas diversas areas do conhecimento
que tenham interesse em atuar na area de educacéao profissional e tecnoldgica.

INSTITUICAO DATA VAGAS
EM ANDAMENTO 2018
CAMPUS JATAI 16/2018  |27/08/2018 |ESPECIALIZAGAO A Graduados em qualquer curso de nivel superior 30 vagas
DISTANCIA

CAMPUS GOIANIA [14/2018 30/05/2018 |ESPECIALIZAGAO Graduados em Turismo, Hotelaria, Gastronomia, Administragdo, Ciéncias 30 vagas para o Curso de Pés-Graduagdo Lato Sensu em Gestdo dos
Contabeis, Economia e areas afins Servigos de Hospitalidade, sendo 20% delas destinadas aos servidores do IFG.

CAMPUS GOIANIA [13/2018  [30/05/2018 |ESPECIALIZAGAO Licenciados e bacharéis em matematica e areas afins. 30 vagas para o Curso de Pés-Graduagdo Lato Sensu em Matematica, sendo

20% delas destinadas aos servidores do IFG.

CAMPUS GOIANIA [12/2018  [16/05/2018 |MESTRADO Graduados em engenharia, tecnologia, licenciatura e bacharelado nas areas |26 (vintee seis) vagas, sendo 20(vinte) para ampla concorréncia e 06 (cinco)
de ciéncias exatas e da terra, ciéncias bioldgicas, biotecnologia, materiais e | para Agbes Afirmativas de inclusdo e permanéncia da populagdo negra
meio ambiente, (preta e parda), indigena e pessoas com deficiéncia

CAMPUS JATAI 08/2018  |02/04/2018 |MESTRADO Licenciados, bacharéis e tecnélogos que atuam, preferenciaimente, nas |25 vagas, sendo dezoito para ampla concorréncia e sete
disciplinas de Biologia, Quimica, Fisica e Mateméatica do Ensino Médio, e |destinadas para Acoes Afirmativas de inclusdo e permanéncia da populacéo negra
professores de Ciéncias e de Mateméatica do Ensino Fundamental. (preta e parda), indigena e pessoas com deficiéncia

CAMPUS GOIANIA [06/2018  [06/02/2018 |ESPECIALIZAGAO Bacharéis em Engenharia Elétrica, Telecomunicagcbes e Controle e 30 vagas para o Curso de Pés-Graduacdo LatoSensu em Telecomunicagdes:
Automacdo, e Tecndlogos em Redes de Comunicacdo, Telecomunicacdes e [Prédios Inteligentes, sendo 20% delas destinadas aos servidores do IFG.

CAMPUS GOIANIA [01/2018  [23/01/2018 |ESPECIALIZAGAO licenciados, bacharéis e tecndélogos, que atuam como servidores docentes e | 40 vagas para o Curso de Pés-Graduacao Lato Sensu em
técnico-administrativos em instituicdes de educagéo das redes pulblicas municipal, |Politicas e Gestdao da Educacao Profissional e Tecnolégica, sendo 20%
estadual e federal, bem como graduados nas diversas areas. delas destinadas aos servidores do IFG

ENCERRADOS 2017

CAMPUS GOIANIA [15/2017  [29/06/2017 |ESPECIALIZAGAO Licenciados e bacharéis em matematica e areas afins, desde que portadores |30 vagas para o Curso de Especializacdo em Matematica, sendo 20% delas
de diploma de curso superior. estinadas aos servidores do IFG

UNIV. SANTIAGO (14/2017 |26/05/2017 |DOUTORADO Docentes e técnico-administrativos do IFG pré-selecionados 20 (vinte)candidatos para concorrer as 10 (dez) vagas que serao

DE COMPOSTELA disponibilizadas no processo seletivo realizado pela USC , sendo que 20% (vinte

por cento) delas destinadas aos servidores técnico-administrativos do IFG

CAMPUS JATAI 11/2017  |19/04/2017 |MESTRADO Licenciados,bacharéis e tecndlogosque atuam, preferencialmente, nas |21 vagas, sendo quinze para ampla concorréncia e seis
disciplinas de Biologia, Quimica, Fisica e Matematica do Ensino Médio, e |destinadas para Acoes Afirmativas de incluséo e permanéncia da populacao negra
professores de Ciéncias e de Matematica do Ensino Fundamental (preta e parda), indigena e pessoas com deficiéncia

CAMPUS GOIANIA [10/2017  [18/04/2017 |MESTRADO Graduados em engenharia, tecnologia, licenciatura e bacharelado nas areas de |20 (vinte) vagas, sendo 15 (quinze)para ampla concorréncia
ciéncias exatas e da terra, ciéncias biol6gicas, biotecnologia, materiais e meio |e 05 (cinco) para A¢des Afirmativas de inclusdo e permanéncia da populagédo
ambiente, portadores de diploma de curso superior reconhecido pelo MEC negra (preta e parda), indigena e pessoas com deficiéncia

CAMPUS 09/2017  [03/04/2017 |ESPECIALIZAGAO Portadores de diploma de curso superior reconhecido pelo MEC nas éareas |30 vagas para o Curso de Pés-Graduacédo Lato Sensu em Fontes Renovaveis

ITUMBIARA de: Engenharia Elétrica, Engenharia de Controle e Automagdo, Engenharia |de Energia, sendo 20% delas destinadas aos servidores do IFG.
Mecanica, Engenharia da Computacdo, Engenharia Eletrbnica e de
Telecomunicagdes, Engenharia Quimica, Tecnologia em Sistemas Elétricos ou
Eletrotécnicos, Ciéncia da Computagéo, Sistemas de Informacéo,

Economia, Gestdo, Bacharelados e Licenciaturas em: Matematica, Fisica,
Quimica ou areas afins com curriculo académico, cientifico ou
profissional que seja reconhecido como atestando capacidade para

CAMPUS GOIANIA |05/2017  [13/02/2017 |ESPECIALIZAGAO Bacharéis em Engenharia Elétrica, Telecomunicagdes e Controle e Automacédo, |30 vagas para o Curso de Pés-Graduacdo Lato Sensu em Telecomunicacoes:
e Tecndélogos em Redes de Comunicagao, Telecomunicagdes e Eletromecanica Prédios Inteligentes, sendo 20% delas destinadas aos servidores do IFG

CAMPUS GOIANIA [04/2017  [13/02/2017 |ESPECIALIZAGAO Licenciados, bacharéis e tecnélogos, que atuam como servidores docentese |40 vagas para o Curso de P6s-Graduacéo Lato Sensu em

Politicas e Gestdo da Educacdo Profissional
delas destinadas aos servidores do IFG

e Tecnolégica, sendo 20%

Fonte: http://www.ifg.edu.br/editais-pesquisa-e-pos-graduacao consulta realizada em 28 de agosto de 2018




