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“As instituicdes de uma sociedade
ndo podem ser compreendidas sem

a compreensao de cargos e carreiras.”
(HUGHES, 1937, p. 404).



RESUMO

A carreira publica brasileira estd atrelada a um sistema tradicional que compreende um
emaranhado de cargos enfileirados, trafegando por uma via que se expande a medida que o
tempo decorre e que o servidor atinge os graus mais qualificados de sua funcéo publica. Em
outra direcdo percorrem os individuos, que por sua vez estdo valorizando menos 0s conceitos
tradicionais como lealdade, autoridade, antiguidade ou promocéo, de forma que o trabalho, a
familia, o autodesenvolvimento e a carreira possam receber atencdo substancial. Neste transito
encontram-se as Instituicbes Federais de Ensino brasileiras que sdo apontadas como
organizagdes normativas, corporativas e burocraticas, as quais dispdem de uma carreira técnica-
administrativa de mesma dimensdo. Esta disparidade coloca em evidéncia as caracteristicas
individuais dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAES) e a sua inter-relacdo
com o sistema de carreira que foi desenvolvido para esta classe de trabalhadores. Assim, o
presente estudo, que foi sustentado pelo conceito de carreira individual dos autores Del uca,
Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016), teve como objetivo verificar o nivel de alinhamento entre
a carreira individual e institucional de servidores TAEs das Instituicdes Federais de Ensino de
Belo Horizonte-MG e regido. Para alcanca-lo foi desenvolvida uma pesquisa de natureza
qualitativa, descritiva, composta por multiplos estudos de casos concernentes as trajetorias de
carreira individual de seis servidores TAEs, que foram os protagonistas deste processo. O
percurso metodoldgico compreendeu duas etapas, na qual a primeira envolveu uma pesquisa
bibliografica e documental, e a segunda abrangeu uma pesquisa de campo que foi subdividida
em duas fases. Uma constituiu-se do preenchimento de um questionario eletrénico, e a outra
compds-se de entrevistas narrativas em profundidade com os individuos participantes deste
estudo. Concluiu-se, que a carreira individual dos servidores TAEs participantes deste estudo
estd sendo construida com a predominancia de um alinhamento parcial em relacdo a carreira
institucional desta classe de trabalhadores. Em outras palavras, a carreira publica que foi
desenhada para os servidores TAEs ndo consegue absorver completamente os contornos das
carreiras individuais destes individuos, as quais envolvem suas trajetdrias retrospectivas, seus
projetos e expectativas individuais, o formato de negociacao destes projetos com determinados
atores, assim como as dimensdes objetiva e subjetiva de suas carreiras. Um ponto relevante que
foi constatado na verificacdo do alinhamento das carreiras diz respeito a existéncia de uma
dindmica de comportamento para aqueles individuos que se encontram com um nivel de
alinhamento parcial ou baixo. Para suprir este desalinhamento, os servidores buscam
alternativas que podem gerar para si um novo revés, aumentando ainda mais as distor¢oes entre
a sua carreira individual e institucional.

Palavras-chave: Carreira individual. Carreira institucional. Carreira publica. Servidores TAES.
Sistema de carreira.



ABSTRACT

The Brazilian public career is linked to a traditional system that comprises a tangle of positions
in a row, traveling along a path that expands as time elapses and as the public servant reaches
the most qualified levels of his/her public function. In another direction are individuals, who in
turn are placing less value on traditional concepts such as loyalty, authority, seniority or
promotion, so that work, family, self-development and career can receive substantial attention.
In this transit are the Brazilian Federal Education Institutions that are identified as normative,
corporate and bureaucratic organizations, to which they have a technical-administrative career
of the same dimension. This disparity highlights the individual characteristics of Technical-
Administrative Employees in Education (TAES) and their interrelation with the career system
that was developed for this class of workers. Thus, the present study, which was supported by
the concept of individual career of the authors DelLuca, Rocha-de-Oliveira and Chiesa (2016),
aimed to verify the level of alignment between the individual and institutional careers of TAES
servers of the Federal Institutions of Teaching in Belo Horizonte-MG and region. To achieve
it, a qualitative, descriptive research was developed, composed of multiple case studies
concerning the individual career paths of six TAE servers, who were the protagonists of this
process. The methodological course comprised two stages, in which the first involved a
bibliographic and documentary research, and the second covered a field research that was
subdivided into two phases. One consisted of completing an electronic questionnaire, and the
other consisted of in-depth narrative interviews with the individuals participating in this study.
It was concluded that the individual career of the TAE servers participating in this study is being
built with the predominance of a partial alignment in relation to the institutional career of this
class of workers. In other words, the public career that was designed for TAE servers cannot
completely absorb the contours of the individual careers of these individuals, which involve
their retrospective trajectories, their individual projects and expectations, the negotiation format
of these projects with certain actors, as well as as the objective and subjective dimensions of
their careers. A relevant point that was found in the verification of career alignment concerns
the existence of a dynamic behavior for those individuals who have a partial or low level of
alignment. To overcome this misalignment, civil servants seek alternatives that can generate a
new setback for themselves, further increasing the distortions between their individual and
institutional careers.

Keywords: Individual career. Institutional career. Public career. TAE servers. Career system.
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PROLOGO

Acredito, que eu ndo poderia fazer um estudo das carreiras individuais dos meus colegas
TAESs sem apresentar a minha prépria trajetdria de carreira individual. Ademais, 0 meu percurso
também motivou o interesse pela tematica de carreiras, assim como foi preponderante para que
eu desenvolvesse esta pesquisa. Desta maneira, peco licenga aos seis protagonistas deste estudo
para assim fazé-lo.

Eu nasci numa familia bastante comum, numa cidadezinha do interior de Minas Gerais,
e por algumas circunstancias, aos dois meses de vida fui morar na casa de um casal de tios.
Na época, a familia destes parentes ja estava formada, inclusive, dos quatro filhos do casal, o
mais novo deles ja tinha sete anos de idade. A minha chegada naquele momento representou
uma quebra da organizacao ali existente ndo sé pelas demandas que eu apresentava enquanto
recém-nascido, mas também pela falta de preparo dos membros que dela faziam parte. Mas
como preparar alguém para isso? Como fazer isso da melhor maneira possivel? Nao tinha uma
receita a seguir naquele contexto e a medida que as coisas foram acontecendo, 0s rumos que
esta trajetdria de vida tomou, contribuiram com a formacédo do meu carater e a pessoa que sou
hoje. Dentre os fatos que mais me marcaram nesta minha infancia atipica, foi sempre ter que
ceder para 0s meus irmaos (primos), ceder espaco, dedicar tempo para auxilid-los no que era
necessario, além da agressividade fisica e psicologica que eles tinham para comigo e 0s
preconceitos que sofri, sobretudo por morar numa cidade pequena. Como a minha mae
bioldgica havia adoecido, fato que gerou essa separacéao, eu fiquei meio la e meio cé. Falo isso
porgue eu era registrado no nome dos pais biolégicos que ndo estavam comigo e a0 mesmo
tempo os pais (tios) adotivos ndo tinham sequer a minha guarda (oficial). O que eu sempre
ouvia era que se um dia a minha mae bioldgica melhorasse, eu voltaria para a casa dela, e
vamos crer, que essa situacdo nao é nada confortavel. Descobri isso tudo com dois anos de
idade quando virei para a minha mée (tia) e perguntei para ela se havia saido da sua barriga
e ela sem pensar duas vezes me disse: “ndo!”. Isso foi 6timo para mim, pois cresci sabendo a
verdade e também tive que me posicionar enquanto sujeito, diante daquela realidade que era
muito complexa. Existia uma dualidade: de um lado eu estava vivendo com 0s meus tios e
primos, e esta situac@o nado era das melhores, e por outro eu ndo queria voltar para a casa dos
pais biologicos e pagar pra ver no que ia dar, e falo isso tudo hoje com a mesma consciéncia
que tinha quando era crianga. Porque eu estou contando essa parte da minha vida? Justamente
porque ela me empurrou para o lugar que eu estou atualmente e foi decisiva para a minha

trajetoria de carreira. Voltando ao meu percurso, sempre fui um aluno muito assiduo,
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esforcado e comprometido, e por volta dos 11 anos de idade pedi a minha mae (tia) para pagar
um curso de computacgdo para mim, pois aquilo era novidade na cidade, aqueles computadores
enormes de tubo me encantavam. Minha tia se negou a pagar, mesmo tendo muita condi¢ao e
ainda me disse que eu queria era “cagar bagunca e confusdo”. Eu acho que essa foi uma das
maiores frustracdes e 0 maior chute que tomei no traseiro, com o perddo da palavra, mas que
me impulsionou a ponto de virar um bom corredor nesta maratona que se chama “vida”.
Diante da negativa, viro para o meu pai (tio) e peco para trabalhar no comércio dele, nem que
fosse em meio expediente, e ele vendo aquela situacdo, acabou cedendo e permitindo que eu
ficasse no caixa do acougue que ele tinha, mas que estava localizado numa cidade vizinha.
Logo, com 11 anos de idade eu tive 0 meu primeiro salario e consegui pagar o tdo sonhado
curso de computacdo. Lembro que na época eu me destaquei como aluno neste curso e consegui
um estagio no escritério de uma confeccdo, mas eu tinha 12 anos, pensa numa crianca
cumprindo horarios para terceiros e tamanha responsabilidade que se resumia ao cadastro de
produtos no sistema. Apesar de comecar a trabalhar novo, eu nunca deixei meu rendimento
escolar cair, nunca tive uma nota vermelha na escola e nunca fiquei por exemplo de
recuperacao, justamente porque eu precisava vencer aquela maratona. Com 13 anos de idade
eu recebi uma proposta de trabalho de uma senhora, dona de uma gréfica, e aprendi a mexer
com computacao grafica, fazia desde convite de casamento, digitava livros e até santinho de
defunto eu elaborava. Me recordo que um dos parentes de um senhor que morreu tinha apenas
uma foto do falecido com uma crianca no ombro dele, e eu recebi a missdo de editar a foto
para tirar a crianca, e acabei conseguindo. Isso, foi um grande feito 14 no ano de 1995, pois a
computacdo tinha pouquissimos recursos e tudo aquilo que faziamos envolvia muita
dificuldade e trabalho. Em 1996, com 14 anos comeco a dar aulas de informética basica para
alunos de uma escola na minha cidade, e as aulas aconteciam durante a semana e aos finais
de semana. Eu era responsavel por planejar as aulas e elaborar todo material, possuia alunos
na mesma turma que faziam cursos distintos, ou seja, dava aulas ao mesmo tempo de contetdos
diversos da area de informatica. Com o passar do tempo meus horarios ja eram com um
nimero maior de alunos e 0s cursos aconteciam em outro formato, para turmas fechadas com
conteddo unico. Nessa fase, tive a oportunidade de elaborar diversos materiais e novos cursos,
por exemplo: computacao grafica, internet e informéatica avancada. O municipio que morava
passava por uma expansao industrial repentina em funcdo da Fiat Automoveis e existia uma
grande demanda por formacéo de profissionais das empresas subsidiarias da Fiat naquela
regido. Eu sempre fui muito curioso, acredito ser coisa de pesquisador mesmo, inclusive com

8 anos aprendi a tocar violdo sozinho e aos 15 entrei para a banda de musica da cidade,
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aquelas do tipo banda militar do interior, tocava clarinete e acabei ficando por Ia uns dois
anos, inclusive sendo remunerado. Nesta época, passo no processo seletivo do curso técnico
em eletromecéanica no Cefet da cidade de Divindpolis-MG, e me mudo para I, e acredito que
0 meu pai (tio) era mais sem medo que eu, pois me deixou ir, e é claro que ele fez questédo de
conversar com os pais dos meus colegas de republica. Eu me mantive 1& por um ano, me virando
para pagar as minhas despesas e ao final ndo quis continuar, porque o curso de eletromecénica
ndo tinha nada a ver comigo, eu queria era informatica. Retorno para minha cidade e nesse
periodo volto a dar aulas de computacdo e fazia também o ensino médio. Trabalhei em
acougue, grafica, farmacia, escola de computacdo, na banda de muisica, dava aulas
particulares, ou seja, ndo tinha tempo ruim para mim. Inclusive, alguns parentes falavam que
eu ndo parava em emprego, mal sabiam eles que isso ia fortalecer tanto a minha carreira
profissional. Mas os perdoo, porque naquela época quem trocava de emprego era mal visto,
como a pessoa que ndo esquenta o lugar e ndo transmitia seguranca para o patrao, e penso,
que talvez eu tivesse desenvolvendo algum movimento em torno da carreira proteana, mesmo
sem saber, o que € muito curioso. Inconformado por ndo ter feito o curso técnico em
informatica, arrumo meios de me mudar novamente para Divindpolis-MG com intuito de
realizar esse sonho. 1sso porque na minha cidade ndo tinha sequer um prédio construido,
lembro até que a casa maior de 14 tinha trés andares, no méximo, o que diré ter uma escola
técnica, dentre outras possibilidades como biblioteca e boa internet, por exemplo. No ano de
2003 conclui o Curso Técnico em Informatica, onde pude aperfeicoar os meus conhecimentos,
até entdo obtidos por cursos livres e pela pratica exercida na operacdo de softwares em
microcomputadores. Durante o curso técnico atuei como professor voluntério de informatica
em uma escola estadual com alunos de comunidades carentes de bairros da circunvizinhanga
escolar, e tive a oportunidade de entender como a questdo social influenciava no ensino-
aprendizagem dos alunos daquela regido de Divindpolis-MG. Posso dizer com conviccéo que
aquela experiéncia de trabalho foi uma das mais incriveis na minha carreira. Depois de
concluir o curso técnico retorno para a minha cidade e comeco a trabalhar na area
automobilistica, iniciando no cargo de office-boy e fui crescendo nesta empresta, até ocupar
as posicdes de gestor de pessoas e de instrutor de treinamentos. Além de coordenar pessoas e
ministrar os treinamentos, elaborava os materiais didaticos, fazia pesquisas sobre os assuntos
abordados, e tinha como objetivo aliar a pratica do trabalho que os funcionarios exerciam as
teorias e normativos exigidos pela area automobilistica. Diante da minha historia de vida, a
gual tinha que organizar, dirigir e controlar tantas coisas, tantos movimentos atipicos, cada

qual com um nivel de complexidade, resolvi fazer administracéo de empresas. Fiz o vestibular
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com 24 anos, e mais uma vez fui estudar numa cidade vizinha conciliando com o trabalho,
porque na minha localidade acabara de ser construido o primeiro prédio, s6 para constar.
Fazer o curso de graduacéo era muito dispendioso, inclusive ndo tinha dinheiro suficiente para
pagar, e eu era um dos alunos que estava todo final de semestre na fila de devedores, tentando
dividir a perder de vista, renegociar e por ai vai, até que consigo o crédito educativo, e mesmo
assim apenas de 50% da mensalidade. Por outro lado, eu era o primeiro aluno da fila na sala
de aula, e nesta fase trabalhava naquela empresa automotiva conciliando com meus estudos
da graduacao, até que em 2006 recebo uma proposta de trabalho de uma multinacional inglesa,
na qual tive a oportunidade de trabalhar durante trés anos. Fui Coordenador do Sistema de
Gestdo da Qualidade e Meio Ambiente e realizei atividades na &rea de gestao de pessoas, além
de ter sido instrutor de treinamento. Viajava muito para o estado de Sdo Paulo com o intuito
de auditar as outras unidades e o pessoal quando me recebia falava assim: “ld vem o
mineirinho querendo colocar banca na gente”. Era muito engragado, porque embora eu ndo
preocupasse com aquilo, eles achavam inconcebivel serem de S&o Paulo e estarem sendo
auditados por um mineiro. Em paralelo as atividades nessa multinacional lecionava disciplinas
de administracdo, meio ambiente, legislacdo e ética profissional e controle de qualidade no
mesmo colégio técnico que havia estudado. Durante esse periodo, além de lecionar, elaborei
o0s conteudos das aulas, atividades, seminarios e ainda tive a oportunidade de fazer uma visita
técnica a Fiat Automoveis com 0s meus alunos. O objetivo da visita foi proporcionar aos
estudantes um olhar sobre as perspectivas de trabalho no campo industrial, uma vez que
grande parte deles ndo havia visitado sequer uma inddstria de pequeno porte, 0 que dira uma
empresa do tamanho da Fiat. Essa experiéncia foi muito relevante para minha carreira de
professor, pois pude constatar 0 quanto era importante conectar os alunos ao mercado de
trabalho. Minha formacdo académica inclui a graduacdo em administracdo de empresas,
concluida no ano de 2008 e o curso de gestao pubica em nivel de especializacéo, concluido no
ano de 2011. Durante minha especializacdo desenvolvi uma pesquisa que teve como objetivo
“estudar o processo de qualificagdo dos servidores de uma institui¢do de ensino federal”,
pesquisa essa que foi realizada por meio de monografia e que serviu de base para elaborar o
projeto de candidatura ao curso de mestrado. Sou técnico-administrativo em educacdo desde
2010, quando tomei posse no cargo de administrador em uma institui¢io federal de ensino de
Belo Horizonte-MG. Resolvi que queria ser servidor publico diante de tantos atropelos e
apertos que a vida me deu, pois nunca tive nada estavel, tdo pouco uma remunerac¢édo adequada
e 0 servico publico poderia me oferecer isso. Logo, fiz um concurso para administrador do

Ministério do Trabalho e ndo passei. Em seguida, fiz concurso para esta instituicao federal de
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ensino que atuo, e dentre mais ou menos 700 candidatos eu fiquei em 13° lugar, de um total de
16 vagas para administrador. N&o satisfeito, também fiz concurso para administrador em um
orgao publico do estado de Minas Gerais, e na ocasido, obtive 0 2° lugar geral, dentre mais ou
menos 500 candidatos. Confesso que assumi o cargo de TAE querendo exonerar futuramente
para assumir o cargo de administrador no estado, mas as condigdes da nossa carreira foram
melhorando, sobretudo em fung&o do Reuni. Iniciei as minhas atividades na institui¢ao federal
de ensino em um departamento da area da salde, e de cara fui trabalhar no hospital
universitario, o que foi uma experiéncia pesada para mim, pois nunca gostei do ambiente
hospitalar, apesar de ter aprendido muita coisa. Atravessava a cidade para ir trabalhar,
gastava trés horas diérias com o traslado, até que consegui ficar mais proximo de casa. Mesmo
assim continuei na area da saude exercendo as mesmas atividades, tendo que atuar tanto na
unidade que estava, e a0 mesmo tempo coordenando atividades 14 da regido hospitalar.
Quando cheguei na instituicdo ndo fui bem recebido, pois naquela época o cargo de
administrador era novo naquele ambiente, fui o primeiro, e as pessoas me olhavam com muita
desconfianca, despeito e até medo. Enfrentei muitas perseguicdes, assédios de todos os tipos,
tanto de chefias, quanto de colegas, foi um horror os cinco primeiros anos, pois as pessoas
achavam que eu estava ali para ficar fiscalizando o trabalho delas, e por mais que eu
demonstrasse que nao era isso, ndo adiantava, parecia uma falta de apreco gratuita. Para se
ter ideia, uma vez um profissional da &rea fim foi na minha sala e jogou (literalmente) um
atestado na minha mesa, dizendo em alto e bom som: “aqui nao é linha de produ¢do da Fiat
ndao”. Lembro que tudo que eu desenvolvia ndo estava bom, reuniam, faziam motim, inclusive
tirei servidores em desvio de funcao, e veja s6, por fazer isso paguei um preco muito alto, mas
nunca curvei a minha espinha para ceder o0 meu espago e a minha honestidade. Piorou ainda
mais quando a minha diretora colocou todas as folhas de ponto em cima da minha mesa de
trabalho, para que todos os servidores o assinassem diante a mim, diariamente, e aqueles que
ndo comparecessem para fazé-lo eu deveria cortar o ponto imediatamente. Ela so tomou essa
atitude, porgue o controle das atividades naquele departamento era muito complexo, sobretudo
pelos profissionais acumularem fungdes em outros 6rgdos, o que causava alguns problemas.
Nos primeiros anos trabalhei de 12 a 13 horas por dia, sendo que meu cargo era de 8 horas
diarias, cinco dias por semana, ndo ganhando um centavo a mais por isso. Coordenava o setor
administrativo desse departamento, os trabalhadores terceirizados, coordenava as agendas, 0s
admissionais de concursos, fazia contato com o MPOG em Brasilia, respondia para a chefia
direta e consequentemente a Pro-Reitoria especifica, e nunca fiz corpo mole para o trabalho.

Lembro que apds cinco anos nesse departamento eu tenho suspeita de ter pegado gripe suina,
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que na época era um terror para os trabalhadores, sobretudo os da satde, como no meu caso.
Jé estava em um cargo de assessoria com uma fungéo gratificada maior e acabei pedindo para
me mudar de departamento, 0 que causou muita estranheza do meu diretor a época, que fez de
tudo para que eu continuasse no departamento, logicamente porgue ele sabia que outra pessoa
ndo iria dar tanto sangue como eu dei. Ndo é a toa que eles tiveram que colocar dois
administradores para fazer todo o trabalho que eu fazia, que era algo fora do normal e que foi
crescendo com o passar dos anos. Um fato curioso, foi quando cheguei na instituicéo e o
departamento de recepc¢édo dos nomeados solicitou 0 meu curriculo e fez comigo uma entrevista,
que até entdo para mim estava bem normal. Ocorre, que durante a entrevista eu fui
perguntando dessa maneira: “vocé entrou para trabalhar?” Eu respondi: “com certeza!”. Eles
me disseram que estavam precisando de um administrador com muita experiéncia para poder
atuar em um departamento que exigia algumas competéncias, mas foram incapazes de me dizer
a complexidade e o que eu iria encontrar, pois lidavam diretamente com essa unidade e sabiam
muito bem das dificuldades. N&o precisava contar tudo, mas era de bom tom dar um panorama
geral, sobretudo porque o meu cargo de administrador € estratégico, ndo é um cargo
operacional. Atualmente, eu estou em um departamento da area de gestdo administrativa na
instituicdo realizando fungdes tais como a elaboragéo de rotinas administrativas, estudos da
legislagdo aplicavel ao departamento, implantando melhorias nos fluxos de processo,
ministrando treinamentos, participando da comissédo de estagio probatorio e assessorando a
diretoria geral no que for necessario. Paralelamente ao meu cargo fui professor da disciplina
de informética do curso técnico em Meio Ambiente do Pronatec no ano de 2014. Na ocasiao,
ministrei aulas tedricas e praticas para os alunos de Belo Horizonte-MG e Contagem-MG nas
dependéncias dos locais conveniados e na propria instituicdo em que atuo. Tive a oportunidade
de trabalhar com os alunos o tema “Lixo eletronico”, e pela qualidade do trabalho e
importancia do tema tornou-se um trabalho interdisciplinar, que foi apresentado aos
professores das demais disciplinas. Entrei para o programa de mestrado em 2020 e estou
licenciado do meu cargo de TAE desde entdo, correndo esta maratona, dia a dia, com a
expectativa de deixar um legado para aquelas pessoas que estiverem junto a mim e as que
vierem posteriormente. Durante o percurso do mestrado eu mudei de residéncia trés vezes, e
atualmente, estou em um imovel préprio, pois sai do aluguel, o que para mim foi uma vitéria.
Fiz trés cirurgias um pouco complicadas nos rins, fato que ndo me gerou dificuldades, pois
sempre fui muito determinado quanto aquilo que eu busco. E para entrar neste curso eu tive
gue suar muito a camisa, estudar muitas horas, ler muitos materiais, repetir o processo seletivo

algumas vezes, melhorar meu curriculo, para fazer jus e poder dar conta de todos os desafios
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que nos foram colocados. Se ndo bastasse todo esse processo, entrei devendo a nota minima
da prova de inglés do Anpad, tive que fazé-la e melhoré-la, fato que também foi desafiador
neste percurso. Me considero outra pessoa no final desta odisseia, mudei muito, e acredito que
para melhor, consegui inclusive publicar um artigo, apresentar dois trabalhos em dois
congressos, sendo que em um deles o artigo foi selecionado para publicacdo em uma revista
no proximo ano, além de ter recebido mencéo honrosa como um dos melhores trabalhos do
evento. Estou com mais trés artigos submetidos em periédicos aguardando a avaliacdo dos
responsaveis, e se Deus quiser, irei obter éxito nesta empreitada. Nada disso seria possivel se
ndo fosse por aquele pontapé que recebi Ia atras, minha trajetoria de vida, as pessoas que
convivi, e sobretudo os professores (mestres queridos e valorosos) com os quais eu me deparei
nesta viagem, que como mencionei anteriormente se chama “vida”.

Em relacdo aos projetos, eu basicamente pretendo terminar o curso de mestrado e
abstrair dele o maximo possivel, buscando agarrar todas as oportunidades que este vinculo me
ofereca. Quero obter éxito nas publicacfes que estdo em anélise nos periddicos e submeter o
maior numero de artigos possiveis que este estudo propicie. Pretendo continuar pesquisando,
estudar, aperfeicoar o meu inglés, participar de congressos e também elaborar artigos para
publicacdo. Assim que possivel, desejo me preparar para o doutorado, mas para iSso preciso
me inteirar dos programas que tenham afinidade com a minha tematica de estudo das
carreiras. Um grande projeto que pretendo desenvolver seria a transi¢cdo de carreira de TAE
para docente de magistério do nivel superior. Mas para isso percebo que tenho um bom
caminho a percorrer, e a entrada no doutorado serd a porta para alcancar esse sonho.
Paralelamente, gostaria de voltar a lecionar, possivelmente em cursos de graduacao, pois o
mestrado propicia algumas oportunidades. Tenho boas expectativas quanto ao meu futuro
principalmente porque estou com 39 anos e acredito estar na minha melhor fase, tanto pessoal,
guanto profissional e académica. De maneira geral, as minhas expectativas sdo as melhores
possiveis e 0 que mais espero é passar por todo esse processo com qualidade de vida e um
pouco mais de tranquilidade, uma vez que para correr uma maratona devemos estar muito bem
preparados.

E muito dificil falar dos atores que me influenciaram na minha trajetoria de carreira.
Primeiro, porgue a minha historia de vida e profissional sdo muito atipicas, inclusive, percebo
isso quando eu falo delas minimamente para algum amigo ou conhecido. Dessa maneira, posso
dizer que o primeiro ator que me influenciou desde muito novo foi meu avé biol6gico materno
(in memoriam), que me ensinou a contar 0s numeros, a partir das formigas que saiam do

formigueiro. Sentdvamos na porta da casa dele que era as margens de uma linha férrea e



25

ficAvamos 14 por horas, sem contar as historias de pescador que ele sempre tinha para me fazer
rir e analisar, fazendo perguntas que acredito que nem ele tinha resposta. Depois dele vem o
meu pai (tio) (in memoriam), que com 0 seu exemplo sempre me incentivou nos estudos e na
vida, mesmo com as dificuldades que tinha, justamente pela simplicidade e por ser um homem
gue cursou até a quarta série, em uma fazenda que viveu a sua infancia. Apesar disso, fazia
contas na mao muito melhor que eu que havia feito anos de escola, confesso. Outra grande
influéncia foram os meus professores, todos eles, desde a minha alfabetizacao até o mestrado,
que sdo fontes de inspiracdo e espelho, sem sombra de duvidas. Nas decisdes de carreira eu
sempre contei com a minha intui¢éo, busco o méximo de informagdes possiveis, converso com
meus colegas de trabalho ou daquela organizacédo para obter o maior numero de detalhes
possiveis. Além disso, sempre troco ideia com 0s meus amigos mais proximos, as vezes ligo
para um deles, mando mensagem, enfim, eu ndo tenho um padréo de comportamento neste
aspecto.

Eu comecei minha trajetoria de carreira muito cedo, aos 11 anos, e na medida que o
tempo foi passando a minha remuneracdo sempre foi alternando entre altos e baixos, pois
dependia muito do cargo e da quantidade de empregos que tinha. De maneira geral, minha
remuneracdo s6 comecgou a ser ascendente quando entrei no cargo de TAE, pois devido ao
plano de carreira e a melhoria salarial que tivemos com a implantacdo do Reuni, posso
considerar que ela teve essa de ascendéncia sim. Como nos ultimos seis anos ndo ocupei cargo
de chefia e tdo pouco exerci atividades paralelas minha remuneracéo estagnou, pois 0S poucos
aumentos em funcé@o das progressdes de tempo e mérito sdo absorvidos pela conjuntura do
nosso pais. Com o término do mestrado ela ird melhorar um pouco, mas ndo considero que
ascenderd, vamos ver o que acontecera nos proximos anos. Em relagdo ao status, sou uma
pessoa bem simples, inclusive, lembro de uma histéria muito engracada: uma vez um antigo
diretor de departamento do 6rgdo que trabalho chegou no meu setor, sentou na frente da minha
mesa e comegou a falar um monte de coisas, aquelas conversas de corredor mesmo. Apds falar
tudo que queria ele perguntou pelo administrador do setor e eu disse que era eu. Ele ficou
muito assustado e inconformado, disse que era mentira, que eu ndo tinha cara de
administrador. Isto foi motivo de muita risada da minha parte, porque néo tinha outra forma
de levar aquela situacgéo, foi muito comico. Entéo, posso dizer sem sombra de davidas que eu
ndo ligo para status e nunca liguei, e isso é muito perceptivel no meu jeito de ser, vestir, falar
e agir. Eu sé preocupo com o reconhecimento do trabalho, com o respeito pelas fungdes do
cargo, pois acredito que € cada um no seu quadrado, e se todo mundo fizer o seu papel, ao

final, tudo estaréa tranquilo e calmo.
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1 INTRODUCAO

O sistema brasileiro de carreiras publicas apresenta algumas especificidades, como a
rigidez, altos custos de transacgéo, selecdo competitiva para uma carreira especifica e geralmente
estreita, falta de mobilidade entre carreiras, oportunidades limitadas e complexidade de
administracdo (OCDE, 2010). Isto ocorre porque ele estd limitado a uma estrutura de Estado
que preconiza um desenho de carreira vertical (MODESTO, 2016), no qual a carreira publica
compreende um conjunto de cargos ordenados e que percorrerem uma trajetoria crescente de
ascensdo (BERGUE, 2010).

A adocdo deste modelo acaba produzindo uma infinidade de possiveis carreiras, haja
vista a estrutura de abrangéncia do setor pablico que conta com distintas esferas, poderes,
finalidades, remunerac@es, em cargos com 0 mesmo requisito de ingresso (JEREMIAS
JUNIOR; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2020). Esta realidade acaba tornando a discusséo sobre o
tema bastante complexa, uma vez que o formato desse sistema ainda prevalece na
Administracdo Publica Federal (APF) e ndo se coaduna as expectativas dos profissionais, nem
as necessidades das organizacGes contemporaneas (MOREIRA, 2015).

De maneira geral, parece existir um descompasso entre as carreiras do servi¢co publico
e a evolucdo das carreiras, visto que neste setor € notdria a dependéncia de modelos
administrativos que ndo condizem com a realidade do mundo do trabalho, estando a esfera
publica fora da realidade do mercado (SALLES; NOGUEIRA, 2006). Em outras palavras, ndo
existe no contexto das organizacdes publicas federais brasileiras um movimento em torno da
evolucdo das carreiras, no que tange ao desenvolvimento pessoal dos individuos (SILVA,;
BISPO; AYRES, 2019).

Soma-se a essa realidade as caracteristicas das Instituicdes Federais de Ensino
Brasileiras, que vem sendo apontadas como organiza¢fes normativas, corporativas e
burocréticas (VIEIRA; VIEIRA, 2003). Tais organiza¢des figuram como ambiente de atuacéo
dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs), objeto deste estudo, os quais
representam mais da metade da sua forca de trabalho. Estes trabalhadores contam com um
sistema de carreira criado ha mais de quinze anos que ainda ndo foi implementado na integra
(JESUS; JESUS, 2020), ndo obstante as discussdes historicas (AZAMBUJA, 2018).

Por outro lado, as pessoas estdo valorizando menos 0s conceitos tradicionais, como
lealdade, autoridade, antiguidade ou promocéo, e ao invés disso, valorizam cada vez mais o
individualismo, demandando tarefas que proporcionem uma oportunidade de expressar seus

talentos. Estdo em evidéncia discussdes sobre como levar uma vida equilibrada de forma que o
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trabalho, a carreira, a familia e o autodesenvolvimento possam receber ateng¢do substancial
(SCHEIN; MAANEN, 2016). Consequentemente, os trabalhadores estdo cada vez mais
orientados por uma trajetéria de carreira fundamentada a partir de modelos contemporaneos,
conforme apontam Silva, Balassiano e Silva (2014).

Neste contexto, o trabalhador gerencia sua propria carreira por meio de uma rede de
relacionamentos, autoconhecimento e aprendizagem continua, almejando manter a
empregabilidade e ampliar o olhar para além das fronteiras de uma Unica organizacdo
(ARTHUR, 1994; CHANLAT, 1995; HALL, 1996). Isto significa que a carreira individual do
trabalhador ganha protagonismo, a qual pode ser definida na contemporaneidade como “uma
trajetoria retrospectiva e projetada, dinamica e mutavel [...], revelando negociagdes entre
objetividades e subjetividades” (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016, p. 472).

Nota-se, uma disparidade que propicia um desalinhamento entre a realidade da carreira
publica brasileira e as carreiras individuais dos servidores, uma vez que estes individuos estdo
cada vez mais se tornando os responsaveis por planejar a sua prépria carreira individual
(SILVA; BISPO; AYRES, 2019). Corrobora com esta conjuntura a ampliacdo de discussdes
em torno do desenvolvimento das carreiras individuais dos trabalhadores da area publica,
conforme apontam Silva, Balassiano e Silva (2014).

Desta maneira, torna-se essencial conhecer as particularidades dos individuos,
sobretudo “compreender quem sao estes servidores publicos [...] € quais as estratégias utilizadas
na construcdo de suas trajetorias” (JEREMIAS JUNIOR; OLIVEIRA, 2020, p. 14). Ademais,
este contexto reforca a necessidade de explorar tanto os contornos da carreira individual dos
servidores TAEs, quanto a carreira institucional que foi desenvolvida para esta classe de
trabalhadores.

Ante ao exposto, formulou-se a seguinte indagacao que sustenta este estudo: “qual é o
nivel de alinhamento entre a carreira individual e institucional de servidores TAEs das
Instituicbes Federais de Ensino de Belo Horizonte-MG e regido?” Para respondé-la,
desenvolveu-se uma pesquisa de natureza qualitativa, descritiva, composta por multiplos
estudos de casos concernentes as trajetdrias de carreira individual de seis servidores TAES, que
foram os protagonistas deste processo.

O objetivo desta pesquisa foi verificar o nivel de alinhamento entre a carreira individual
e institucional de servidores TAEs das Instituicdes Federais de Ensino de Belo Horizonte-MG

e regido. Com intuito de alcancéa-lo foram definidos os seguintes objetivos especificos:
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e Levantar os elementos, as caracteristicas e os desafios que constituem a carreira

institucional dos servidores TAEs das InstituicGes Federais de Ensino;

e Descrever as trajetorias de carreira individual de servidores selecionados,

explorando o passado e o presente;

e Conhecer 0s projetos e as expectativas correspondentes a carreira individual destes

servidores;

e Identificar os principais atores com 0s quais 0s servidores negociam 0s projetos que

tangem a carreira individual;

e Verificar quais séo as percep¢des dos servidores no que diz respeito as dimensdes
objetiva e subjetiva das carreiras individuais;

e Identificar as ncoras de carreira principal e secundaria dos individuos participantes

deste estudo;

e Analisar as carreiras individuais dos servidores com o intuito de verificar se estas se

encontram alinhadas com a carreira institucional desta classe de trabalhadores.

Para apresentar a fundamentacdo deste estudo, primeiramente faz-se necessario resgatar
algumas informacgdes acerca do processo de expansdo das Instituicdes Federais de Ensino
brasileiras, que se iniciou na década de 2000 e que impactou sobremaneira tais organizacoes.
Esse periodo foi marcado por uma série de movimentos que almejaram ampliar a presenca das
Instituicdes Federais de Ensino em todo o territdrio nacional, e, consequentemente, aumentar o
acesso ao ensino publico e gratuito. Para alcancar tais propositos foram desenvolvidas algumas
acOes que se voltaram tanto para a Educagéo Profissional e Tecnol6gica (EPT), quanto para a
Educacéo Superior.

No que tange a EPT, ao final de 2005 foi criado o Plano de Expansdo da Rede Federal
de Educagdo Profissional!, o qual buscou ampliar 0 acesso da populacio a Educacéo
Profissional e Tecnoldgica (EPT) no pais. Ele foi dividido em trés fases, sendo a primeira delas
voltada a construcdo de novas instituicoes federais de educacdo tecnolégica em regides ainda
desprovidas destas instituicdes. A segunda fase, iniciada em 2007, foi marcada pela criagédo em
quatro anos de 150 novas unidades, por meio de um Plano de Expansdo da Rede Federal de

Educacao Tecnologica.

1 Fonte: http://portal.mec.gov.br/setec-programas-e-acoes/expansao-da-rede-federal acesso em: 24/08/2021.
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Em 2011 iniciou-se a terceira fase, por meio de um projeto de criacdo de 208 novas
unidades até 2014, com o proposito permanente de superar as desigualdades regionais e
melhorar a qualidade de vida da populacdo. Todo esse processo de expansao que iniciou em
2006, a partir de um total de 144 unidades, fez com que no ano de 2018 o pais chegasse a um
total de 659 unidades, quantitativo esse que representou a construcdo de mais de 500 novas
unidades.

Em relacdo a Educagdo Superior, 0 processo caminhou na mesma direcdo, a partir da
criagdo do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais — (REUNI). Este programa foi instituido pelo Governo Federal do Brasil com a
publicacdo do Decreto 6.096, de 24 de abril de 2007, apesar de ter se iniciado em 2003, a partir
da interiorizacdo dos campi das universidades federais.

O REUNI propiciou 0 aumento no nimero de municipios atendidos pelas universidades,
passando de 114 em 2003 para 237 em 2011. Foram criadas 14 novas universidades e mais de
100 novos campi, 0 que possibilitou a ampliacdo de acesso a essas instituicbes, bem como criou
novos cursos de graduagdo.?

Embora o processo de expansao das InstituicGes Federais de Ensino brasileiras tenha
contribuido sobremaneira para a diminuicdo do quadro expressivo de desigualdades sociais e
regionais do Brasil (CARVALHO et al., 2018), ele trouxe alteracGes significativas para as
estruturas destas instituicdes, sobretudo para as Universidades Federais. Conforme apontam
Lima e Rowe (2019), estas instituicdes passaram por uma expansao que nao s6 ampliou o
nimero de vagas dos cursos, mas também reformulou os seus curriculos e aumentou o seu
quadro de profissionais.

Em relacéo a este incremento, vale dizer que o quantitativo total de servidores docentes
e TAEs, passou de 33% nos anos 2000 para 45% do total de servidores em atividade no
executivo federal em 2021. Logo, o estudo das carreiras dessa parcela de servidores,
especificamente dos TAEs, ndo apenas ganha relevancia, mas também se torna necessario,
tendo em vista as alteragdes significativas que ocorreram a partir do redimensionamento desta
classe de trabalhadores.

Para compreender melhor os dados na atualidade torna-se importante detalha-los,
subdividindo-os neste caso, a partir dos instrumentos legais que regem as carreiras dos
trabalhadores destas instituicGes, a saber: (i) Plano de Carreira dos Cargos de Magistério

Federal do ensino basico, técnico, tecnoldgico e superior, instituido pela Lei n® 12.772, de 28

2 Fonte: http://reuni.mec.gov.br/expansao acesso em: 11/11/2020.
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de dezembro de 2012, contando atualmente com 101.537 vinculos ativos; e; (ii) Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, criado a partir da Lei 11.091, de
12 de janeiro de 2005, possuindo na atualidade 106.517 servidores ativos. Os dados
apresentados sdo referentes ao més de agosto de 2021 e foram extraidos do Painel Estatistico
de Pessoal® do Governo Federal brasileiro.

Da soma de trabalhadores de ambos planos de carreira, ou seja, de 208.054 servidores
de todas as InstituicOes Federais de Ensino brasileiras em atividade, (51%) sdo servidores
TAEs. Esse percentual demonstra um equilibrio entre os servidores docentes (area fim) e os
servidores TAEs (&rea meio), fato que revela o nivel de importancia desta classe de
trabalhadores para estas instituicfes, assim como se torna um fator preponderante para a
realizacdo desta pesquisa. Além disso, do quantitativo total de TAEs de todas as InstituicGes
Federais de Ensino, 5682 (5,33%) pertencem as institui¢des cujo foco deste estudo se concentra.

Soma-se a essa realidade o fato de o plano de carreira dos servidores TAES ser composto
por 325 cargos®, ou seja, ele apresenta uma heterogeneidade de ocupagdes e uma variedade de
exigéncias de ingresso e formacdes, em areas especificas do conhecimento. Desta maneira, 0s
servidores que integram a carreira de TAES realizam uma multiplicidade de atividades em areas
distintas, nos ambientes académico e administrativo dos campi que estdo localizados em
diversas regides do estado de Minas Gerais. Toda essa diversidade propde um ambiente rico de
estudos e de “maior complexidade e consequentemente maiores dificuldades para o exercicio
da gestdo, sobretudo das politicas de pessoal.” (JEREMIAS JUNIOR; OLIVEIRA, 2020, p. 5),
0 que inclui o desenho das carreiras.

Ocorre que, os modelos de carreira do servico publico brasileiro, dentre as quais
encontra-se a carreira dos servidores TAES, ndo se coadunam as expectativas dos profissionais
da area publica, nem as necessidades das organizacGes contemporaneas, conforme aponta
Moreira (2015). Isto ocorre na visdo de Jeremias Junior e Oliveira (2020), porgue esta
concepcao produz uma infinidade de possiveis carreiras, haja vista a estrutura de abrangéncia
do setor publico, que conta com distintas esferas, poderes, finalidades, remuneracgdes, em cargos
com 0 mesmo requisito de ingresso, 0 que torna a discussdo sobre o tema bastante relevante.

De forma geral, as carreiras da esfera publica estdo limitadas a um padrdo que

compreende um conjunto de cargos, em posi¢des ordenadas que percorrem uma trajetoria

3 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br/ acesso em: 24/08/2021.

4 BRASIL. Lei n. 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Dispde sobre a estruturac@o do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo, no &mbito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacéo, e da outras providéncias. Diario Oficial da
Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 2005.
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crescente a partir das exigéncias que séo requeridas para a ascensdo (BERGUE, 2010). Em
outras palavras, este formato coloca no mesmo patamar toda uma classe de profissionais,
propiciando um tratamento igualitario de cunho isonémico-legalista, mas ndo valoriza as
competéncias, as particularidades e sobretudo as trajetdrias destes individuos.

Nota-se, que diante aos pontos aqui elencados, os quais concernem ao impacto da
reestruturacdo das InstituicOes Federais de Ensino, a heterogeneidade e representatividade do
quadro de servidores TAEs, as caracteristicas do modelo de carreira do setor publico e as
mudancgas que vem ocorrendo nos comportamentos dos individuos, torna-se de extrema
relevancia analisar o processo de construcdo da carreira individual destes servidores, com o
intuito de verificar o seu alinhamento com o modelo de carreira institucional desta classe de
trabalhadores.

Isto ganha uma maior preponderancia por se tratar de instituicGes e de uma categoria
profissional que vem sofrendo com um corte drastico de recursos e investimentos, conforme
apontam Lima e Rowe (2019). Além disso, esses profissionais convivem com um conjunto de
incertezas, dentre estas por exemplo, as oriundas do ambiente politico, como no caso da reforma
administrativa (PEC 32/2020). Logo, analisar os contornos das trajetorias individuais ndo s
auxilia a area de gestdo de pessoas a lidar com os desafios que sdo impostos por esses
colaboradores, mas também contribui com as discussdes em torno da carreira pablica brasileira.

Cabe mencionar que este trabalho se encontra organizado em cinco secdes, incluindo
esta introducdo. A préxima secao diz respeito ao referencial tedrico que sustentou este estudo;
a terceira refere-se aos procedimentos metodoldgicos que foram empregados na pesquisa; a
quarta traz a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados; e por fim, a quinta e Gltima parte
elucida as consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 As Instituicdes Federais de Ensino brasileiras

As mudancas profundas e aceleradas ocorridas no século XX vem trazendo uma gama de
desafios para 0 ambiente organizacional mundial, aliado ao desenvolvimento econdmico,
tecnoldgico e da sociedade em geral. As organizagdes sdo pressionadas por essa combinacao
de fatores, na busca por competitividade e inovacao, modificando a forma como gerenciam 0s
negocios, as pessoas e o tradicional sistema de trabalho (SOUZA, 2018).

Por sua vez, o Estado e o seu conjunto de instituicdes também tem sido marcados nas
ultimas décadas por transformac@es constantes, bem como o campo da administracdo e politicas
publicas e as areas das ciéncias sociais. Estas complexas mudancas de cunho social, politico,
tecnoldgico e econébmico tem atingido o modo de funcionamento e os resultados das
organizac@es publicas (CAVALCANTE, 2017).

O contexto vigente demonstra que a sociedade vem demandando do poder publico uma
atuacdo cada vez mais voltada para o alcance de resultados, com busca de eficiéncia, eficacia e
efetividade na acdo governamental. Em particular, os usuarios do servico publico buscam cada
vez mais a satisfacdo de suas necessidades, sendo a qualidade e a adequacdo dos servigos as
pretensbes da populacdo, aspectos criticos para qualquer 6rgdo da administracdo publica
(CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010).

Destarte, tem-se no servi¢co publico brasileiro uma agenda de desafios a serem
enfrentados no que se refere a inclusdo social e a reducédo das desigualdades sociais, e, assegurar
0 crescimento ambientalmente sustentavel do pais com geracdo de trabalho, emprego e renda
(SILVA; AMARAL, 2007). Essa realidade transita em um cenério de desestruturacdo da
maioria das instituicdes publicas brasileiras, que tem como principais causas a incapacidade
financeira para a realizacdo de investimentos urgentes e inadiaveis e falta de efetividade
organizacional, gerencial e estratégica da entidade estatal (VIEIRA et al., 2011).

Além destes aspectos, Vieira et al. (2011) ainda destacam como motivos para este
desarranjo, a interferéncia politica, a descontinuidade da administracéo, a fragilidade do poder
institucional vinculado ao clientelismo e corporativismo; vacuos tecnoldgicos e ameaga de
sucateamento das instalacfes. Soma-se a estas caracteristicas o fato das instituicdes publicas
brasileiras estarem inseridas em um ambiente densamente regrado por um arcabougo
burocratico-legalista, 0 que torna o processo de gestdo destas organizagdes uma atividade
complexa (ANDRADE; RASOTO; CARVALHO, 2018).
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Coaduna com esta ldgica as caracteristicas gerais das Instituicdes Federais de Ensino
brasileiras, as quais figuram como ambiente de atuacéo do objeto deste estudo. Elas vem desde
entdo sendo apontadas como organizacdes “altamente burocratizantes, normativas e
corporativas [...] e alimentam uma inércia sisttmica que as tornam, dramaticamente,
recalcitrante a inovacdo, expandida nas atividades-meio” (VIEIRA; VIEIRA, 2003, p. 919).
Ademais, estas organizag¢Ges possuem um nivel de complexidade em virtude da sua estrutura,
area de atuacdo e objetivos, o que propicia a elas diversos desafios como exigéncias legais,
normas de entidades reguladoras e gestdo de recursos humanos e financeiros (SANTOS;
BRONNEMANN, 2013).

O Quadro 1 apresenta de forma ampla as areas de atuacao das Instituices Federais de
Ensino, as quais os TAE’s objetos deste estudo se vinculam.

Quadro 1 - Areas de atuacéo das Instituicbes Federais de Ensino deste estudo
Instituicdo Areas de atuacio

Os Cefets sdo instituicGes de regime especial, de natureza pluricurricular e multiunidade
(unidade sede e unidades de ensino descentralizada). Conforme estabelecido em sua lei de
Centro Federal | criacdo (Lei n° 6.545/1978), atuam na oferta de cursos de qualificacio profissional, cursos
de Educacéo técnicos de nivel médio, cursos superiores de graduacdo — licenciatura, tecnologia e
Tecnolbgica bacharelado —, de cursos superiores de pds-graduacdo lato e stricto sensu — especializa¢éo,
mestrado e doutorado. A pesquisa aplicada e a extensdo e desenvolvimento tecnol6gico
também compdem sua misséo.
Os Institutos Federais sdo institui¢cbes, pluricurriculares e multicampi (reitoria, campus,
campus avangado, polos de inovacdo e polos de educagéo a distancia), especializados na
Instituto Federal | oferta de educacdo profissional e tecnoldgica (EPT) em todos os seus niveis e formas de
de Educagéo, articulagdo com os demais niveis e modalidades da Educacdo Nacional, oferta os diferentes
Ciénciae tipos de cursos de EPT, além de licenciaturas, bacharelados e pés-graduagdo stricto sensu.
Tecnologia Destaca-se também sua atribuicdo no desenvolvimento de solugdes técnicas e tecnoldgicas
por meio de pesquisas aplicadas e as a¢es de extensdo junto a comunidade com vistas ao
avanco econdmico e social local e regional.
As Universidades Federais se caracterizam pela indissociabilidade das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo. S&do institui¢des pluridisciplinares de formacdo dos quadros
profissionais de nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber
humano, que se caracterizam por: | - producdo intelectual institucionalizada mediante o
estudo sistemético dos temas e problemas mais relevantes, tanto do ponto de vista cientifico
e cultural quanto regional e nacional; Il - um ter¢o do corpo docente, pelo menos, com
titulacdo académica de mestrado ou doutorado; e 111 - um terco do corpo docente em regime
de tempo integral. A criagdo de universidades federais se dara por iniciativa do Poder
Executivo, mediante projeto de lei encaminhado ao Congresso Nacional.
Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do (MEC, 2021).

Universidade
Federal

De forma geral, estas instituicGes sdo entidades responsaveis por promover o ensino, a
pesquisa e a extensao, conforme preconiza o art. 207 da Constituicdo Federal (1988) do Brasil,
cumprindo um papel estratégico no desenvolvimento do pais. Dados seus respectivos alcances,
elas trazem ndo sé o crescimento social, mas também o econémico e o cultural, tendo como
principio incondicional a pluralidade de ideias e concepg¢des (TORRES; SILVA, 2020). Além
disso, considerando a totalidade de instituicbes no territorio nacional, estas organizacoes

publicas contam com a “maior parcela do quadro de servidores federais, equivalente a pouco
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menos da metade do total [...], influenciando a eficiéncia do setor piblico em grande propor¢ao”
(ANDRADE; RASOTO; CARVALHO, 2018, p. 182).

N&o obstante, durante muitos anos no Brasil 0 acesso a estas instituicdes foi restrito a
uma margem populacional que pertencia as elites, o qual foi justificado pela escassez de vagas
que excluia uma grande parcela de estudantes egressos da educacao publica, além de estarem
concentradas sobremaneira nas grandes cidades do pais (CARVALHO et al., 2018). Isto
ocorreu segundo Bittencourt e Ferreira (2014), porque durante muito tempo estas instituicdes
receberam quase nenhum recurso para investirem na construcdo de novas instalacfes, bem
como para aquisicdo de novos equipamentos.

A partir deste cendrio surgiu um movimento de expansdo, sobretudo da educagédo
superior federal, que compreendeu trés fases. Na primeira, iniciou-se a interiorizac¢do do ensino,
a partir da criacdo de novas universidades e a expansdao de campi para regibes ndo
metropolitanas, no periodo compreendido entre 2003 a 2007. Na segunda fase ocorreu a
implementacdo do programa REUNI entre 2008 a 2012, que teve como objetivo reestruturar e
expandir as instituices. Na Ultima fase, a terceira de 2012 a 2014, o foco esteve na conclusao
de novas unidades e na implementacéo de politicas que propiciassem a integracdo, fixacdo e o
desenvolvimento regional (PAULA; ALMEIDA, 2020).

Este movimento segundo Carvalho et al. (2018), contribuiu de maneira significativa
para a diminui¢do do quadro expressivo de desigualdades sociais e regionais do Brasil. Apesar
disto, estas iniciativas ainda foram insuficientes, pois o campo educacional € visto como “um
setor que responde mais vagarosamente as mudangas sociais, tecnoldgicas e econdmicas”
(LUGAO, 2011, p. 9). Ou seja, tratam-se de acBes relevantes, mas que ainda séo consideradas
timidas diante ao enorme déficit educacional que ainda consumird muitas décadas para ser
efetivamente diminuido (BARROS, 2015). Ademais, pode-se elucidar outros aspectos
importantes destas instituicGes que ultrapassam as questdes concernentes ao acesso, 0s quais se
referem a gestéo propriamente dita.

Sobre estas caracteristicas, destaca-se o estudo quantitativo realizado por Rolim et al.
(2020), que teve como objetivo avaliar a eficiéncia técnica das InstituicGes Federais de Ensino
brasileiras, cujo resultado apontou que estas instituigdes “operam com recursos OCiOSOS
potenciais e ineficiéncias de escala, de modo que ha espaco para uma melhor geréncia dos
recursos disponiveis” (ROLIM et al., 2020, p. 13). Os autores apontam que o nivel de eficiéncia
é influenciado por atributos de geréncia, além de serem influenciados pelas caracteristicas dos
estudantes e da propria regido, alertando sobre a necessidade de aumentar a razdo aluno-

professor e diminuir a técnico-docente.
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Outro estudo quantitativo na mesma direcdo foi o realizado por Lima et al. (2018), que
teve como foco analisar o nivel de orientacdo empreendedora em duas Institui¢ces Federais de
Ensino no estado de Sergipe. Os resultados encontrados na pesquisa indicam de forma
incipiente uma orientacdo empreendedora nas instituicdes, porém, ha necessidade de
reestruturacdo do arcabouco organizacional e da adocao de praticas empreendedoras de gestdo.
Os autores chamam a atencdo para a necessidade de se estimular o comportamento
empreendedor no ambiente organizacional destas instituicdes.

Estas pesquisas chamam a atencédo para a busca constante de melhoria de desempenho
e resultados, com o intuito destas instituicdes publicas obterem uma maior eficiéncia no
gerenciamento de seus processos, conforme apontam Andrade, Rasoto e Carvalho (2018). Os
autores destacam que esse contexto demanda uma abordagem especial, considerando todas as
particularidades existentes no ambiente publico.

Embora o foco deste estudo ndo esteja relacionado propriamente aos gestores
universitarios, os desafios enfrentados por estes profissionais apontam algumas caracteristicas
relevantes destas instituicbes no campo da gestao de pessoas. A pesquisa realizada por Santos
e Bronnemann (2013), destacou os principais desafios enfrentados por estes gestores, 0s quais

séo elencados no Quadro 2.

Quadro 2 - Principais desafios enfrentados por gestores universitarios no campo da
gestao de pessoas com base no levantamento de Santos e Bronnemann (2013)

Desafios Descricao
Conhecimento e Professores sao nomeados ou eleitos para cargos de gestdo sem terem conhecimento ou
habilidades habilidades para o exercicio dessa funcéo.
AvaliagGes de As avaliacbes de desempenho sdo, frequentemente, informais, subjetivas e
desempenho desarticuladas.
Tempo para Os gestores possuem pouco tempo para as atividades de gestdo e precisam conciliar seu
atividades tempo na instituicdo com as atividades de docéncia.

Comprometimento | Um dos aprendizados dos gestores ao longo do exercicio da funcgéo é o de envolvimento
dos subordinados | e comprometimento das pessoas da instituicéo.
Gestdo de A érea de aprendizagem considerada mais importante para o sucesso dos gestores é a

divergéncias capacidade de lidar com os conflitos e diferencas entre pessoas e grupos.
As instituicbes possuem um modelo de gestdo politico, colegiado e burocratico,
caracterizando-se pela disseminagdo das decisGes ao longo de um grande nimero de
unidades e de atores.
A ética na gestdo universitaria favorece valores como justica, igualdade, democracia e
Etica solidariedade, assim como o exercicio da responsabilidade, da transparéncia e da
democracia

Fonte: Adaptado de Santos e Bronnemann (2013, p. 5).

Burocracia e
centralizagéo

No tocante aos desafios relacionados aos conhecimentos e habilidades para o cargo de
um gestor universitario, o estudo de Santos e Bronnemann (2013) revelou que estes
profissionais ndo possuem o conhecimento prévio de todas as atividades da funcéo, antes de

assumir tal responsabilidade. Para os autores, as instituicdes devem disponibilizar meios pelos
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quais os gestores conhecam as atribui¢bes dos cargos antes de assumi-los. Além disso, 0 modelo
descontinuado de gestdo segundo Andrade, Rasoto e Carvalho (2018), no qual é baseado em
ciclos de mandatos do dirigente maximo do 6rgdo, equivalente neste caso ao cargo de Diretor
Geral ou Reitor, impde-se uma gestdo politica frente as demandas do ambiente organizacional,
interferindo sobremaneira na gestdo de recursos humanos.

Sobre as avaliagcdes de desempenho, Santos e Bronnemann (2013) apontam que elas
ocorrem em formato de julgamentos, uma vez que as pessoas esperam um determinado
comportamento e acreditam que o gestor seja responsavel por decisdes além daquelas definidas
para o seu cargo. O que se espera destes gestores é que 0 processo de comunicagao com 0s Seus
subordinados seja fortalecido, a fim de evitar consequéncias negativas de desempenho. Para
Oliveira (2016), isto ocorre porgque 0s gestores em sua grande maioria exercem a docéncia e
ndo possuem os referidos conhecimentos e técnicas, o que dificulta de maneira consideravel a
realizacdo deste tipo de atividade.

O tempo disponivel para realizacdo das atividades conforme o estudo de Santos e
Bronnemann (2013), figura como um dos desafios mais criticos quando se ocupa um cargo
desta dimensdo. Destacam-se como dificultadores o nimero de reunides e eventos 0s quais sdo
convidados a participarem, a cobranca por producdo cientifica, a quantidade de acles
emergenciais e a dificuldade de conciliagdo com atividades externas a instituicdo, para 0s
profissionais sem dedicacdo exclusiva. Sugere-se que para tais casos estas atividades sejam
delegadas principalmente a um vice-diretor ou funcdo equivalente.

Mais uma vez, Oliveira (2016) chama a atencdo para o fato de os profissionais terem
que conciliar as atribuicbes do cargo com as atividades de um docente, comprometendo a
dedicacdo a atividade de gestdo. Além disso, 0 autor argumenta que nao basta apenas delegar
as funcdes, pois o gestor também deve conhecer as atividades que esta delegando, distribuindo-
as de acordo com as competéncias da sua equipe.

No que tange ao comprometimento dos trabalhadores das Instituicdes Federais de
Ensino, Santos e Bronnemann (2013) elucidam que quando ele existe, isto se torna um
facilitador para atuacdo dos gestores, embora ele necessite ser objeto de acdo das instituicdes.
O gestor deve criar uma atmosfera de trabalho tal qual valorize o desempenho dos servidores,
desenvolvendo uma relagdo pautada pela confianca, companheirismo e senso de colaboragéo,
e que essas atitudes estimulardo o comprometimento dos trabalhadores (OLIVEIRA, 2016).

A gestdo de conflitos e divergéncias segundo o estudo de Santos e Bronnemann (2013),
perpassa por trés ambitos, sendo eles: (i) conflitos entre subordinados que necessitam de

solugdo e que contam com poucos dados disponiveis; (ii) divergéncias administrativas
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referentes a pessoas que ndo concordam com as decisOes tomadas pelos gestores; (iii) conflitos
pessoais oriundos do papel de diretor o qual busca atender as demandas da gestdo maior da
instituicdo. Isto ocorre na visdo de Oliveira (2016), porque 0s gestores publicos universitarios
ndo dispdem de técnicas de gestdo e administracdo, o que dificulta ou limita sua atuacdo no que
diz respeito a gestdo de conflitos, ndo encontrando neste caso, elementos suficientes para lidar
com estas situacdes.

No que corresponde a burocracia e centralizagdo, Santos e Bronnemann (2013)
destacam o papel necessario de tais componentes no processo de gestdo, salientando que eles
devem ser respeitados no ambito da instituicdo. A esse respeito, Lima (2018) aponta que as
organizagdes publicas além de buscar a satisfacéo e o interesse publico, devem demandar novas
configuracBes e modelos de gestdo. Ademais, a burocracia e a centralizacdo nao podem
dificultar o desempenho das institui¢des, uma vez que estas “sao de fundamental importancia
para o desenvolvimento social e econdmico de suas respectivas regides, além de se destacarem
como a principal fonte de pesquisa em ciéncia, tecnologia e inovagdo do pais” (ROLIM et al.,
2020, p. 13).

O componente ético segundo o estudo de Santos e Bronnemann (2013), deve ser
considerando quando da tomada de decisdes, mesmo que estas sejam tomadas em carater de
urgéncia. Nesse sentido, espera-se que ela sirva de base para as condutas dos agentes, para além
dos aspectos recorrentes a qualidade do servico publico que estdo relacionados ao
“desempenho, produtividade, resultados, eficiéncia, eficicia, custos ou investimentos, foco no
cidadao, transparéncia, governanca e accountability” (ANDRADE et al., 2018, p. 173).

Apesar de todos estes desafios, vislumbra-se a pratica da gestdo publica no &mbito das
possibilidades de mudancas de habito, de mentalidade, de comportamento e de regras, bem
como de estruturas que melhorem o padrdo de qualidade dos servi¢os. Mudar esse quadro
significa melhorar a qualidade e a eficiéncia dos resultados, diminuir a malha de vantagens
cumulativas para alguns poucos e evitar desperdicios e valorizar efetivamente o servidor. Em
suma, “vé-lo com outros olhos”, isto é, considera-lo essencial na formulac¢éo de novos arranjos
institucionais, indispensaveis para a regeneracdo do aparato do Estado (AMARAL, 2006).
Dentro desta perspectiva, partindo do pressuposto que o servidor tem papel fundamental neste
contexto, torna-se relevante o aprofundamento nas bases teoricas que fundamentam a gestéo de

carreiras destes profissionais.
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2.2 Carreira
2.2.1Concepcdes, conceitos e modelos

Em meados dos anos de 1930, Everett Hughes que a época era a principal referéncia
entre os pesquisadores da Escola de Chicago, contrapde a tradigdo funcionalista da sociologia
norte-americana das profissdes, a partir de uma perspectiva interacionista da carreira
(BENDASSOLLI, 2009; DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). Hughes foi 0
um dos primeiros pesquisadores da carreira, sendo também o primeiro a conceitua-la, o qual
propds em seus estudos uma dissociacdo entre papel, status e pessoa (BARLEY, 1989;
BENDASSOLLI, 2009; RIBEIRO, 2009).

Nos anos de 1970, Edgar Schein desenvolve uma tipologia para auxiliar os ocupantes
de carreira denominada ancoras de carreira, que permite um autoconhecimento e que possibilita
a manutencdo dos ideais internos, mesmo em cenarios externos de grandes mudangas
(DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). Nesta época surgiram obras como
“Careers in organizations” de Douglas Hall (1976) e “Career dynamics” de Edgar H. Schein
(1978), que discutem o papel das pessoas na construcdo de suas carreiras, predominando uma
distingdo dos estudos de carreira entre os niveis individual e organizacional (FLEURY, 2002;
DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016).

No mesmo periodo as discussGes sobre carreira se intensificaram, tomando como
pressuposto a relacdo entre as pessoas e as empresas. Destarte, nesta fase as mulheres entraram
com uma forca maior no mercado de trabalho, fazendo com que as organizacfes se ocupassem
ndo sé com as carreiras de seus trabalhadores, mas também com as carreiras dos seus conjuges
(FLEURY, 2002). Este cenario segundo Chanlat (1995), é marcado por caracteristicas de
instabilidade, descontinuidade e horizontalidade. Isto é, as carreiras passam a Ser menos

estaveis e lineares como ja fora. Ademais,

[...] a chegada macicga das mulheres, as mudancas tecnolégicas e a reestruturacao da
economia vdo introduzir uma variedade de comportamentos anteriormente
desconhecidos. Podemos parar de trabalhar para estudar, estudar trabalhando, educar
as criangas e voltar ao mercado de trabalho e aos estudos, reorientar a carreira mais
frequentemente, tirar uma licenca sabatica etc. (CHANLAT, 1995, p. 72-73).

Na virada para o século XXI ganha forga 0 ambiente competitivo das organizacgdes, que
ndo exercem mais o papel de manter a estabilidade do emprego, o qual transferiu o controle do
direcionamento da carreira para o individuo (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA,
2016). Neste contexto, o trabalhador gerencia sua propria carreira por meio de uma rede de

relacionamentos, autoconhecimento e aprendizagem continua. Esta mudanga de papéis almeja
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manter a empregabilidade e ampliar o olhar do trabalhador, para além das fronteiras de uma
Unica organizagdo (ARTHUR, 1994; CHANLAT, 1995; HALL, 1996).

Este processo evolutivo desencadeou uma diversidade de estudos que foram mapeados
e classificados por Gunz e Peiperl (2007), dando origem ao que os autores classificaram como
topologia e taxonomia dos estudos de carreira (subcampos de estudos de carreira), o qual é
apresentado por Ribeiro (2009, p. 205), por meio do Quadro 3.

Quadro 3 - Topologia e taxonomia dos estudos de carreira segundo Gunz e Peiperl
(2007)

Topologia Taxonomia

Personalidade, interesses, valores, sucesso, escolha profissional, perfil, carreira
interna, ajustamento vocacional.
Sistemas de carreira, padrGes de carreira, contrato psicolégico, planejamento e
gestdo da carreira.
Contextual Identidade, estagios e desenvolvimento de carreira, ciclo de vida.

Fonte: Elaborado por Ribeiro (2009, p. 205) a partir de Gunz e Peiperl (2007)

Individual

Institucional

A topologia individual cuida do processo de construcdo da carreira e da insercdo no
trabalho, a qual tem como base a psicologia vocacional, uma vez que a carreira também pode
ser definida pelo ajustamento entre a ocupacao e a vocacgdo (RIBEIRO, 2009). Nesta topologia
evidencia-se a carreira interna, a qual foi definida por Schein e Maanen (2016) como o
autoconceito que € subjetivo, pois 0s ocupantes de carreira vao evoluindo a medida que a
constroem.

Na vertente institucional a carreira € estruturada pelas organizagdes, por meio de planos
de carreira, prevalecendo o0s objetivos operacionais e de suporte da gestdo de pessoas, tornando-
se uma concepcéo de carreira objetiva ou externa (RIBEIRO, 2009). Para Schein e Maanen
(2016) a carreira externa pode ser definida como as etapas de constru¢do que uma ocupacao
exige, por exemplo, a carreira de médico que requer faculdade de medicina, estagio e residéncia.

Ademais, também € caracteristica presente na tipologia institucional o contrato
psicologico, que segundo Silva, Balassiano e Silva (2014, p. 4) é “marcado por promessas
implicitas de estabilidade e seguranga no longo prazo”. Na perspectiva contextual a carreira é
constituida por uma serie de papéis oriundos do comportamento vocacional e adaptacGes
sucessivas do individuo, no qual ¢ introduzida uma ideia de carreira psicossocial (RIBEIRO,
2009).

Vale ressaltar, que o presente estudo se ancora nas topologias individual e institucional,
uma vez que tem como foco a anélise da construcao das carreiras individuais dos TAEs, com 0
intuito de verificar correspondéncias com o formato da carreira institucional que foi desenhado

para essa classe de trabalhadores.
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Em relagcdo ao conceito de carreira em sentido amplo, pode-se afirmar que ele possui
uma trajetoria que comporta uma infinidade de significados (HUGHES, 2003). Isto ocorre,
devido a uma ambiguidade relacionada ao fato dele colecionar uma diversidade de definicdes,
assim como outros conceitos das ciéncias sociais (BENDASSOLLI, 2009). Para desenvolver o
conceito um conjunto de disciplinas filiadas as ciéncias comportamentais de campos diversos
contribuiram na sua construcéo ao longo do século XX (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA,;
CHIESA, 2016).

Esta diversidade de conceitos, ou seja, este repertorio se ocupa com as questdes do
trabalho que estdo relacionadas a producéo discursiva nos campos da sociologia do trabalho e
das profissdes, da administracdo e da psicologia do trabalho. Cada um deles contribui de
maneira ampla, a seu modo, no que se compreende hoje sobre carreira (BENDASSOLLI, 2009).
O Quadro 4 apresenta algumas definicBes de carreira em sua amplitude na visao de um conjunto

de autores.

Quadro 4 - Definicdes de carreira em sentido amplo na visdo de alguns autores
Autor Defini¢do

Hughes (1937) | Uma carreira é a sequéncia de funces, status e cargos da pessoa.

Carreira € uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com experiéncias e

Hall (1976) - X g )

atividades relacionadas ao trabalho, durante o periodo de vida de uma pessoa.
Carreira é o conjunto de experiéncias e papéis ocupacionais que comp&em a vida profissional
de uma pessoa.
A carreira pode ser vista a partir de duas perspectivas:
a)Mobilidade ocupacional — numa visdo de caminho a ser trilhado por determinado

profissional;
b)Estabilidade profissional — como uma profissdo, por exemplo a carreira militar.
A carreira é definida a partir de uma visdo psicossocial, enquanto microestrutura ou projeto
de acdo socializado, sendo compreendida como uma relacdo dialética entre projeto social
(estrutura objetiva) e projeto de vida de cada pessoa (estrutura subjetiva). Projeto neste
contexto, compreende uma articulagdo entre individual e social, concretizados pelas
trajetorias de vida (deslocamentos espagos-temporais) tanto das pessoas, quanto das
organizac@es do trabalho, vistos como fendmenos psicossociais legitimados e compartilhados.
A definigdo da palavra “carreira” pode ser usada para referenciar a posi¢do de um profissional
na organizacdo, com associacdo a passagem por diversos cargos, para fazer mengdo a
trajetoria profissional de um empreendedor ou uma espécie de trilha para realizacdo dos
préprios desejos, a mobilidade ocupacional, a estabilidade no trabalho, que representa a
carreira como profisséo.
O termo carreira é bastante utilizado e possui uma dificil definicdo, no qual podem ser
agregados varios significados, sendo que uma carreira pode ser definida a partir de duas
Silva, Bispo e | perspectivas, cujo caminho est4 estruturado e organizado no tempo e no espago. Logo, as
Ayres (2019) | palavras tempo e espacgo sdo centrais na definicdo de uma carreira, uma vez que delimitam
onde a pessoa ird atuar, o que deve fazer para alcangar seus objetivos e quanto tempo vai
demorar para isso acontecer.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos autores citados.

Schein (1990)

Fleury (2002)

Ribeiro (2009)

Silva et al.
(2016)

De forma geral, o conceito de carreira em sua amplitude pode significar ao mesmo
tempo

[...] emprego assalariado ou atividade ndo remunerada; pertencimento a um grupo
profissional (sindicalizado ou ndo) ou a manifestacdo da mais pura idiossincrasia (a
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carreira de um artista); vocacdo (algo que alguém faz com alto nivel de
comprometimento afetivo) ou ocupacédo (algo que alguém faz por necessidade ou
obrigagdo); posicdo em uma organizacdo (associada a passagens por diversos cargos
na hierarquia institucional) ou trajetéria de um individuo que trabalha por conta
prépria; uma fonte de informacdo para as empresas alocarem recursos (humanos) ou
entdo um roteiro pessoal para a realizacdo dos proprios desejos. (BENDASSOLLI,
2009, p. 388).

Neste estudo, optou-se por um conceito de carreira individual que € “ao mesmo tempo,
uma trajetoria retrospectiva e projetada, dinamica e mutéavel [...], revelando negociacgdes
entre objetividades e subjetividades” (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016,
p. 472, grifo nosso). Esta perspectiva retrata o processo de constru¢cdo de uma carreira
individual que é composta por trés conjuntos de elementos, a qual é ilustrada pela Figura 1.

Figura 1 - Processo de construcdo da carreira individual a partir de DeLuca,
Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016)

s
s

Dinamismo e

Trajetoria mutagdo
_ retrospectiva
iatada

“
Carreira individual

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016,
p. 472)

No primeiro conjunto encontra-se a trajetoria retrospectiva que faz mencéo aos

projetos prévios do individuo, o que remete ao passado; e a trajetoria projetada que se refere
anocéo de projetos a serem realizados, dando uma ideia de um futuro antecipado. Ambas, estdo
relacionadas ao segundo conjunto, no qual contém um movimento de dinamismo que esta
relacionado ao processo de negociacao dos projetos do individuo com determinados atores, que
nesse caso podem ser: a familia, a comunidade, o grupo étnico, a profissdo ou até mesmo as
diferentes organizacGes as quais o individuo interage. A mutacdo também compde este
conjunto, uma vez que € a0 mesmo tempo a causa e o efeito do processo de negociagcdo dos

projetos dos individuos com os atores, 0 que resulta na visdo de uma carreira para algo que nao



42

é fixo, ou seja, estd em constante transformacdo (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA,;
CHIESA, 2016).

O terceiro e ultimo conjunto ¢ composto por “processos de negociagdao decorrentes do
transito por objetividades e subjetividades dos campos de possibilidades, bem como as
fronteiras simbolicas sendo tensionadas.” (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA,
2016, p. 472, grifo nosso). Para definir os componentes deste Gltimo conjunto os autores
utilizaram a perspectiva interacionista de Hughes (1937). Neste sentido, a objetividade de uma
carreira se refere aos cargos e ao status pré-estabelecido no espaco de uma sociedade, e a
subjetividade esta relacionada a visdo do individuo sobre os aspectos objetivos e sua propria
vida. Subjetivamente “a carreira ¢ a perspectiva mével em que a pessoa v€ sua vida coOmo um
todo e interpreta o significado de seus varios atributos, ac@es, e as coisas que acontecem com
ele.” (HUGHES, 1937, p. 409-410).

Embora esta pesquisa ndo tenha como foco adentrar nas especificidades dos modelos de
carreira, torna-se necessario explana-los, mesmo correndo o risco de reducionismos, pois eles
influenciam em certa medida o processo construtivo das carreiras individuais (DELUCA;
ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). Outro aspecto nesse sentido é que as organizagdes
as quais os individuos estdo inseridos podem optar por direcionamentos de carreira, seja em
ambito individual (perfil dos trabalhadores contratados) ou coletivo (carreira institucional),
oriundos das caracteristicas destes formatos. DeLuca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016)
argumentam que esta dicotomia entre o individuo e a organizacdo fundamentou a maioria das
discussdes em torno da carreira nos ultimos vinte anos.

Além do mais, os estudos relacionados aos modelos de carreira assumem um carater de
extrema relevancia, uma vez que “nesse novo paradigma, os individuos querem planejar e ser
responsaveis por sua carreira a0 mesmo tempo em que permitem que a organizacgdo participe
de seu desenvolvimento, desde que os objetivos de ambos estejam alinhados.” (SILVA; BISPO,;
AYRES, 2019, p. 22).

Segundo Chanlat (1995) os modelos de carreira podem ser subdivididos em duas
dimensdes: o modelo tradicional e o moderno. O Quadro 5 apresenta as principais

caracteristicas desses dois modelos.
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Quadro 5 - Modelos de carreira segundo Chanlat (1995)
Os modelos de carreira

O modelo tradicional O modelo moderno

um homem um homem e/ou uma mulher

e pertencente aos grupos socialmente dominantes | e pertencente a grupos sociais variados
o estabilidade ¢ instabilidade
e progressdo linear vertical e progressdo descontinua vertical e horizontal

Fonte: Chanlat (1995, p. 71).

A primeira dimenséo apontada por Chanlat (1995), corresponde ao modelo tradicional,
no qual a carreira € composta por um homem que pertence ao grupo que exerce uma dominagédo
social, tendo como principais caracteristicas uma medida de estabilidade, progressao linear
vertical e divisdo sexual do trabalho. Na visdo de Bendassolli (2009, p. 391), este modelo é
caracterizado por “uma verticalidade pela qual o individuo devotava as vezes toda a sua vida a
uma organizag¢ao, fungdo ou ocupagio.”

A perspectiva do modelo de carreira tradicional estd em consonancia com uma
sociedade que “interditou por todas as praticas a carreira das mulheres” (CHANLAT, 1995, p.
72). Além disso, 0 autor ainda aponta que a populacdo era maior e homogénea, o nivel de
instrugdo estava repartido de forma desigual e as grandes corporagdes ofereciam empregos,
estabilidade e aberturas. Estas caracteristicas estdo presentes neste formato na visdo de Del uca,
Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016), porque ele € estruturado e controlado exclusivamente pela
organizacao.

Em relacdo a segunda dimensdo, a qual se refere ao modelo moderno, Chanlat (1995)
argumenta que ele surgiu nos anos de 1970 em decorréncia das mudancas ocorridas na
sociedade ao longo dos anos. Tais mudangas surgiram a partir da “feminizagdo do mercado de
trabalho, elevacdo dos graus de instrucdo, cosmopolitacdo do tecido social, afirmacdo dos
direitos dos individuos, globaliza¢ao da economia e flexibilizagdo do trabalho” (CHANLAT,
1995, p. 72).

Segundo Silva, Bispo e Ayres (2019), neste formato os individuos ao mesmo tempo que
querem ser 0s responsaveis por planejar a sua carreira, permitem que a organizacao participe
deste processo, mas com a condicdo de que 0s objetivos de ambos estejam alinhados. Para os
autores, a organizacdo compartilha as responsabilidades da construcdo da carreira com 0s
individuos, almejando atender as expectativas dos profissionais. Ademais, este formato pode
ganhar a nomenclatura de modelo emergente conforme definiu Bendassolli (2009, p. 391), pois

ele busca “responder as transformagdes pelas quais passaram o trabalho, as organizagdes ¢ as
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sociedades industriais”. O Quadro 6 sumariza oito modelos de carreira emergentes na viséo do
autor.

Quadro 6 - Modelos de carreira emergentes segundo Bendassolli (2009)
Modelo Proposicoes Sujeito

o Pluralidade de contextos de trabalho
Transversalidade dos vinculos com as organizagdes

Carreira sem

fronteiras e Competéncias (know-why, know-how e know-whom)

e Mudanga como um dado de realidade
Carreira e Variedade de experiéncias Agente
proteana o Adaptabilidade e resiliéncia

¢ ldentidade como &ncora

Autonomia, criatividade, invencdo e reinvencdo do préprio trabalho
Craft career e Sujeito e atividade como um Unico conjunto

e Trabalho e sensemaking

o Diversificacdo das atividades profissionais

ngrrtrfec;lri% o Flexibilizac&o das identidades pessoais
o Multiplas zonas de expertise individual -
Carreira ¢ Nao linearidade das experiéncias de trabalho

¢ Contrato psicoldgico transacional
e Comprometimentos multiplos
¢ Interdependéncia entre agéncia individual e estrutura social

multidirecional

Carreira . s TR . ~ .
transicional e Carreira como mediag&o entre instituicGes e processos de interagdo Reflexivo
e Processo de continua construcdo e reinterpretacdo de scripts
e Temporalidade e agdo como processos narrativos
Carreira e Interpretacéo de eventos da realidade e do self
narrativa ¢ Narrativa e projeto
e Carreira entre historia coletiva e histdria singular Interacional
Carreira e Carreira como um processo de construcao social e de interacéo

¢ ldentidade como metamorfose
e Processos de negociacgdo de significados no contexto de estruturas sociais
Fonte: Adaptado de Bendassolli (2009 p. 392).

construcionista

Antes de elucidar maiores informacOes acerca dos modelos apresentados faz-se
necessario apontar as caracteristicas dos tipos de sujeito em cada um dos formatos. Segundo
Bendassolli (2009), o sujeito “agente” ¢ um individuo desinibido que age independente das
restricdes do ambiente de atuacdo. Ele conta com caracteristicas pessoais advindas do seu
interior, as quais giram em torno das suas competéncias e de automotivacao.

O sujeito pos-moderno € aquele individuo cuja personalidade ndo se prende a uma unica
atividade, ocupacéo ou organizagdo. O individuo que é capaz de receber as informacdes geradas
pelo ambiente e de confronta-las com a sua consciéncia é o sujeito reflexivo. Por sua vez, o
sujeito interacional é aquele que diante as interacbes pode se posicionar passivamente ou
ativamente (BENDASSOLLI, 2009).

No modelo de carreira “sem fronteiras” o olhar dos individuos ultrapassa os limites
fronteiricos das organizagfes em que atuam, a partir da busca por redes de contato e

aperfeicoamento dos seus conhecimentos. Na carreira “proteana” os individuos tem uma
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margem de auto-gestdo, o que demanda maior adaptacdo e imprevisibilidade as constantes
mudancas, pois esses profissionais mudam a partir de seu proprio direcionamento (KILIMNIK;
CASTILHO; SANT'ANNA, 2006; SULLIVAN; BARUCH, 2009; SILVA et al., 2016).

A “craft career” tem como ideal a atividade de um artesdo, no qual um trabalhador
constrdi as suas atividades ao seu modo, no ponto de vista fisico, cognitivo ou relacional. Na
carreira “portfolio” ha uma diversificacdo de atividades laborais as quais o individuo ¢é capaz
de realizar, constituindo neste caso, uma sequéncia fragmentada de trabalhos. A tipologia
“multidirecional” apresenta um modelo no qual ndo ha um objetivo externo definido pela
organizacdo. O individuo neste caso ensaia, erra, revé seus objetivos e vai mudando o seu foco
(BENDASSOLLLI, 2009).

No formato de carreira “transacional” nao ha o estabelecimento de vinculos fortes com
a carreira ou com a organizacdo, o que ndo impedird uma mudanca de carreira por parte do
individuo. Apesar disso, 0s sujeitos encontram-se satisfeitos, uma vez que este perfil reflete um
contrato psicoldgico baseado numa relacdo de troca de curta duracdo (OLIVEIRA; LOPES;
GONGALVES, 2020). Na carreira “narrativa” os eventos de trabalho significativos sdo
organizados numa perspectiva historica pelo sujeito. Ao construir essa narrativa o individuo se
posiciona diante as instituicdes, regras, praticas e valores e 0s confronta com os seus proprios
desejos. Por sua vez, a carreira “construcionista” ¢ um processo de uma constante construcao
da carreira, no qual contribuem as interacbes do individuo com o meio socioecondmico
(BENDASSOLLLI, 2009).

Destarte, um dos modelos contemporaneos de carreira que surgiu nos ultimos anos
recebeu a tipologia de “slash career” ou “carreira paralela”, cujos contornos tem feito parte das
trajetorias dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo, conforme aponta o estudo de
Andrade (2018). Sua pesquisa teve como objetivo verificar o nivel de comprometimento destes
servidores com a carreira publica no ambito de uma Universidade Federal, cujos resultados
indicaram que (68,7%) dos servidores desejam permanecer na carreira. No entanto, mais de
(65%) dos servidores ja exercem ou tem a intencdo de exercer alguma atividade paralelamente
a carreira de TAE. Os principais interesses paralelos sdo na carreira de docente (31,3%),
seguido pela carreira de autbnomo (29,8%).

Cabe dizer, que o conceito de carreira paralela foi introduzido na literatura por Alboher
(2007), por meio de seu livro “One Person/Multiple Careers: A New Model for Work/Life
Success”. Desta forma, a carreira paralela € um fenémeno no qual o individuo possui duas ou
mais carreiras concomitantes, ndo importando se elas exigem o mesmo tempo de dedicacao, se

possuem correlacdo, se ha remuneracdo e se existe um vinculo autbnomo ou um emprego
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(ALBOHER, 2007). Segundo Zilz (2016), ndo se trata de um emprego Unico, pois neste o
individuo executa 0 mesmo tipo de trabalho em organizacdes ou empregadores distintos. Para

ser considerada uma carreira paralela,

[...] o contetido pode ser relacionado ou complementar, mas ndo é o mesmo. Também
ndo é uma carreira combinada com um hobby, embora este Ultimo possa tornar-se
uma carreira paralela com adi¢do de relagdes profissionais.” (ZILZ, 2016, p. 8).

Para chegar a esse conceito, Alboher desenvolveu uma pesquisa por meio de entrevistas
com 32 pessoas com carreiras paralelas. No livro a autora apresenta um conjunto de pessoas
com caracteristicas diferentes, o qual desenvolveram carreiras paralelas, explicitando as
maneiras como elas podem se manifestar, os pontos de convergéncia e os padrdes que elas
possuem. Além disso, foram explanados aspectos mais praticos de como desenvolver e criar
uma ““slash career” e se beneficiar de alguma maneira com os desafios que vao surgindo (ZILZ,
2016).

No tocante a esfera publica atuar como servidor “pode ser uma boa maneira de aumentar
a seguranga enquanto se empenha em um empreendimento mais arriscado” (ALBOHER, 2012,
p. 66). Dessa maneira, no cargo publico o individuo obtém treinamento, seguranca, beneficios
e vantagens. Na carreira paralela ou em sua vida de agente livre ele tera autonomia, liberdade e
possibilidade de seguir as suas paixdes. “Juntos os dois podem ser a combinacdo perfeita”
(ALBOHER, 2012, p. 66).

Para Alboher (2012), o segredo de sucesso nessa tipologia de carreira € fazer um
complemento nas partes da vida do individuo que ndo sdo muito flexiveis, com atividades que
sdo flexiveis. Logo, tudo depende do individuo, ou seja, o lugar que cada coisa ocupa em sua
vida, nesse caso, 0 contracheque, a satisfacdo e o retorno, depende exclusivamente da pessoa,
que controla o que vai pra onde (ALBOHER, 2012).

Diante dessa diversidade de modelos, Baruch e Vardi (2016) chamam a atencdo para o
lado negro das carreiras contemporaneas, indicando que elas foram apresentadas a partir de
aspectos positivos. Esta, ndo seria a melhor das hipoteses, pois se trata de uma viséo ingénua e
tendenciosa, fato que pode proporcionar resultados negativos para os individuos e as
organizaces. A titulo de exemplo, os autores destacam algumas obscuridades acerca de alguns
modelos, tais como o da carreira sem fronteiras, que no caso especifico para alguns gerentes e
profissionais a auséncia de fronteiras pode ser uma fonte estimulante, para outros poderia criar
um sentimento de confusdo, ansiedade e desespero. Para esses individuos lidar com as
incertezas de carreira poderia aumentar o estresse e diminuir o nivel de motivacdo. Outro

exemplo vem da carreira proteana que tem como pressupostos o autodirecionamento do
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individuo, ao invés da organizacdo. Este modelo tem um proposito significativo, mas ignora o
fato de que desenvolver valores e mudancas internas é imensamente dificultoso.

Os autores ainda destacam alguns aspectos individuais dos ocupantes de carreira como
por exemplo, a frustracdo que sofre um profissional que ndo € promovido conforme esperava,
0 que pode levar a um comportamento ruim, do tipo sabotador, violando intencionalmente as
regras. De maneira geral, embora “os novos conceitos possam oferecer esperanga e realizagao,
ndo esta claro se eles refletem uma verdadeira esséncia positiva das carreiras ou se estdo apenas
empregando eufemismos” (BARUCH; VARDI, 2016, p. 358). Logo, surge a necessidade de
explorar o processo construtivo das trajetorias individuais de carreira dos individuos, as quais

apresentam certos niveis de diversidade e particularidade.
2.2.2Trajetoria individual e ancoras de carreira

Como o escopo deste estudo envolve a analise da construcdo da carreira individual de
servidores, e neste processo estd contida a descricdo da trajetéria dos individuos, faz-se
necessario explanar o que se entende por trajetdria individual. Em outras palavras, para
compreender a carreira numa perspectiva individual torna-se significativo conhecer a trajetoria
dos individuos, de maneira a entender a dindmica de trabalho que foi desenvolvida ao longo do
tempo e que impactou a dimensao pessoal (BACELAR et al., 2021). Cabe também dizer que
somente a partir do século XI1X € que se relacionou o termo trajetoria de vida profissional a
palavra “carreira”, conforme aponta Kilimnik, Castilho e Sant’ Anna (2006).

De forma geral, o conceito de trajetoria pode ser definido como um conjunto de
“profissdes e ocupagdes dos sujeitos ao longo do tempo” (BACELAR et al., 2021, p. 205),
embora outros autores como Dubar (1998), a classifique a partir de aspectos que perpassam
essa visdo. Para o autor as trajetorias envolvem dois aspectos, sendo o primeiro relacionado a
trajetdria objetiva que pode ser definida como uma sequéncia de posicdes ocupadas durante o
decorrer de uma vida, em contraste com a segunda que figura como subjetiva. Nesta, predomina
os relatos biograficos que remetem ao mundo social em formas identitarias heterogéneas.

Ademais, para entender a trajetoria do individuo é necessario considerar o seu passado,
0 presente e 0s projetos futuros, seus anseios, desejos que motivam as suas escolhas anteriores
e presentes. Em sintese, esses aspectos adotam uma perspectiva relacional de carreira, na qual
tanto os elementos subjetivos quanto os objetivos sdo necessarios para a compreensdo das
trajetdrias, entendidas como uma narrativa psicossocial sobre as experiéncias profissionais que
produzem sentido e coeréncia (RAMOS; BENDASSOLLI, 2013).
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Para Ribeiro (2009), como a carreira s existia nas empresas e nas instituicdes, aqueles
individuos que ndo trabalhassem nesses locais ndo tinham reconhecimento das suas trajetorias
laborais, como no caso dos profissionais autbnomos ou prestadores de servico. O autor divide
a construcdo das trajetorias no mundo do trabalho em duas vertentes: (i) carreira, que é uma
estrutura predefinida pela qual as pessoas se adaptam para construir sua trajetoria, antecipando
o futuro e associando as organizacdes, pois sdo lugares em que se tem legitimidade social; e (ii)
ndo-carreira, que esta relacionada ao mundo do trabalho como um todo, pois ndo é definida
COmMo uma carreira, portanto nao possui legitimidade social.

Embora ndo seja o foco deste estudo, vale dizer que as trajetdrias profissionais dos
individuos podem ser influenciadas por suas ancoras de carreira, pois esse instrumento auxilia
no que tange a “descricdo e categorizacao das multiplas formas de resposta das pessoas as suas
situacOes de trabalho. Elas podem ser vistas como sindromes complexas, mas distintas de
interesses pessoais, habilidades, motivos e valores” (SCHEIN; MAANEN, 2016, p. 166). O
objetivo dessa tipologia seria “ajudar os individuos a desenvolver o tipo de autopercep¢ao que
lhes permitisse negociar melhor com as organizagcdes na gestdo de sua propria carreira”
(SCHEIN, 1990, p. 4).

Edgar Schein (1990) criou esta tipologia para ajudar os ocupantes de carreira a

(13

decifrarem suas préprias prioridades, denominada ancora de carreira que ¢é ‘o
autoconhecimento do que se é bom, quais sdo as necessidades, motivos e valores que regem as
escolhas relacionadas ao trabalho” (SCHEIN, 1990, p. 2). Em outras palavras, trata-se de um
processo que envolve a capacidade de negociacao dos individuos com suas organizac@es, que
requer a inducdo do desenvolvimento de sua autopercepcao, para que ele consiga decifrar suas
préprias prioridades.

A ancora de carreira pode ser utilizada na vida profissional de uma pessoa como:

[...] uma forma de organizar experiéncias, identificar &reas de contribui¢do ao longo
de sua trajetoria, gerar critérios para tipos de trabalho e identificar padrdes de
ambicdo e sucesso que a pessoa pode determinar para si mesma. Elas servem,
portanto, para guiar, balizar, estabilizar e integrar a carreira de uma pessoa.
(KILIMNIK; CASTILHO; SANT'ANNA, 2006, p. 264).

Para desenvolver a tipologia, Schein (1990) realizou um estudo longitudinal com 44 ex-
alunos que durou 13 anos. Esse estudo foi complementado por entrevistas de inicio e meio de
carreira de centenas de professores, gestores de varias outras profisses com o intuito de
verificar se as categorias se aplicavam a eles. Apos a conclusdo desses estudos foram

desenvolvidas 08 (oito) categorias de ancoras de carreira que sdo apresentadas no Quadro 7.
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Quadro 7 - Categorias de ancoras de carreira
Ancora Definicdo

Nessa ancora, o profissional adquire o senso de identidade por meio da aplicacdo
de suas habilidades técnicas e a realizagdo profissional advém da possibilidade de
enfrentar desafios nessa area.

1-Competéncia Técnica/
Funcional (TF)

Diz respeito ao profissional que se motiva pela oportunidade de liderar, tomar
2-Competéncia Geréncia | decisdes e definir diretrizes de impacto nas organizacdes. A pessoa busca atingir
Geral (GG) sucesso nha carreira por meio do alcance de posi¢do elevada na hierarquia
organizacional e poder para influenciar os outros.

Nesse grupo encontram-se as pessoas que possuem um nivel reduzido de
tolerancia as regras estabelecidas por outras pessoas, por procedimentos e outros
tipos de controle que venham a cercear sua autonomia.

3-Autonomia/
Independéncia (Al)

Nessa ancora, a principal preocupagdo é a sensacdo de bem-estar gerada pela
baixa volatilidade na carreira. Para isso, o profissional aqui ancorado guiara suas
decisdes pautado pela seguranca e estabilidade.

4-Seguranca/
Estabilidade (SE)

5-Criatividade Nesse grupo estdo aqueles profissionais focados na criacdo de novas
Empreendedora (CE) organizacdes, servicos ou produtos.
6-Servico/Dedicacéo a Nessa ancora ndo ha rendncia, em qualquer hip6tese a trabalhos que sejam
uma Causa (SD) condizentes com os valores pessoais do profissional.
A busca incessante por superagdo de obstaculos aparentemente impossiveis e a
7-Desafio Puro (DP) solucdo de problemas insollveis definem o sucesso para os profissionais aqui
ancorados.

Nessa ancora, o profissional busca encontrar uma forma de integrar as
necessidades individuais, familiares e as exigéncias de carreira.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Silva et al. (2016).

8-Estilo de Vida (EV)

Schein e Maanen (2016) argumentam que cada ancora foi construida a partir de um
conjunto de competéncias dominantes, um motivo chave ou um valor central que conduz a um
conceito integrado da carreira, em relacdo aos tipos de trabalhos preferidos, a como o individuo
quer ser gerenciado, recompensado e se desenvolver.

A partir da categorizacdo das ancoras e da sua autopercepc¢éo pelo ocupante da carreira,
Schein (1990) aponta uma questdo preponderante que o individuo tem que responder, no qual
se refere ao equilibrio entre autonomia e seguranca. Para algumas pessoas, um ou outro extremo
dessa dimenséo transforma-se no fator de integracdo da sua autoimagem, e por consequéncia,
torna-se uma ancora de carreira. O autor ainda destaca que ndo desenvolveu uma ferramenta de
selecdo com o intuito de rotular os ocupantes da carreira.

A questdo em voga, ou seja, o problema fundamental que todas as organizagdes
enfrentam no planejamento dos recursos humanos € ter que corresponder as necessidades dos
profissionais, com as necessidades das organizagdes, ambos em constante mudanca (SCHEIN,
1990). Para assimilagdo das mudancas € notoria a importancia das ancoras de carreira dos
profissionais, no entanto, a forma como esses individuos absorvem influenciam na incidéncia
de suas ancoras em épocas especificas, como por exemplo em momentos de dificuldade
financeira (SILVA, et al., 2016).
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Esse contexto de mudangas no comportamento das pessoas também esté relacionado a
valorizacdo do individualismo e os direitos individuais em relacéo as grandes organizacées, em
detrimento aos conceitos tradicionais, pois os individuos estdo mais preocupados com a vida
no todo, valorizando menos o trabalho ou a carreira. Destarte, o individuo ndo podera fazer
boas escolhas se ele néo tiver a percepcao de uma imagem precisa do que o trabalho significa.
Partindo do pressuposto que ele ndo tem autopercep¢do e que sua ancora ndo esta sendo
desenvolvida, o resultado desse cenario podera ser de baixa produtividade, insatisfacdo quanto
ao trabalho, chefia, colegas e a propria instituicdo. As organizacdes deverdo estar cientes das
diferengas idiossincraticas entre pessoas e empregos, com vistas a efetivamente atrair, motivar
e reter uma forga de trabalho altamente talentosa (SCHEIN; MAANEN, 2016).

Logo, “o sucesso para muitos de nos estd cada vez mais sendo definido em termos do
pleno uso de nossos talentos e contribuindo ndo apenas para nossa organizacao de trabalho, mas
também para a familia, comunidade e eu.” (SCHEIN; MAANEN, 2016, p. 171). Nesse sentido,
torna-se necessario conhecer a carreira em contexto institucional, uma vez que ela esta

diretamente ligada a trajetdria de carreira dos individuos deste estudo.
2.3 A carreira no contexto da administracao publica brasileira

No contexto do servi¢o publico brasileiro, ambiente no qual se encontram as institui¢cées
de atuagdo do objeto deste estudo, o termo carreira compreende “um conjunto de cargos afins,
dispostos em posicBes ordenadas segundo uma trajetdria evolutiva crescente de variacdo das
exigéncias requeridas para ascensdo” (BERGUE, 2010, p. 361). O Quadro 8 apresenta de forma
especifica, conceitos que auxiliam na compreensao da estrutura do modelo de carreira adotado
pela administracdo publica brasileira.

Quadro 8 - Conceitos associados a carreira no servico publico brasileiro

Correspondem a esferas de competéncia funcional integradas por um conjunto de atribuigdes e
Cargos e empregos responsabilidades passiveis de serem atribuidas aos servidores neles investidos, dotados de

publicos denominagdo propria, nimero certo de vagas e retribuigdes pecunidrias estabelecidas, conforme
0s estagios da correspondente carreira.

Evolugdo do servidor nos niveis e nas classes da carreira, processada por antiguidade ou

Promogéo : N AL N .
merecimento, observando-se, nesse caso, os critérios de qualificagdo e eficiéncia funcional.
Niveis Também sdo gradientes remuneratérios vinculados a um cargo, cuja progressao é, em geral,
associada a aquisicéo de diferenciais no grau de escolaridade e habilitagdo por parte do servidor.
Classes Correspondem a gradientes remuneratérios vinculados a um cargo, cujo avango é determinado

pelo desempenho do servidor segundo critérios e eficiéncia funcional.

Envolve um processo de aferigdo e esta associada ao desempenho do agente pUblico no exercicio

Eficiéncia funcional . PR
do cargo por meio de um processo formal regulamentado pelo 6rgéo publico.

Esta associada a aquisicdo de titulacdo, habilidades ou competéncias especificas definidas como
requisitos essenciais de promogdo nos niveis da carreira e fixadas no desenho do cargo.

Fonte: Silva, Bispo e Ayres (2019, p. 15).

Qualificacdo funcional
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Estes conceitos demonstram a visdo de uma carreira organizacional mais técnica e
tradicional, correlacionada a “uma trajetéria ou progressao funcional dos servidores, ou seja, o
percurso de desenvolvimento do servidor aos graus mais qualificados de sua fung¢ao publica”
(SILVA; BISPO; AYRES, 2019, p. 14). A realidade brasileira estad condizente com a
estruturacdo de um modelo de carreira publica institucional, que se fundamentou a partir de
mecanismos burocréticos, ensejando um contrato relacional voltado para a seguranca e
estabilidade, ainda que a partir do final do século XX, os individuos tenham realizado
movimentos importantes em torno das suas carreiras individuais (SILVA; BALASSIANO;
SILVA, 2014). Para Bresser-Pereira (1996, p. 21), este modelo “esta obviamente superado em
uma sociedade tecnologicamente dindmica”, pois ele torna a administragdo publica “lenta, cara,
auto-referida, e pouco ou nada orientada para o atendimento das demandas dos cidadaos”
(BRESSER-PEREIRA, 1996, p. 11).

No tocante as carreiras da administracdo publica federal brasileira, segundo a
Organizacéo de Cooperagéo e Desenvolvimento Econémicos - OCDE (2010), elas estédo sendo
concebidas de forma complexa e fragmentada pelos diferentes ministérios, o que contribui para
um sistema rigido em comparagdo a outros paises. De acordo com a OCDE (2010), estas
carreiras sdo organizadas da seguinte maneira:

(1) a forga de trabalho em quase sua totalidade é agrupada em 129 carreiras;

(i)  a maior parte das carreiras & constituida por uma categoria de emprego
ocupacional ou profissional estritamente definida, apesar de algumas poderem
conter mais de uma categoria por razdes histéricas. A unica forma de progresso
possivel na maioria destes cargos € 0 movimento para cima na tabela salarial com
base em antiguidade ou em uma combinag&o entre antiguidade e desempenho;

(ili)  muitas carreiras parecem ser especificas para um ministério ou uma ageéncia.
Cada uma tem sua prépria escala de salarios e gratificacoes;

(iv)  certo nimero de plano de cargos funciona como planos de classificacdo de cargos
transversais desenvolvidos em uma tentativa de racionalizar o sistema de cargos
e facilitar a mobilidade entre as institui¢cdes. Cerca de um quarto do pessoal ativo
pertence a estes planos de classificacdo de cargo. A exemplo, tem-se 0 grupo de
servidores pertencentes ao PGPE (Plano Geral de Cargos do Poder Executivo)
que € relacionado a trabalhos operacionais, técnicos, profissionais e
administrativos em quase todos os 6rgdos publicos;

(V) h& 22 planos especiais de cargos agregados a institui¢des individuais. Estes foram

desenvolvidos como solugdes customizadas para novas demandas no servico
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publico e com salarios diferenciados para alguns grupos. Eles tém sua propria
escala salarial que é normalmente mais alta do que a de outros cargos
semelhantes;

(vi)  alguns quadros de pessoal sdo agregados a instituicdes individuais. Estes sdo
como quadros de pessoal tradicionais, mas com suas proprias escalas salariais;

(vii)  algumas posi¢Oes sdo isoladas.

Estas caracteristicas segundo a (OCDE, 2010), tornam o sistema de carreiras do servico
publico federal brasileiro complexo de administrar, tendo em vista a infinidade de cargos e
categorias diferenciados. Consequentemente, hd a duplicacdo ou sobreposicdo e varias
categorias ja ndo satisfazem as necessidades do servico publico brasileiro. Sem contar, que esse
modelo propicia o surgimento de preferéncias de alguns grupos que buscam atender as suas
necessidades, dando origem a reinvindica¢Ges que se aplicam a outros grupos. Isto provoca
uma espécie de mudanca customizada, no lugar de uma mudanca sistémica, pois esse sistema
esta sujeito aos “lobbies e pressdes de diferentes grupos para criar condigdes de trabalho
diferenciadas” (OCDE, 2010, p. 155).

Essa realidade segundo Bresser-Pereira (1996), ndo foi visualizada nem pelos politicos
brasileiros, nem pela Constituicdo de 1988 e nem pelos servidores federais. Para estes, apenas
0 estabelecimento de carreiras juntamente com o0s sistemas de treinamento e avaliagéo,
resolveria a maioria dos problemas da administracdo publica brasileira. Assim, “a carreira
tornou-se, na verdade, o grande mito de Brasilia. Mito porque se prega a instauracdo das
carreiras, ao mesmo tempo que, de fato, ndo se acredita nelas e as destr6i na pratica.”
(BRESSER-PEREIRA, 1996, p. 21).

Um dos motivos para esta destruicdo esta relacionado a introducédo de gratificagcdes de
desempenho, que tem o papel de reduzir a distancia remuneratoria inicial e final. Essa amplitude
deveria ser de 200 ou 300%, no entanto, no Brasil ela passou a girar em torno de 20%, a excec¢éo
das carreiras militares. Para Bresser-Pereira (1996, p. 21), “apenas entre militares pode-se falar

de carreira no Brasil.” Isto ocorre, porque

[...] em um mundo em transformacédo tecnoldgica acelerada, em que a competéncia
técnica ndo tem qualquer relacdo com a idade dos profissionais, os servidores jovens
ndo estdo dispostos a esperar 20 anos para chegar ao topo da carreira. Como, por outro
lado, ndo é possivel eliminar as etapas e as correspondentes caréncias de tempo das
carreiras, nem se pode aumentar facilmente o nivel de remuneracéo de cada carreira,
0 mais pratico foi reduzir sua amplitude, aumentando a remuneracdo dos niveis
inferiores. (BRESSER-PEREIRA, 1996, p. 21).

Se ja ndo bastasse esta realidade que vem se delongando no decorrer dos anos, algumas

carreiras publicas federais recebem remuneracGes superiores se comparadas ao restante do
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funcionalismo publico, como é o caso das carreiras tipicas de Estado. No Brasil, atualmente,
por volta de 180 mil servidores dentre eles, gestores, planejadores, auditores, delegados,
defensores, procuradores, diplomatas, fiscais, reguladores, dentre outros, podem ser
considerados membros de uma seleta classe de carreiras. Algumas delas propiciam elevadas
taxas de ocupacdo de cargos de confianca e se mostram fechadas aos grupos de excluidos, como
0s negros e as mulheres, sendo compostas majoritariamente por homens brancos (VENTURA,
2019).

Um estudo realizado por Ventura (2018), examinou os dados extraidos do Sistema
Integrado de Administragdo de Recursos Humanos (Siape) da quase totalidade das mais de 200
carreiras civis do Poder Executivo Federal, com o objetivo de verificar o modo de distribuigéo
de capital na burocracia brasileira. Os resultados apontaram que as carreiras associadas as areas
de gestdo, economia, financas e controle, sdo as mais valorizadas. Por outro lado, as menos
restritas e pouco valorizadas séo as carreiras associadas a salde, educacao e assisténcia social.

Dentre os achados da pesquisa pode-se destacar:

Q) O quantitativo de servidores nas carreiras da mao esquerda do Estado é superior
ao guantitativo da mao direita do Estado. Para cada membro da méo direita ha

cerca de quatro membros da mao esquerda, conforme apresenta o Gréafico 1.

Grafico 1 - Quantitativo total nos agrupamentos (2003-2017)

Mao esquerda do Estado Mao direita do Estado

100.000 - —

200.000 -

A AaAaAaAaAaaaadaaaaadasaaad aaadadaaaadaaaaaaaagaaaaana

Fonte: Ventura (2018, p. 114).
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(i) A remuneracdo mediana das carreiras da mao direita do Estado é
consideravelmente superior a remuneracao das carreiras da mao esquerda do
Estado, conforme elucida o Gréfico 2.

Grafico 2 - Evolucé@o remuneratoria das carreiras (2003-2017)
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Fonte: Ventura (2018, p. 115).
(iii)  Com relacdo ao género dos ocupantes, as carreiras da mao esquerda do Estado

sdo compostas de maneira proxima ao perfil da populacdo brasileira. Por outro
lado, as carreiras da méo direita do Estado sdo compostas majoritariamente por

homens, representando 75% da composicdo do segmento, conforme Grafico 3.

Grafico 3 - Presenca étnica e de género nos segmentos (2003-2017)
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Fonte: Ventura (2018, p. 116).



55

(iv)  E possivel observar no Grafico 4 um padrdo intenso de desigualdade em favor
dos homens e dos brancos quando se analisa a presenca étnica e de género nos
cargos de confianca. Quanto maior o nivel de DAS, menor é a populacao
feminina e ndo branca. Nos niveis mais altos a presenca dos homens chega a

80%. Em alguns anos ndo ha mulheres ndo brancas ocupando cargos DAS-6.

Gréfico 4 - Presenca étnica e de género nos cargos de confianca (2003-2017)
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Fonte: Ventura (2018, p. 118).

Este contexto, desencadeia uma discussdo em torno de um processo de mudangas na
gestdo dos empregos e das pessoas na esfera publica, que possa fazer frente ao ambiente social
fortemente demandante (LONGO, 2007). Especificamente, a falta de diversidade na
composicgdo das carreiras mais valorizadas configura um déficit de democracia, sobretudo, pode
ser chamado de discriminacéo institucional (VENTURA, 2018). Nesse sentido, para Longo

(2007), torna-se fundamental colocar em pauta o processo de flexibilizacdo das préticas e das
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politicas de gestdo de pessoas no servico publico brasileiro, com o intuito de garantir e fortalecer
0 mérito e o profissionalismo da carreira publica. Inclusive, 0 mérito sem flexibilidade se
transformard puramente em antiguidade ou no mero formalismo, a partir da sobrecarga de

rotinas, comprometendo a gestdo de pessoas. 1sso produz

[...] organizacdes publicas raquiticas, escleréticas, sem capacidade de adaptacdo a
ambientes cada vez mais fluidos e dinamicos. Preserva comportamentos que
comprometem o éxito das politicas pablicas. Transforma a protecao da independéncia
e do profissionalismo da administragdo em privilégios corporativos dos funcionarios.
(LONGO, 2007, p. 226).

Destarte, além das questdes concernentes a diversidade na composicao das carreiras, 0
servico publico estd emergido em um ambiente propenso ao impacto das questdes tecnoldgicas,
ainda que possua uma rigidez maior na incorporacdo destas mudancas a sua forca de trabalho
(ADAMCZYK, 2020). Um levantamento realizado pela ENAP (2019) com base no estudo de
Kubota e Maciente (2019), concluiu que a maioria das carreiras do servi¢o publico brasileiro
terdo nos proximos anos, pelo menos algum tipo de impacto da automacéo das suas atividades.
O estudo focou em 80 carreiras do executivo federal que concentram 456 mil servidores, ou
seja, 84% da totalidade.

Na mesma direcdo, o estudo realizado por Adamczyk (2020) concluiu, a partir das
tendéncias de automacéo no setor privado, que 20% do total dos servidores do servico publico
federal encontram-se em carreiras cujas ocupacdes podem ser automatizadas nas proximas
décadas. Em particular, identificou-se o Ministério da Educacdo como o 6rgéo superior com 0
maior numero de ocupacdes com alta propensdo a automacao, com 78 dentre 272 ocupacdes
gue compde o 6rgdo. Nestas ocupacdes estdo 47,3 (18,75%) do dotal de 252,2 mil servidores,
0S quais encontram-se 0s assistentes administrativos, auxiliares de escritorio e biblioteca,
trabalhadores agropecuarios, motoristas, dentre outros.

Para Longo (2007), grande parte destas questdes derivam-se das tendéncias observadas
em organizac@es da iniciativa privada e da sociedade civil, que se transformaram nos Gltimos
anos. Em outras palavras, cria-se um cenario propicio que abarque um conjunto de reflexdes
que conotem uma “aproximagdo entre as formas de gerenciar 0 emprego e as pessoas nas
organizagdes que pertencem ao setor publico e as que atuam fora dele.” (LONGO, 2007, p.
223). Alem das necessidades de aproximacdo e de aumento da flexibilidade, fica claro a
importancia de prover esforcos quanto a qualificacdo e treinamento dos servidores que serdo
impactadas pela automacéo. E essencial que o setor publico se prepare para a modernizagao,
caso contrario se distanciara da propria sociedade (ENAP, 2019).
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Este desalinhamento entre area publica e privada coloca em voga discusses que
perpassam a carreira pablica institucional versus a carreira individual. Se por um lado as
discussbes em torno do conceito de carreira se intensificaram nos anos 1970 (FLEURY, 2002),
por outro ndo existe no contexto das organizac6es publicas federais brasileiras um movimento
em torno da evolugdo das carreiras, no que tange ao desenvolvimento pessoal dos individuos
(SILVA; BISPO; AYRES, 2019). Surgem alguns questionamentos, tais como:

Sera que as pessoas, ao planejarem ingressar no servico publico, consideram esses
pontos centrais ou colocam a estabilidade acima de uma perspectiva evolutiva de
carreira? Sera que os servidores publicos em exercicio percebem a sua carreira como
um processo de desenvolvimento ou apenas associam a carreira a progressao
funcional? (SILVA,; BISPO; AYRES, 2019, p. 14).

O que se percebe a esse respeito é que vem surgindo cada vez mais discussdes em torno
do desenvolvimento das carreiras individuais dos trabalhadores da area publica, como € o caso
do servidor que recebeu a identificacdo de burocrata proteano. Este servidor foi definido como
o individuo que gerencia a sua carreira de forma autdbnoma em relacdo a organizacéo publica,
ou seja, é um profissional que utiliza a administracdo publica para ter uma trajetoria de carreira
proteana, uma vez que ndo sofre as pressdes de uma “carreira” moderna (SILVA,
BALASSIANO; SILVA, 2014). Nesse sentido, ele permanece sob a estabilidade de diversos
cargos publicos, ao mesmo tempo em que consegue articular certa autonomia e independéncia
no gerenciamento de sua trajetoria profissional” (SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014, p.
16).

2.4 O individuo no contexto organizacional

Nas pesquisas relacionadas as organizacGes, sobretudo a carreira individual, ganha
importancia as dindmicas que envolvem os individuos, tendo em vista as peculiaridades
existentes por detrds de alguns fatores. Cabe ressaltar, que este topico ndo tem o objetivo de
esgotar as tematicas de tais contornos, até mesmo porque sairia completamente do escopo deste
estudo. Por outro lado, deixar de abordar os temas poderia trazer prejuizos no que concerne ao
suporte tedrico que esta pesquisa requer, bem como propiciaria um menor entendimento acerca
dos delineamentos que tangem os individuos no contexto das organizagdes.

Neste sentido, Chanlat (2009) sustenta que no ambito organizacional o individuo pode
ser visto como um ser de desejo e pulséo que se constitui a partir da relagdo com o outro, pois
é no outro que se reconhece, sente prazer e sofrimentos, satisfaz ou ndo seus desejos e suas
pulsdes. O ser humano aparece com um cortejo de racionalidade e irracionalidade, que se

enraiza na vida interior e no mundo exterior, 0s quais a vida psiquica exerce um papel
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fundamental no comportamento humano. Para o autor, ndo dar importancia a essa realidade é
condenar-se a uma visdo incompleta do humano, pois o individuo é um ser biopsicossocial,

triplice, no qual Ihe confere uma complexidade singular. Desta maneira,

[...] o bioldgico, o psiquico e o social contribuem, cada um a seu modo, para a
edificacdo da ordem individual, a colocar o individuo enquanto individuo e ator de
sua propria histéria e fixar igualmente os limites. O biolégico pode influenciar o
psiquico, e mesmo o componente social. (CHANLAT, 2009, p. 35).

Na mesma direcdo, Limongi-Franca (2004, p. 28) argumenta que “toda pessoa ¢ um
complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades biologicas e sociais que respondem
simultaneamente as condi¢des de vida”. Essas trés dimensdes podem apresentar variadas
combinagBes e intensidades, sendo mais visiveis em uma delas, embora elas sejam
interdependentes. O Quadro 9 apresenta um comparativo entre as fundamentagdes destas

dimens@es na visdo de Limongi-Franca (2004) e Dantas (2019).

Quadro 9 - Comparativo de fundamentacdes das dimensdes bioldgica, psicologica e
social na visdo de Limongi-Franca (2004) e Dantas (2019)

Dimensso Fun(_:iamen_tagc”)es na visao de Fundamentac6es na visao de
Limongi-Franca (2004) Dantas (2019)
Refere-se  as  caracteristicas  fisicas | Considera caracteristicas constitucionais
herdadas ou adquiridas ao nascer e | herdadas e  congénitas  relativas ao
Bioldgica durante toda a vida. Inclui metabolismo, | funcionamento do corpo, sua resisténcia e a
resisténcias e vulnerabilidades dos drgdos | vulnerabilidade.
ou sistemas.
Refere-se  aos  processos afetivos, | Trata dos processos afetivos, emocionais e
emocionais e de raciocinio, conscientes | intelectuais, conscientes, caracterizando
ou inconscientes, que formam a | personalidade, afeto e forma de se relacionarem
Psicolégica personalidade de cada pessoa e seu modo | com as pessoas e com 0 mundo ao redor, que no
de perceber e de posicionar-se diante das | contexto organizacional se relacionam com a
demais pessoas e das circunstancias que | participagdo, valorizagdo do funcionério e
vivencia. expectativas em torno dessa relacdo funcional.
Revela os valores socioecondmicos, a | Relativa a absorcdo de influéncias, valores,
cultura e as crengas, o papel da familia e | crencas, papel no trabalho e na familia, meio
as outras formas de organizacao social, no | ambiente, responsabilidade social e localizacéo
trabalho e fora dele, os sistemas de | geografica.
Social representacdo e a organizacdo da
comunidade a que cada pessoa pertence e
da qual participa. O meio ambiente e a
localizacdo geogréafica também formam a
dimensdo social.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Limongi-Franga (2004, p. 28-29) e Dantas (2019, p. 46)

Observa-se que ndo ha diferenciacdo substancial entre as fundamentacfes de ambos
autores, haja vista o intervalo de quinze anos entre elas, o que sinaliza uma preponderancia
destas dimensdes na atualidade. Vale ressaltar, que além das dimensdes apresentadas
acrescenta-se a dimensdo “organizacional”, que segundo Dantas (2019, p. 46) se refere “a
imagem da instituicdo, inovacao e tecnologia, sistemas de controle, movimentacao e registro,

gestdo de carreira, programas de capacitagdo e outras atividades especificas da institui¢ao.”
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Essa dimensé&o foi criada segundo Limongi-Franca (2004), para integracdo e atendimento das
condigBes especificas da cultura e do ambiente das organizagbes. Para a autora, essa
compreensdo do ser humano, na qual o individuo é representado pelo seu corpo, evidencia as
marcas das experiéncias vividas e desejadas, assim como as condic¢des de vida, situando-se
numa proposta de visdo holistica do individuo.

Esta composicdo estd contida nos estudos relacionados aos seres humanos nas
organizac0es, pois a realidade humana observada conjugando esses elementos explica em certa
medida porque em situacbes organizacionais semelhantes, alguns se comportardo
diferentemente no plano individual. Desta forma, os comportamentos tem suas raizes em grande
parte no contexto biopsicossocial de cada um, sendo indissociavel da historia, da experiéncia e
das vivéncias. As respostas que cada individuo da as situacbes que vive podem ser
predeterminadas a partir do contexto social onde ele esta inserido (CHANLAT, 2009).

Destarte, este olhar é fundamental para compreender o processo de construcdo das
carreiras individuais dos profissionais que sé@o 0 objeto deste estudo, uma vez que traz uma
dimensao integrada do ser humano. Analogamente, o conceito de carreia individual ora adotado
nesta pesquisa também engloba um conjunto de elementos: trajetdria, mutabilidade,
objetividade e subjetividades (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). Desta
forma, ndo se trata de visualizar o individuo dividido em departamentos, mas sim ter a
compreensédo que ele deve ser “entendido como uma obra-prima que se desenvolve de maneira
harmonica” (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 29).

Neste contexto, o filésofo Mario Sérgio Cortella (2012) e o consultor Pedro Mandelli
(2012) trazem algumas reflexdes em seu livro “Vida e Carreira: um equilibrio possivel?”, acerca
da simetria entre a vida pessoal e profissional dos individuos. Para Cortella (2012), este
equilibrio pode ser chamado de “O balancé, balancé...”, que tem origem em um termo francés
que significa na danca, ficar apenas alternando entre um pé e outro, movimentando o corpo para
14 e para c4, sem sair do lugar. Segundo o autor, “a questao vital nao ¢ se dividir, mas, isso sim,
repartir-se. Se me divido entre duas atividades, vem sofrimento; se me reparto, vem equilibrio”.
(CORTELLA,; 2012, p. 54).

Estas nuances se somam a realidade organizacional que tem sido modificada nos ultimos
anos, haja vista as ferramentas de tecnologia da informagdo e comunicagdo, bem como a
dindmica dos mercados. Desta forma, o capital humano contribui sobremaneira na sustentacao
das organizagGes que devem valorizar, reconhecer e alinha-lo aos seus objetivos, de forma que
os individuos se transformem em diferencial competitivo. Este fenbmeno coloca em voga

discussbes acerca das competéncias individuais, que podem maximizar as capacidades e a
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dindmica de funcionamento das corporagdes (SCARPELLI; LIMA, 2018). Ademais, exerce um
papel fundamental nessa seara a area de gestao de pessoas, que no caso das institui¢bes publicas
“desde o inicio, trabalha em prol dos servigcos operacionais, ndo se atentando com relagdes
humanas do ambiente de trabalho” (CARVALHO; RODRIGUES, 2020, p. 38).

Em relacdo as competéncias dos trabalhadores da esfera publica, sua defini¢do depende
da politica ou da agenda governamental especifica que versa sobre o desenvolvimento dos
servidores. Na administracdo publica federal foram estabelecidas sete competéncias as quais
foram denominadas como “transversais”, sendo elas: resolucao de problemas com base em
dados, foco nos resultados para os cidaddos, mentalidade digital, comunicagéo, trabalho em
equipe, orientacdo por valores éticos e visdo sistémica. Elas servem como norte para 0s
processos de desenvolvimento de pessoas e como referencial para medicdo do desempenho
individual (ENAP, 2020).

O ponto de partida destas competéncias é a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP) da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, que tem
como base as boas préaticas do mercado de trabalho. Para cada competéncia definida ha um
“conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes indispenséveis ao exercicio da fungdo
publica, que contribuem para a efetividade dos progressos de trabalho em diferentes contextos
organizacionais”. (ENAP, 2020, p. 18).

No que tange ao conjunto de conhecimentos, destaca-se a relevancia da qualificagao dos
servidores publicos pelos processos de formacdo continuada e a sua consciéncia, que ganhou
impulso a partir dos anos 1980 em diante (ENAP, 2020). A esse respeito, no caso em especifico
dos servidores pesquisados neste estudo, a carreira institucional a qual pertencem possui um
plano (PCCTAE) que incentiva financeiramente as qualificagbes formais de maneira
substancial. Prova disso sdo os percentuais envolvidos em cada nivel de qualificacdo, que
variam entre 10 a 75% sobre o salario base dos servidores.

No entanto, a partir do momento que estes servidores concluem seus cursos de
qualificacdo, eles ndo mudam as suas funcGes conforme aponta Azambuja (2018), o que
provoca uma sobrequalificacdo da forca de trabalho. Esta, pode ser subdvidida em dois tipos

principais: objetiva e percebida.

A sobrequalificacdo objetiva é observada externamente comparando-se, por exemplo,
o0 nivel de educagdo formal que um individuo possui ao nivel de educacdo formal
exigido pelo cargo que ocupa. A sobrequalificacdo percebida é observada
subjetivamente pelo prdprio individuo, ao avaliar o quanto se considera qualificado
para seu trabalho. (GONCALVES NETO; BORGES-ANDRADE, 2018, p. 225).
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Os autores apontam que além da sobrequalificacdo percebida ser a mais estudada, ela
esta diretamente relacionada a comportamentos e atitudes negativas no ambiente de trabalho,
constituindo um problema para as organiza¢6es. Ademais, esta situacao traz uma dicotomia, ou
seja, se o nivel de qualificacdo € baixo as organizacfes podem ter custos com treinamentos, se
for elevado tem-se a sobrequalificacdo. Desta maneira, torna-se necessario haver uma
congruéncia entre a pessoa-trabalho considerando as dualidades: necessidades-suprimentos e
demandas-aptiddes. Em suma, de um lado encontram-se as necessidades do individuo
(psicologicas, valores, preferéncias e etc.) e os recursos disponibilizados pela organizacédo
(remuneracdo, participacdo nas decisdes), e de outro a compatibilidade entre as exigéncias do
trabalho (carga de trabalho) e os recursos dos individuos (experiéncia e educagdo formal)
(GONGCALVES NETO; BORGES-ANDRADE, 2018).

Partindo para o campo de pesquisa pode-se apontar o estudo realizado por Café (2018),
que teve o propdsito de investigar como a forma de contratacdo do setor publico pode acarretar
em ineficiéncia alocativa e perda na produgéo total da economia. Os resultados da pesquisa
apontaram que ha uma expressiva sobrequalificacdo dos servidores pablicos se comparado ao
privado, em todas as unidades federativas brasileiras. No caso dos TAEs, 78% servidores®
ativos de todas as Instituigdes Federais de Ensino brasileiras encontram-se nesta situagao.

Cabe dizer, que estes apontamentos ndo tem o objetivo de desabonar 0 processo de
qualificacdo, muito pelo contrario, pois 0os mecanismos de qualificagdo dos servidores podem
propiciar um aumento da qualidade dos trabalhos realizados e melhor atendimento da
populagdo. Além do mais, “nota-se que, para obter 0 sucesso das organizagdes modernas, &
preciso muito investimento nas pessoas, com 0 aproveitamento e desenvolvimento do capital
intelectual”. (CARVALHO; RODRIGUES, 2020, p. 16).

Destarte, outras questbes acerca das dinamicas que envolvem os individuos nas
organizacbes podem ser mencionadas. Uma delas esta relacionada ao comprometimento
organizacional, que pode ser definido como “um estado psicologico que caracteriza a relagédo
do individuo com a organizagdo” (PINHO; BASTOS; ROWE, 2015, p. 290). Para os autores,
estar comprometido remete a um aspecto positivo para a relagdo individuo-organizagéo, fato
que propicia motivacdo para com a organizacdo empregadora. Ndo obstante, na visdo de Lima
e Rowe (2019), ndo h& na literatura um consenso entre 0s aspectos que envolvem o construto

comprometimento-motivacao. Os pesquisadores argumentam que sé € possivel mencionar uma

5 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 21/01/2021.
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pacificacdo, no que corresponde a importdncia dessa interacdo pelos individuos nas
organizagoes.

Além disso, 0 comprometimento organizacional possui uma dimensao passiva, uma vez
que os comportamentos de lealdade do individuo junto a organizacdo podem estar relacionados
um consentimento organizacional (SILVA; BASTOS, 2010). Alguns autores propdem um
conceito de consentimento organizacional baseado em um construto bidimensional, o qual

corresponde a obediéncia cega e aceitagdo intima.

A dimensdo obediéncia cega significa cumprimento automatico da ordem, sem
envolver avaliacdo ou julgamento a respeito desta. O trabalhador se comporta de
acordo com as ordens estabelecidas pelo seu superior hierarquico e ndo se considera
responsavel por nenhuma consequéncia, principalmente negativa, que possa advir de
suas acles. Ja a dimensdo aceitacdo intima significa cumprimento das normas e regras
estabelecidas em funcdo de uma concordancia auténtica com as mesmas. (PINHO;
BASTOS; ROWE, 2015, p. 293).

Para Silva e Bastos (2010), a obediéncia cega encontra fundamentacdo na literatura
socioldgica que analisa o individuo vinculado a organizacdo, a partir de uma perspectiva que
descarta 0s componentes psicologicos e afetivos. Neste caso, hd uma énfase em relacdes
autoritarias e controladoras que induzem os trabalhadores a cumprir ou obedecer ao papel
subordinado a eles. Consequentemente, tém-se por parte dos individuos uma posicdo de
obediéncia estrita as normas e aos procedimentos da organizagdo (SILVA; BASTOS, 2010).
Esta rotulagem ou comportamento do individuo segundo Pinho, Bastos e Rowe (2015, p. 302),
“demonstram que um trabalhador passivo e simplesmente obediente ndo ¢ desejavel para a
organizagao”.

Um outro aspecto relacionado aos individuos, sobretudo no que tange a carreira
individual, foi conceituado por Carson e Carson (1997) como entrincheiramento na carreira. De
acordo com os autores, esta condicdo esta relacionada aos individuos que se mantém
imobilizados em suas posi¢des ocupacionais, 0s quais ndo se mostram capazes ou com pouco
interesse de buscar outras alternativas de trabalho. Em suma, trata-se de um processo que
corresponde a uma imobilidade na carreira individual, cujo estado do individuo denota aspectos
de falta de adaptagcdo ou motivagdo no que concerne as mudancas laborais. Na visdo de Pinho,
Bastos e Rowe (2015, p. 301), “[...] o entrincheiramento pressupde um aprisionamento do
individuo a organizacdo empregadora, um comportamento marcado pela acomodacéo, pois o
empregado necessita se manter na organizacdo em funcdo dos beneficios que recebe e para
garantir a propria sobrevivéncia”.

Pereira e Lopes (2019) realizaram uma pesquisa guantitativa que teve como objetivo

identificar os niveis de comprometimento organizacional, entrincheiramento e engajamento no
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trabalho, bem como analisar a relagdo entre tais componentes, no que se refere ao trabalho de
79 TAEs de uma Instituicdo Federal de Ensino localizada no estado do Rio Grande do Sul. Os
resultados apontaram uma correlagdo positiva e significativa do comprometimento e do
engajamento no trabalho, principalmente com a dimensdo dedicacdo; ja com o
entrincheiramento os resultados apontaram uma correlagdo negativa e significante com o
engajamento no trabalho, sendo os resultados mais relevantes com a dimenséo de limitagdes de
alternativas.

A partir dos resultados, os autores chegaram a conclusdo que os TAES que apresentam
um alto nivel de comprometimento organizacional e possuem um engajamento muito alto no
trabalho. Porém, os servidores que apresentam um alto nivel de entrincheiramento possuem um
nivel baixo de engajamento no trabalho. Desta forma, estes servidores “ndo sdo envolvidos com
o trabalho que realizam, sentem-se infelizes quando trabalham intensamente e possuem uma
percepgdo de que ndo ha alternativas para mudarem de organizagdo”. (PEREIRA; LOPES,
2019, p. 156).

Para Mandelli (2012), a realidade pouco promissora das carreiras individuais ocorre

porgue as organizacoes

[...] historicamente assumiram tanto o essencial quando o fundamental da vida das
pessoas. Dominaram toda a esperanca que existia dentro de cada um, ou seja,
induziram cada um a esperar (passividade) e ndo esperangar (proatividade), atribuindo
a promessas, ora explicitas ora implicitas, de ser alguém na vida, enriquecer, ter um
sobrenome empresarial. Esse dominio implicito e ndo proposital (espero estar
historicamente correto), estava refletido nos cargos — aprendiz de arquivista iniciante
C, depois B, depois A e depois ndo mais iniciante, mas arquivista, mas C — onde a
pessoa ficava anos na expectativa de um dia ser um auxiliar de escritério A e depois
um assistente. Também se refletia nos moveis de escritdrio e no layout, ou seja, quanto
mais vocé crescia, mais espaco tinha e mais conforto. (MANDELLLI, 2012, p. 55).

Este cenéario que ainda é recorrente no setor publico, haja vista as suas caracteristicas
(SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014), pode ser comparado na visdo de Mandelli (2012) a
castelos de areia, 0s quais ja se ruiram no setor privado. Isto ocorreu na visdo do autor, em
funcdo dos processos de globalizacdo do mercado que propiciaram a transferéncia de
responsabilidade da carreira individual das organizagdes para o individuo. Apesar das
distingdes, “existe uma grande maioria de pessoas competentes e que exercem o seu trabalho
com prazer no servico publico, que buscam realizar um bom trabalho, proporciona servicos de
qualidade para a populagéo, e ndo buscam apenas uma realizagéo de carreira ou estabilidade
financeira”. (CARVALHO; RODRIGUES, 2020, p. 23).

Vale ressaltar que alguns fatores também podem influenciar na maneira pela qual o

individuo se vincula a organizacdo, tais como as suas crengas, seus valores, principios e
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comportamentos, além dos elementos culturais da instituicdo. Ou seja, todos estes componentes
influenciam diretamente nas atitudes do individuo de maneira que ele se torne comprometido,
consentido ou entrincheirado (SANTOS; ROAZZI; SOUZA, 2019; UNGARI; RODRIGUES,
2020). Segundo Santos, Roazzi e Souza (2019), existe certo nivel de dificuldade de se encontrar
na literatura pesquisas que abordem, por exemplo, o nivel de interagdo entre a religido ou
religiosidade com a carreira do individuo. Os autores também argumentam que “uma pessoa
com uma crenga religiosa atribui um significado diferente as suas atividades no dia a dia e
enquadra, de certa forma, na perspectiva religiosa, as escolhas que ird fazer e 0s projetos que
ira desenvolver em qualquer ambito de sua vida” (SANTOS; ROAZZI; SOUZA, 2019, p. 105).

Santos, Roazzi e Souza (2020) realizaram uma pesquisa com 784 individuos que teve
como objetivo verificar a influéncia da religiosidade sobre o desempenho do individuo na
organizacdo, com énfase na atuacdo no trabalho, relacdes, lideranca e carreira. O estudo
evidenciou que a religiosidade exerce influéncia nas atividades dos individuos com menos
instrugdo, associando positivamente com satisfacéo, relacionamentos, lideranca, cumprimento
de metas, mas prejudica a progressao de carreira. Nos individuos com nivel médio ou mais,
outros fatores se tornaram fundamentais, 0s quais promoveram a ascensdo na carreira. De
maneira geral, o estudo evidenciou que os individuos que tem maior religiosidade sdo mais
satisfeitos com a sua ocupagdo, salario e relacionamentos dentro da organizagao.

Além das caracteristicas comportamentais, Mandelli (2012) aponta que convive-se com
trés geracdes de pessoas que lidam de maneira diferente em relacdo as suas carreiras. Na
primeira encontram-se as pessoas grudadas numa organizacdo, acreditando nas velhas
promessas corporativas, assumindo um risco de passividade. Outra populacéo ja se desgrudou,
mas ndo consegue competir no mercado e tem saudades do passado, agindo por sua vez como
se estivessem apostando, o que oferece um risco da reatividade. A terceira estd em busca de
experiéncias, competéncias, redes de relacionamento, construindo suas vidas “solo”, mesmo
dentro das organizagdes, o que também reverbera um risco de proatividade.

O futuro para estas geracOes se dara de forma que 0s passivos vao se manter nao
pensando em suas carreiras, sendo surpreendidos por uma aposentadoria sem valor que os
sustente. Os reativos vao chorar nos corredores pelas oportunidades e tempo perdidos, culpando
sempre as organizagdes e jamais assumindo 0s seus erros de carreira. Os proativos serdo sempre
insaciaveis e serdo sempre impacientes e autodeterminados, o que também proporcionard um
cansaco ou desdnimo com as organizacdes (MANDELLI, 2012). Torna-se necessario

compreender que o individuo “configura-se o principal responsavel pelo seu desenvolvimento,
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e a organizacao cabe oferecer o caminho e oportunidades para o alcance dos objetivos e metas
do profissional no desenvolvimento de sua carreira”. (REAL et al., 2013, p. 01).

Afinal de contas, os avancos tecnoldgicos e as mudancgas mercadologicas nas dltimas
décadas vem impactando o futuro das organizacdes, repercutindo ndo apenas nos projetos
futuros corporativos, mas sobretudo na forma como os individuos lidam com as suas carreiras
(VASCONCELLOS; NEIVA, 2019). Consequentemente, seja quem for a pessoa, ela correra
riscos e ndo devera colocar qualquer tipo de responsabilidade de carreira na mao de terceiros,
muito menos de uma organizacao, onde ninguém possui controle sobre as decisdes de negdcios
(MANDELLLI, 2012). Logo, “a carreira passa a ser cada vez mais concebida como projeto
aberto ¢ imprevisivel” (VASCONCELLOS; NEIVA, 2019, p. 02). O proximo capitulo,
apresenta as estratégias metodoldgicas adotadas para o alcance dos objetivos que foram

propostos para este estudo.
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3 METODOLOGIA

3.1 Aspectos gerais e delimitacédo da pesquisa

Para consecucao dos objetivos propostos por este estudo foi desenvolvida uma pesquisa
de natureza qualitativa, a qual buscou verificar o nivel de alinhamento entre a carreira individual
e institucional de servidores TAEs das Instituicdes Federais de Ensino de Belo Horizonte-MG
e regido. Esta abordagem se faz mais adequada, uma vez que busca conhecer a realidade
maultipla, subjetiva, as experiéncias dos individuos e as suas percepgdes. Desta forma, a
realidade é construida em conjunto entre o pesquisador e 0 pesquisado, considerando 0s
aspectos individuais de cada sujeito (PATIAS; HOHENDORFF, 2019). Em outras palavras, “o
método qualitativo de pesquisa caracteriza-se por abordar questdes relacionadas as
singularidades do campo e dos individuos pesquisados” (MUYLAERT et al., 2014, p. 193).

Quanto aos fins, este trabalho pode ser classificado como uma pesquisa descritiva, pois
teve a intencéo de elucidar as “caracteristicas de determinada populag¢do ou fenomeno” (GIL,
2008, p. 28). Especificamente, buscou-se apresentar os contornos das carreiras individuais dos
TAEs a partir do seu proprio olhar e do seu contexto, uma vez que “cada trajetoria de carreira
¢ singular, principalmente, em relacdo aos seus aspectos subjetivos” (RAMOS;
BENDASSOLLI, 2013, p. 65). Em relacdo aos meios, trata-se de um estudo composto por
multiplos casos de trajetdrias de carreira, 0s quais possibilitam investigar, preservando 0s
fatores holisticos e significativos dos acontecimentos “da vida real — tais como ciclos de vida
individuais, processos organizacionais e administrativos, mudancas ocorridas em regides
urbanas, relagdes internacionais e a maturagao de setores economicos” (YIN, 2005, p. 20).

O estudo de caso é caracterizado pelo estudo de um ou poucos objetivos, de maneira a
possibilitar o conhecimento amplo do fendomeno, que tipicamente “combinam métodos de
coleta de dados, como arquivos, entrevistas, questionarios e observagdes.” (EISENHARDT,
1989, p. 534). Trata-se de “uma estratégia de pesquisa que incide sobre o entendimento da
dindmica dentro da configuracdo de um determinado fenémeno, [...] desenvolvido a partir de
um ou mais casos que sao selecionados pelas suas caracteristicas particulares (SOUZA et al.,
2018, p. 9).

Delimitou-se a realizagcdo dos multiplos estudos de caso das carreiras individuais em
InstituicOes Federais de Ensino localizadas na cidade de Belo Horizonte-MG e regido, as quais
dispdem de estruturas organizacionais proprias em funcdo da area de atuacdo e de suas

peculiaridades. A esse respeito, faz-se necessario destacar que todas elas possuem unidades
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(campi) em regibes diversas do estado de Minas Gerais, e que elas também possuem
caracteristicas especificas a depender do escopo de atividades e das demandas regionais. O
ambiente organizacional destes 6rgdos € subdivido entre as areas académica e administrativa,
cujas estruturas sao heterogéneas e figuram como setores de atuacdo dos individuos TAES
pesquisados.

Ocorre que uma das instituicdes escolhidas dispde em Belo Horizonte-MG apenas do
ambiente administrativo, fato que propiciou a extensdo desta pesquisa para algumas unidades
localizadas em cidades proximas, motivando o emprego neste estudo do termo “regido”. O
Quadro 10 apresenta de forma resumida um levantamento do quantitativo total de campi e
servidores das Instituicbes Federais de Ensino escolhidas para realizagéo deste estudo.

Quadro 10 - Quantitativo total de campi e servidores das instituicdes escolhidas

S Total de
Instituicdo Qtd. de TAEs Qtd. de docentes servidores®
Instituicio A 657 952 1.609
Instituicdo B 890 987 1.877
Instituicdo C 4.208 3.107 7.315

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do Painel Estatistico de Pessoal (Julho/2021) e com
informacdes dos websites das instituicoes.

Cabe ressaltar que a escolha destas instituicGes ocorreu primeiramente em funcdo de o
pesquisador ocupar um cargo técnico administrativo em uma delas, bem como residir na cidade
de Belo Horizonte-MG. Além disso, nesta regido pode-se encontrar os trés tipos de InstituicGes
Federais de Ensino existentes na administracdo publica brasileira, sendo estes, 0s 6rgaos que
dispdem de servidores da carreira de TAE. Desta forma, abarcar os trés tipos de instituicdes,
trouxe um ganho na diversidade de ambientes organizacionais distintos, assim como enriqueceu
e aumentou a relevancia deste estudo.

Ademais, tratam-se de instituicdes de renome no cenario educacional brasileiro,
inclusive uma delas esta no ranking das melhores universidades do Brasil e do mundo. Outro
fator de destaque esta relacionado ao nivel de qualidade das Instituicdes Federais de Ensino da
regido sudeste, que figuram como as mais eficientes do pais, conforme aponta a pesquisa
realizada por Rolim et al. (2020). O estudo destaca a eficiéncia destas institui¢des, a partir da
relacdo entre os insumos utilizados (gasto corrente, nimero de professores e nimero de técnicos

administrativos) e os produtos gerados (nimero de matriculas e IGC).

6 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br/ acesso em: 13/07/2021.
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No que tange ao quantitativo de individuos convidados para este estudo, definiu-se o
total de 06 servidores TAEs. A esse respeito, cabe dizer que os critérios para defini¢do deste
quantitativo foram: (i) a necessidade de a pesquisa apresentar o maior nivel de detalhamento
possivel do processo de construcdo das carreiras individuais dos servidores, em consonancia
com os objetivos especificos; e; (ii) o argumento apresentado por Patias e Hohendorff (2019,
p. 6), de que um estudo qualitativo “ira necessitar menor nimero de participantes quando [...]
a analise dos dados incluir uma exploracdo aprofundada dos detalhes das narrativas ou
discursos”. Desta forma, considerando o exposto, 0 Quadro 11 apresenta um detalhamento do

quantitativo de TAEs convidados para este estudo.

Quadro 11 - Definicdo do quantitativo de TAEs convidados para este estudo

Instituicdo Qtd. d.e TAEs
convidados
Instituicdo A 2
Instituicdo B 2
Instituicdo C 2
Total de convidados 6

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo ao critério de sele¢do dos individuos convidados para este estudo, optou-se
por servidores TAES ocupantes de cargos diversificados dos niveis (médio ou superior), o que
corresponde no PCCTAE as classes D e E. Cabe mencionar, que neste estudo ha predominancia
de convidados da classe D, uma vez que sdo 0s servidores mais representativos, tanto em termos
quantitativos’, quanto em relagdo as fungBes executadas. Estas, estdo relacionadas na maioria
dos casos a atividades operacionais desenvolvidas em toda a extensdo destas instituigdes.

Adotou-se como requisito convidar apenas servidores que possuissem no minimo cinco
anos de atividade profissional (carreira individual). Este tempo engloba o periodo de atuacdo
que antecede o ingresso do individuo no cargo de TAE, podendo tal tempo ser oriundo da esfera
publica ou privada, independentemente do local ou formato de atuacdo. Isto é, foram
convidados servidores 0s quais suas carreiras individuais ja possuissem uma trajetdria
percorrida, sendo neste caso, representativas para o desenvolvimento do estudo. Esse modelo
de escolha intencional (PATIAS; HOHENDORFF, 2019) corroborou no alcance de uma
diversidade de perfis e trajetdrias profissionais oriundos de estruturas organizacionais muito

heterogéneas, haja vista o contexto de atuacdo destes trabalhadores.

7 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 23/09/2021.
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A partir destas definicbes buscou-se por servidores TAEs que atendessem as
expectativas deste estudo, por meio de indicagéo de colegas de trabalho e de estudo, professores
do programa de mestrado, bem como dos préprios participantes a medida que esta etapa foi
avancando. Esta busca teve como referéncia a técnica de bola de neve ou snowball, que “utiliza
de redes de referéncia, por isso, torna-se apropriada para pesquisas com grupos de dificil acesso
ou até mesmo quando se trata de temas mais privados” (BOCKORNI; GOMES, 2021, p. 105).

Além disso, mesmo apds as indicacbes optou-se por averiguar por meio de outras fontes
tais como Plataforma Lattes-CNPQ e Linkedin, se por ventura esses mecanismos dispunham de
informacdes acerca destes individuos, as quais se tornassem relevantes para esta escolha.
Assim, todos os 06 servidores convidados aceitaram participar deste estudo, sendo que o

Quadro 12 apresenta as caracteristicas de cada um deles.

Quadro 12 — Caracteristicas dos servidores(as) participantes do estudo

Nivel do cargo/ | Tempo total Ambiente Tempo da
Codigo | Participante Instituicdo Formacao de carreira oroanizacional entrevista
requerida individual g narrativa
S01 Servidor 01 Instituicdo B (Ensizltl)vslljpi):_erior) 23 anos Administrativo 02:18
S02 Servidora 02 | Instituicdo A (En;\ilé\éerlnlg dio) 14 anos Académico 01:26
. s Nivel D L )
S03 Servidor 03 Instituigdo C (Ensino médio) 09 anos Administrativo 01:10
. I Nivel D - )
S04 Servidora 04 | Instituicdo B (Ensino médio) 29 anos Académico 01:11
S05 Servidor 05 Instituigdo C (En;\ilrlm\(l)erln[é) dio) 37,5 anos Administrativo 01:38
. S Nivel D Arni .
S06 Servidora 06 | Instituicdo A (Ensino médio) 16 anos Académico 01:52
Total de horas das entrevistas narrativas em profundidade: 09:35

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

3.2 Coleta de dados e instrumentos utilizados

Este tdpico apresenta as etapas percorridas para coleta dos dados levantados por este

estudo, bem como os instrumentos utilizados.
3.2.1Pesquisa bibliografica e documental

Esta pesquisa contou com um aporte bibliografico desde a escolha do tema e definicéo

da problematica, até a consecucdo dos objetivos. A esse respeito, cabe dizer que para

[...] a adequada formulacdo do problema requer-se uma revisdo bibliografica
preliminar. O pesquisador precisa tomar contato com um certo nimero de livros e
artigos de periédicos para que possa formular um problema viavel. Pode ocorrer
mesmo que o pesquisador tenha que passar por sucessivas reformulagdes - e revisdes
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bibliograficas - para que possa dispor de um problema em condicbes de ser
pesquisado. (GIL, 2008, p. 72).

De maneira geral, a pesquisa bibliografica sustentou tedrica e conceitualmente este
trabalho, uma vez que é proveniente de livros e artigos cientificos (GIL, 2008). Foram
abordados temas provenientes destas fontes, os quais versaram sobre as caracteristicas das
InstituicOes Federais de Ensino, as concepcdes, conceitos e modelos de carreira, a trajetoria
individual e as ancoras de carreira. Além disso, fez-se necessario trazer conteudos relacionados
a carreira publica brasileira e as caracteristicas dos individuos em contexto organizacional.

Para elencar e administrar esse conjunto de tematicas utilizou-se como base de apoio o
software de gerenciamento Zotero, versdo 5.0.89, que se destaca por possuir “recursos
eficientes no gerenciamento bibliografico” (YAMAKAWA et al., 2014, p. 174). Este software
além de gerenciar e armazenar o contetdo bibliografico, auxiliou na elaboracédo das referéncias
que constam em secdo especifica desta pesquisa.

Outras fontes de dados utilizadas neste estudo foram provenientes de alguns documentos
fisicos e eletrénicos, os quais foram levantados por meio da pesquisa documental. Nesta técnica
0s dados s@o obtidos de maneira indireta, tendo sua origem a partir de jornais, documentos,
fotos, discos, filmes e videos, conforme aponta Gil (2008).

No caso especifico, foram obtidos dados dos websites das Instituicdes Federais de
Ensino pesquisadas, a partir por exemplo, de seu regimento interno, planejamento estratégico,
manuais, documentos, noticias, bem como a legislacdo aplicavel e qualquer outro tipo de
documento que contivesse informacdes relevantes para este estudo. Em suma, buscou-se
documentos que fornecessem o maximo de informacdes a respeito das instituicbes pesquisadas,
sobretudo documentos que estivessem relacionados a carreira institucional desenhada para os
TAEs. Isto propiciou no levantamento dos elementos que constituem a carreira institucional
dos servidores TAEs das InstituicOes Federais de Ensino.

Ademais, cabe ressaltar que embora a pesquisa bibliografica se assemelhe a pesquisa
documental por ambas utilizarem documentos como fonte de informacgdo, a segunda se
diferencia da primeira em funcdo das suas fontes, as quais ndo recebem nenhum tipo de
tratamento analitico (KRIPKA; SCHELLER; BONOTTO, 2015). Os autores salientam que a
pesquisa documental no contexto da pesquisa qualitativa, se torna um instrumento importante

na compreensdo da realidade social e na producdo de conhecimento.
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3.2.2Pesquisa de campo

O desenho da pesquisa de campo adotado por este estudo pode ser representado pela
Figura 2.
Figura 2 - Desenho da pesquisa de campo neste estudo

Primeira etapa

Coleta dos dados ificaca
Termo de essoais e Ideg;g‘:)cg;sagedas
CEmEEIED prmr‘)issionais dos carreira dos
livre e esclarecido L N
participantes individuos

\/ \ \/

Questionario eletrénico composto por: (i) levantamento
de dados dos participantes; (ii) inventario das ancoras
de carreira proposto por Schein (1996)

Formulario
eletronico

Segunda etapa

Descrigao das Levantamento dos Identificacdo dos Percepcéo da
trajetdrias de projetos e atores com 0s correlagéo entre as
carreiras expectativas quais os individuos dimensdes objetiva
individuais individuais negociam e subjetiva

ARV VAN

Entrevista narrativa, ndo estruturada, de profundidade, com os individuos participantes
do estudo, proposta por Jovchelovitch e Bauer (2002)

Fonte: Elaborado pelo autor

Optou-se, estrategicamente, por realizar a coleta de dados deste estudo em duas etapas,
sendo a primeira realizada sem a presenca do pesquisador e a segunda contando com a sua
atuacdo direta. Além do mais, o formato apresentado levou em conta os propésitos deste estudo,
as especificidades de cada componente e o0s tipos de instrumento utilizados durante a coleta dos
dados. Os proximos tépicos apresentam o detalhamento de cada uma destas etapas.

3.2.2.1. Primeira etapa

Esta etapa iniciou a partir do aceite prévio dos participantes, na qual foram utilizados
dois instrumentos para coleta dos dados que foi efetivada sem a presenca do pesquisador.
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Primeiramente, 0 “Termo de consentimento livre e esclarecido” (Apéndice A) foi enviado por
e-mail a cada um dos convidados da pesquisa. Por meio dele, foi possivel que cada individuo
se inteirasse formalmente sobre os objetivos e a relevancia do estudo, bem como ficasse ciente
das questdes éticas envolvidas. Além disso, o termo também dispunha de informacg6es acerca
das responsabilidades, propiciando que os individuos ratificassem o seu interesse em participar
da pesquisa. Assim, apds ciéncia e assinatura do termo, os participantes o remeteram ao
pesquisador para conhecimento e arquivamento.

Ap0s recebimento do termo assinado, um questionario eletrénico no formato Google
Forms (Apéndice B) foi enviado por e-mail aos participantes, o qual conteve: (i) levantamento
de dados pessoais, profissionais, de formacéo e de incentivos dos individuos; (ii) inventario das
ancoras de carreira proposto por Schein (1996). Este envio ocorreu de forma gradativa, no
periodo de setembro/2021 a dezembro/2021, sendo disponibilizado um prazo de 10 dias
corridos para que os servidores efetivassem a sua participacdo nesta etapa. Deste modo, 0s
participantes da pesquisa tiveram um tempo habil para que tanto os dados pessoais, quanto 0s
profissionais fossem informados, bem como as questfes do inventario das ancoras de carreira
fossem respondidas.

Ressalta-se que foi utilizado um questionario eletrénico para levantamento destes dados
com o intuito de que eles fossem fornecidos o0 mais naturalmente possivel. Isto é, os individuos
participantes tiveram a oportunidade de responder as questdes a seu critério, no espaco e no
tempo desejado, sem qualquer tipo de interferéncia do pesquisador. Segundo Gil (2008, p. 122),
0s questionarios permitem “que as pessoas 0 respondam no momento em que julgarem mais
conveniente; ndo expde os pesquisados a influéncia das opinides e do aspecto pessoal do
entrevistado”.

Destarte, esta conduta foi adotada de forma a garantir que tanto os dados pessoais e
profissionais, quanto as ancoras de carreira identificadas fossem fidedignos a realidade e as
caracteristicas dos individuos pesquisados. Vale dizer, que embora esta pesquisa ndo tenha
como foco a analise e os desdobramentos das ancoras de carreira dos individuos pesquisados,
optou-se por utiliza-las como uma espécie de aporte no que concerne aos contornos das carreiras
individuais. Em suma, as ancoras de carreira foram identificadas com o objetivo de
complementar os dados levantados pela pesquisa, uma vez que este instrumento auxilia no que
tange a “descricdo e categorizacdo das multiplas formas de resposta das pessoas as suas
situagdes de trabalho. Elas podem ser vistas como sindromes complexas, mas distintas de
interesses pessoais, habilidades, motivos e valores.” (SCHEIN; MAANEN, 2016, p. 166).
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Especificamente, sobre o inventério das ancoras de carreira proposto por Schein (1996),
cabe dizer que ele é composto por 40 questdes e conta com uma escala de avaliacdo, na qual o
participante define o0 quanto cada questdo se aplica a sua autopercep¢éao, no que tange aos seus
valores, necessidades e capacidades. Cada uma das questdes esta diretamente relacionada a uma
ancora, e cada ancora, possuiu cinco questdes relacionadas a ela. Quanto mais a questéo se
aplica ao individuo, maior pontuacao é atribuida a ela (FARO et al., 2010). Optou-se por utilizar
neste estudo as questdes do inventario de ancoras de carreira traduzidas pelos professores da
USP, Dutra e Albuquerque (2002).

3.2.2.2, Segunda etapa

O desenvolvimento desta etapa estd atrelado ao levantamento de dados para a
consecucdo dos objetivos especificos deste estudo, 0s quais ensejaram nos seguintes propositos:
(i) descricéo das trajetérias de carreira individual; (ii) levantamento dos projetos e expectativas
relacionados a carreira individual; (iii) identificacdo dos atores com os quais os individuos
negociam sua carreira; e; (iv) percepcao dos individuos sobre a correlacdo entre as dimensées
objetiva e subjetiva da carreira individual.

Desta forma, uma vez que estes propdsitos se correlacionam aos elementos que
compdem o conceito de carreira individual adotado neste estudo, os quais foram propostos por
Del.uca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016), fez-se necessario detalhar cada um deles com o
intuito de definir os componentes que foram utilizados na conducdo desta etapa. O Quadro 13
apresenta uma analise de todos esses elementos, 0s quais constituiram os componentes, a partir

de conceitos elucidados pelos autores.

Quadro 13 - Andlise dos elementos que constituiram os componentes desta etapa

Elementos Propositos Fundamentacao Componentes
Descricéo das A trajetéria rgtrospectivg faz Projetos prévios
trajetérias de carreiras | MeNC&0 aos projetos previos do (passado);
individuais individuo, o que remete ao Projetos ém andamento
Trajetoria passado; e a trajetoria projetada :
retrospectiva e que se refere a nogdo de projetos a (pre_sente),
projetada Levantamento dos serem realizados, dando uma ideia Projetos  a serem
projetos e expectativas | de  ym  futuro  antecipado realizados (futuro);
OLIVEIRA; CHIESA, 2016). individual.
O individuo negocia seus projetos ALOres com 0S qUAIS oS
com determinados atores, que individuos negogiam sua
Lo Identificagdo dos atores esse caso podem ser: a f,am”'a’ a carreira individual
Dinamismo e com 0s quais 0s com_unldade, 0 grupo étnico, a (familia, comunidade
mutagao individuos negociam profissdo ~ ou até mesmo as grupo é]tnico profisséo’
diferentes organizacbes as quais oraaniza 6esl dentré
interage. Esse processo resulta em ougtros)' GOes,
uma carreira que esta em constante '




74

Elementos Propositos Fundamentacgéo Componentes

transformacéo (DELUCA,; Formato de negociagdo
ROCHA-DE-OLIVEIRA; dos projetos individuais

CHIESA, 2016). com os atores.
A objetividade de uma carreira se Aspectos objetivos:
x refere aos cargos e ao status pré- Cargos ocupados,

Percepcao da estabelecido no espago de uma salarios, status;
Obijetividade e correlacdo entre as sociedade. e a sFlJJbg'etiva osté A t] ,b' tivos:
subjetividade dimensdes objetiva e . ;& a subjetiva | Spectos SUDJELIVOS:
s relacionada & visdo do individuo percepgdo do individuo

subjetiva -
sobre os aspectos objetivos e sua sobre  0s  aspectos
prépria vida (HUGHES, 1937). objetivos.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de DeL.uca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016) e Hughes (1937)

A partir dos detalhamentos expostos foi possivel definir um conjunto de componentes,
os quais foram utilizados durante o processo de coleta de dados na pesquisa de campo. Vale
ressaltar, que tais componentes além de estarem relacionados a aspectos qualitativos de
pesquisa, apresentam a partir de suas propriedades um nivel de complexidade de extracdo em
se tratando de uma pesquisa focada em multiplos estudos de caso.

Nesse sentido, buscou-se na literatura um instrumento que propiciasse o levantamento
dos dados de maneira detalhada, fidedigna e aprofundada, a qual corresponde neste caso a
entrevista individual em profundidade. Para Gaskell (2002, p. 78), esse tipo de entrevista é
indicado quando o objetivo de pesquisa busca “explorar em profundidade o mundo da vida do
individuo [...] quando o tdpico se refere a experiéncias individuais detalhadas, escolhas,
biografias pessoais e assuntos de sensibilidade particular que podem provocar ansiedade.”

Assim sendo, optou-se por utilizar um formato de entrevista individual em profundidade
denominada Entrevista Narrativa (EN), a qual foi idealizada por Fritz Schiitze, cujo modelo
adotado neste estudo foi proposto por Jovchelovitch e Bauer (2002). Esta tipologia conta com

[...] um dispositivo de producéo e andlise de dados para pesquisas que, pela sua
peculiaridade na geracdo de textos narrativos, tem aproximaces com abordagens
(auto) biograficas e busca romper com a rigidez imposta pelas entrevistas estruturadas
e/ou semiestruturadas. (MOURA; NACARATO, 2017, p. 15).

Trata-se de um meétodo muito Util em estudos cuja a abordagem é qualitativa,
considerando que o ato de narrar as histérias e fatos acaba se tornando um movimento artesanal
de comunicagdo, uma vez que o objetivo seria transmitir contetido a partir das experiéncias
subjetivas (MUYLAERT et al., 2014). Por meio desta técnica o pesquisador consegue extrair
um conjunto muito rico de fatos, acGes e sentimentos, sobretudo quando os acontecimentos se
remetem as experiéncias que cada individuo carrega no seu dia-a-dia (EUGENIO; TRINDADE,
2017). De forma geral, este instrumento possui um “método potente para uso dos investigadores

que dele se apropriam”. (MUYLAERT et al., 2014, p. 193).
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Cabe dizer, que também foi preponderante para escolha dessa técnica neste estudo o
fato de que ela leva em consideracao duas dimensdes: a cronoldgica, que se refere a narrativa
como uma sequéncia de episadios e a ndo cronologica, que permeia construir um todo a partir
de acontecimentos sucessivos. Em suma, a narrativa “ndo é apenas uma listagem de
acontecimentos, mas uma tentativa de liga-los, tanto no tempo, como no sentido”.
(JOVCHELOVITCH; BAUER, 2002, p. 92). Desta maneira, as caracteristicas deste
instrumento vao ao encontro do escopo deste estudo, o qual buscou investigar os contornos das
carreiras individuais dos servidores TAEs a partir de uma visao holistica, que leva em conta a
interacdo das partes para entendimento do todo.

Especificamente quanto ao método da (EN), sua ideia é reconstruir os fatos
considerando a perspectiva do individuo, que neste caso ¢ chamado de “informante”, que narra
0s acontecimentos de maneira a oferecer o0 maximo de detalhes quais sejam necessarios. Como
esse tipo de entrevista ocorre em profundidade, ela possui algumas caracteristicas especificas
que extrapola e critica o esquema “pergunta-resposta”’. Com isso, a influéncia do entrevistador
deve ser minima, ou seja, 0 menos imposta e mais valida, baseada na perspectiva do informante
e 0 ambiente deve ser preparado para minimizar qualquer tipo de influéncia por parte do
entrevistador (JOVCHELOVITCH; BAUER, 2002).

Nesta perspectiva, segundo Eugénio e Trindade (2017, p. 125), além das questdes serem
abertas “a entrevista narrativa sugere perguntas que contemplem de modo geral a pesquisa,
assim como interferéncias do tipo: “Conte-me mais”, “Que aconteceu entdo?” ou “Haveria
ainda alguma coisa que vocé gostaria de dizer?”. Os autores destacam que um dos passos mais
importantes de uma entrevista narrativa é a sua preparacao, na qual o objetivo do estudo deve
estar bem definido. Assim, o pesquisador deve ter no¢do das dificuldades e saber localizar os
entrevistados, a partir de critérios pré-estabelecidos, o que corresponde no caso deste estudo ao
topico apresentado, que trata dos aspectos gerais e delimitacdo da pesquisa.

Assim, 0 método adotado neste estudo, o qual foi desenvolvido por Jovchelovitch e
Bauer (2002), possui quatro fases que comeca com a iniciacdo, passa pelas fases de narracao e
guestionamento, encerrando na fase da fala conclusiva. A Tabela 1 apresenta o detalhamento

de cada uma destas fases.
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Tabela 1 - Fases principais da entrevista narrativa
Fases Regras

Preparacgdo Exploracdo do campo
Formulacdo de questes exmanentes

1. Iniciacdo Formulacéo do tdpico inicial para narracao
Emprego de auxilios visuais

2. Narracdo central N4o interromper
Somente encorajamento ndo verbal para continuar a narragdo
Esperar para os sinais de finalizagdo (“coda”)

3. Fase de perguntas Somente “Que aconteceu entdo?”
Né&o dar opinides ou fazer perguntas sobre atitudes
N&o discutir sobre contradi¢es
Nao fazer perguntas do tipo “por qué?”
Ir de perguntas exmanentes para imanentes

4 Fala conclusiva Parar de gravar
Sao permitidas perguntas do tipo “por qué?”
Fazer anotagdes imediatamente depois da entrevista
Fonte: Jovchelovitch e Bauer (2002, p. 97)

Cada uma das fases possui um conjunto de regras ndo para serem adotadas cegamente,
mas com 0 objetivo de orientar o entrevistador, de maneira que possa surgir uma narracdo
consistente, rica e fidedigna, sobre os pontos de interesse, sem cair nas armadilhas do esquema
pergunta-resposta (JOVCHELOVITCH; BAUER, 2002). Segundo os autores, a (EN) comeca
na preparacdo, uma vez que o pesquisador deve criar uma lista de questdes exmanentes,
refletindo os interesses do estudo, as quais se distinguem das imanentes, que se referem aos
relatos que surgem durante a narrativa do informante. No decorrer da entrevista o entrevistador
deverad tomar notas e preparar questdes imanentes para que sejam feitas posteriormente, no
tempo adequado.

Jovchelovitch e Bauer (2002) detalharam as regras de cada uma das fases, o que orientou
a elaboracdo do roteiro de entrevista narrativa (inicial) - (Apéndice C). Destarte, considerando
0 conjunto de particularidades de tais fases, torna-se necessario elucidar cada uma delas,
conforme indicam os autores. Na fase de iniciacdo o entrevistador devera solicitar a permissao
do individuo para que a narrativa seja gravada, devendo ficar atento a administracdo do tempo
percorrido entre o inicio e o fim da histdéria. A partir dai, o tdpico principal que elucida o
objetivo do pesquisador deve ser apresentado ao entrevistado. Na segunda fase, a narragéo
central ndo deve ser interrompida até que haja uma clara indicagdo de que os fatos narrados
foram encerrados (“coda”). Neste caso, 0 entrevistador devera investigar por algo mais,
abordando o individuo da seguinte maneira: “E tudo o que vocé gostaria de me dizer?” ou ainda

“Por acaso haveria algo mais que vocé gostaria de me contar?”.
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Havendo comprovacéo de que a narragdo chegou ao fim naturalmente, o entrevistador
devera iniciar a fase de questionamento, abordando questdes imanentes com o emprego da
linguagem do informante. Neste momento, trés premissas basicas devem ser seguidas: (i) ndo
fazer perguntas do tipo “por qué?”, as quais devem ser substituidas por questdes do tipo: “O
que houve antes/depois, entdo?; (ii) fazer apenas perguntas imanentes a partir das palavras do
narrador; e; (iii) o entrevistador ndo deve apontar contradi¢des da narrativa.

Assim, é importante que o pesquisador grave as fases 1, 2 e 3 com o intuito de que elas
sejam transcritas, com o consentimento dos informantes. Apos o término dessas etapas, chega
a fase da fala conclusiva, momento no qual o entrevistador devera desligar o gravador, e neste
ponto da entrevista poderdo ser feitas perguntas do tipo “por qué”. Os autores destacam que
este momento devera ser descontraido, para que o entrevistado se sinta confortavel e expresse
comentarios informais, o que se torna muito importante para 0 momento da interpretacdo dos
dados, posteriormente.

De maneira sintética, Jovchelovitch e Bauer (2002) elucidaram os passos da entrevista
narrativa, conforme descreve o Quadro 14.

Quadro 14 - Sintese dos passos da entrevista narrativa

Passos da entrevista de narrativa

1. Preparacéo
2. Inicio: comecar gravando e apresentar o tépico inicial
3. A narracdo central: ndo fazer perguntas, apenas encorajamento ndo-verbal
4. Fase de questionamento: apenas questdes imanentes
5. Fala conclusiva: parar de gravar e continuar a conversacdo informal
6. Construir um protocolo de memdrias da fala conclusiva
Fonte: Jovchelovitch e Bauer (2002, p. 111)

Embora a entrevista narrativa tenha esse conjunto de passos e regras, ha que se
considerar as caracteristicas individuais e a realidade de cada um dos narradores, 0 que propicia
narrativas que poderdo ser “maior ou menor a depender do pesquisador, do informante ou do
contexto social”. (MUYLAERT et al., 2014, p. 196). Ademais, as narrativas revelam historias
de vida e experiéncias, as quais sdo provenientes de contextos sdcio-historicos onde estdo

contidas as biografias de cada individuo.
3.2.2.3. Preé-teste da pesquisa de campo

Foi realizado nos dias 10 e 15 de setembro de 2021, um pré-teste com a pesquisa de
campo que teve o intuito de verificar se o0 seu formato e os instrumentos utilizados estavam
adequados, de maneira a alcancar o propdsito desta fase. Foram convidados dois servidores das

instituicOes delimitadas neste estudo, sendo o primeiro deles do sexo masculino, conhecido pelo
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pesquisador, ocupante de um cargo do nivel superior, classe E, e que atua no ambiente
administrativo. Além dele, foi convidada uma segunda servidora do sexo feminino,
desconhecida pelo pesquisador, ocupante de um cargo do nivel médio, classe D, que atua no
ambiente académico. Buscou-se dois servidores de perfis opostos, com o intuito de verificar se
0 desenho de pesquisa e 0s instrumentos utilizados comportariam tais diversidades, a ponto de
se manterem adequados aos propdsitos desta fase.

As duas etapas do desenho da pesquisa de campo ocorreram, isto €, o termo de
consentimento livre e esclarecido e o questionario eletrénico foram enviados e preenchidos
pelos convidados, assim como a entrevista narrativa em profundidade foi realizada, obedecendo
0 roteiro do (Apéndice C). Constatou-se, que tanto os instrumentos utilizados, quanto a
entrevista narrativa em profundidade estavam adequados, assegurando o alcance dos prop6sitos
desta fase, ndo obstante as diferencas de perfis dos servidores convidados.

Contudo, apos conclusdo do pré-teste o roteiro da entrevista narrativa em profundidade
sofreu modificagdes estruturais, apenas para facilitar a coleta de dados e a formulagdo das
questdes imanentes, o que deu origem a um novo formato denominado de “Roteiro da entrevista
narrativa (definitivo)”, (Apéndice D). Ademais, vale mencionar que os dois sujeitos que

integraram esta etapa foram incorporados como participantes deste estudo.
3.3 Anélise de dados

Coletados os dados fornecidos pelos individuos pesquisados, mediante ao questionario
eletrbnico e a entrevista narrativa em profundidade, foi necessario eleger métodos razoaveis
para que todo o material fosse analisado. Desta maneira, os dados qualitativos gerados na
pesquisa de campo foram interpretados, primeiramente, por meio da analise tematica proposta
por Jovchelovitch e Bauer (2002), e posteriormente, pela anélise de contelldo proposta por
Bardin (2011).

Quanto a analise tematica, trata-se de um método de andlise especifico das entrevistas
narrativas e que envolve incialmente a transcricdo das entrevistas gravadas, cujo nivel de
detalhamento depende das finalidades do estudo. Como este estudo objetivou analisar as
carreiras individuais em profundidade, as transcricbes foram realizadas pelo proprio
pesquisador com a maior riqueza de detalhes possivel, conforme recomendam Jovchelovitch e
Bauer (2002).

Cabe mencionar, que a analise tematica em si envolve parafrasear o texto transcrito,
desenvolvendo um sistema de categorias, que segundo Jovchelovitch e Bauer (2002) podem ser

codificados. Na prética, o texto é disposto em trés colunas: a primeira contém a transcrigéo, a
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segunda contém a primeira reducdo e a terceira contém as expressdes-chave oriundas da
primeira reducdo. Apos estruturar o texto conforme aludido, os individuos participantes deste
estudo leram o contetido das trés colunas, validaram e autorizaram a utilizacdo das narrativas
por meio de um e-mail, conforme modelo do (Apéndice E).

Destarte, o processo de redugdo da anélise temética levou a analise de contetdo cléssica,
uma vez que o texto foi codificado e os dados foram estruturados e agrupados, mostrando a
frequéncia das palavras, quem disse 0 que, propiciando por exemplo, a analise coletiva das
carreiras individuais. Ademais, segundo Jovchelovitch e Bauer (2002), os resultados obtidos
podem ser ilustrados pelas narrativas originais dos entrevistados, 0 que vai ao encontro do
formato de apresentacao das analises deste estudo.

Quanto a analise de contetdo proposta por Bardin (2011), cabe dizer que é uma “técnica
de tratamento de dados ndo numéricos, cujo campo de aplicagdo ¢ vasto e diferenciado”
(EDUFES, 2014, p. 254). Essa técnica possui um conjunto de ferramentas de analise das
comunicac0es, a luz de opces tedricas diversas, mas que possui correlagdo com a natureza do
problema e com a criatividade do pesquisador, que se integra a medi¢cdes mais intensivas, como
por exemplo, o estudo de caso. (EDUFES, 2014).

Segundo Silva e Fossa (2015), a analise de contetido proposta por Bardin (2011) envolve
trés fases, as quais foram seguidas neste estudo: (i) pré-andlise, que é desenvolvida para
organizar as ideias iniciais do quadro tedrico e estabelecer indicadores para interpretacdo dos
dados; (ii) exploracdo do material, que diz respeito a codificacao e que leva em conta os recortes
dos textos, a definicdo de regras de contagem e a classificacdo das categorias tematicas ou
simbdlicas; e; (iii) interpretacdo dos resultados, cujo intuito é absorver o contetdo que foi
manifestado por todo material oriundo das entrevistas, dos documentos ou da observagéo.

O processo de definicdo das categorias foi fundamentado da forma prevista por Bardin
(2011), apds a pré-analise e exploracdo do material. O Quadro 15 sintetiza a construcao
progressiva das categorias que emergiram, por meio da coleta de dados que o estudo
apresentado se propos.

Quadro 15 - Categorias de analise
Iniciais Intermediarias Finais

Incentivos financeiros
Legislacdo aplicavel

1 Estrutura de cargos
2 Quantidade de classes
3 Mudanca de classe I. Elementos que compd&em o
- < o AT I. A carreira institucional
4  Sistema de progresséo a carreira institucional dos dos TAEs
5 Avaliacdo de desempenho TAEs
6
7
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Iniciais Intermediarias Finais
8 Perfil dos servidores o o
9 Realidade da categoria Il. Principais caract_erlstlcas
- da classe de servidores
10 Movimentos da classe trabalhadora TAEs
11 DiscussOes em torno da carreira
12 Implementacdo do PCCTAE

13 Reestruturacdo da carreira I11. Desafios em torno da
14 Agoes de desenvolvimento carreira institucional dos
15 Reconhecimento e visibilidade dos TAEs
servidores
16 Projetos prévios do individuo
17 Projetos em andamento IV. Trajetoria retrospectiva
18 Projetos a serem realizados e projetada
19 Expectativas individuais
20 Atores de negociacdo Il. A carreira individual dos

V. Dinamismo e mutacéo

21 Formato de negociacéo servidores

22 Cargos ocupados
23 Salarios V1. Objetividades e
24 Status subjetividades

25 Percepcdo quanto a sua evolugao
Fonte: Elaborado pelo autor

As analises foram executadas com auxilio do software Atlas.ti, no que diz respeito a
elaboracdo dos mapas de frequéncia das palavras oriundas das entrevistas narrativas dos
servidores participantes deste estudo. Segundo Silva e Fossa (2015, p. 5), atualmente “existem
alguns softwares que auxiliam, principalmente, nos processos de organizacdo do material e
codificacdo dos dados”. Especificamente, 0 Atlas.ti “fornece recursos analiticos Uteis em
pesquisas académicas, particularmente para disciplinas de ciéncias sociais” (RONZANI et al.,
2020, p. 285).

No que tange ao alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos TAEs,
cabe ressaltar que ele pode apresentar trés niveis em uma escala ascendente, sendo eles: (i)
alinhamento baixo; (ii) alinhamento parcial; (iii) alinhamento alto. Como se trata de um estudo
gualitativo, estes niveis foram definidos a partir das analises de cada uma das carreiras
individuais dos servidores participantes deste estudo. De maneira geral, quanto mais a carreira
individual do servidor se aproxima da carreira institucional, maior é o nivel de alinhamento

entre elas, conforme pode ser elucidado pela Figura 3.
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Figura 3 - Niveis de alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos TAEs

Alinhamento baixo

Alinhamento parcial

Alinhamento alto

Legenda:
. Carreira institucional dos TAEs

Carreira individual do servidor

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo as ancoras de carreira dos individuos participantes deste estudo, elas foram
identificadas apds preenchimento do inventario proposto por Schein (1996), que utiliza uma
escala a partir da pergunta “O quanto cada item é verdadeiro para vocé?”: (1) nunca verdadeiro
para mim, (2-3) ocasionalmente verdadeiro para mim, (4-5) - frequentemente verdadeiro para
mim e (6) sempre verdadeiro para mim.

Assim, a ancora de carreira foi identificada a partir do célculo da média aritmética
simples das 05 questfes relacionadas a cada ancora. A ancora que obteve a maior média de
pontos é a ancora do individuo (FARO et al., 2010). Como o objetivo dessa pesquisa foi utilizar
as ancoras de carreira de maneira complementar, o0 método de identificacdo das ancoras
proposto por Schein (1996) foi simplificado, sendo suprimida a entrevista.

Destarte, foram utilizadas para fins de analise neste estudo as duas ancoras de carreira
com a maior pontuagdo, respectivamente denominadas de ancora “principal” e “secundaria”, as
quais sdo defendidas por Feldman e Bolino (1996), flexibilizando o conceito proposto por
Schein (1996). No caso de empate entre elas ou se as pontuacgdes estivessem relativamente
proximas, a ancora de carreira principal do individuo foi definida pelo proprio participante do
estudo, a partir da sua autopercepcao, durante a entrevista narrativa.

Vale registrar, que o percurso metodoldgico adotado se configurou em uma ferramenta
robusta (MUYLAERT et al., 2014; EUGENIO; TRINDADE, 2017), demonstrando estar
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completamente adequado para o alcance do objetivo maximo deste estudo. Contudo, a sua
implementacao na préatica exigiu muito empenho por parte do pesquisador, pois 0s instrumentos
adotados envolveram um nivel elevado de minucia. A titulo de exemplo, foram realizadas seis
entrevistas narrativas em profundidade, totalizando 09 horas e 35 minutos de duracao, as quais
foram transcritas e exploradas, por meio da andlise temética, que envolve duas reducdes do
texto transcrito.

Empenhou-se ao maximo para que todo esse processo fosse feito com a maior acuracia
possivel, tendo em vista que se trata de um estudo de muita relevancia, que envolve historias
muito particulares de vida, assim como sdo muito expressivas. O proximo capitulo apresenta o

desenvolvimento deste estudo, assim como as analises e as discussdes em torno dos achados.
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4 APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 A carreira institucional dos TAEs

A construcdo da carreira dos TAES iniciou-se nos anos 1980, a partir das discussdes
oriundas da Comissédo Nacional de Reformulagdo da Educagéo Superior, que foi criada pelo
Decreto n® 91.177, de 29 de margo de 1985. Esta comissdo foi instituida com o intuito de
oferecer subsidios a formulacdo de uma nova politica para a educacdo superior brasileira, e
dentro destas diretrizes estava a criacdo de uma carreira para os Teécnico-Administrativos. Essa
época foi marcada pela luta destes profissionais que se mobilizaram por meio de greves, pois a
relacdo de trabalho dentro destas organizagdes era precaria, uma vez que eram vistos como uma
espécie de “faz-tudo”, estando submetidos de forma recorrente a desvios de fungdo
(AZAMBUJA, 2018).

Os movimentos paredistas foram de suma importancia na consecucao dos objetivos da
classe, que se concretizaram na formulagdo de um plano de carreira, o Plano Unico de
Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE), por meio da Lei n® 7.596, de 10
de abril de 1987 e do Decreto n° 94.664, de 23 de julho de 1987. Isto, representou para 0s
profissionais a possibilidade de ascensdo, aquisi¢cdo de tempo de servico para progressédo e
sobretudo a identidade de um trabalhador da educacéo. Para Schuster e Dias (2016), o plano de
carreira pode servir ao trabalhador como um caminho para a sua evolucao na organizagéo e na
sua vida profissional. Ademais, os autores apontam que ele servirad de motivacdo na busca por
novos cargos, tornando-se uma ferramenta significativa que pode melhorar os resultados tanto
da organizacéo, quanto dos trabalhadores.

No caso especifico, o fato de a carreira ter se estruturado representou muitos ganhos
para a forca de trabalho, dentre eles o estabelecimento de remunerag6es igualitarias, pois elas
também “favorecem a constru¢do deste novo servico publico com vias mais meritorias e com
maior equidade” (JEREMIAS JUNIOR, 2019, p. 10). Estas conquistas foram um marco
importante para os Técnicos Administrativos, considerando que durante um longo periodo no

Brasil,

[...] constata-se que apenas os corpos docente e discente compunham a comunidade
universitaria, como, por exemplo, prevé o art. 1°, da Lei n° 452, de 05 de julho de
1937, que organiza a Universidade do Brasil, atual UFRJ. Como o objetivo
institucional da universidade publica é primordialmente a transmissdo de
conhecimento, poderiamos até dizer que os TAEs constituiriam mero apéndice da
instituicdo, pois sua participacdo ndo interferiria diretamente na transmissdo do
conhecimento. (JESUS; JESUS, 2020, p. 247).
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Em 1990, surge a Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que estabeleceu o Regime
Juridico Unico (RJU) dos servidores publicos civis da Unido, das fundacdes publicas federais
e das autarquias, incluindo neste caso, as Instituicdes Federais de Ensino. Este, também foi um
movimento importante para a carreira dos TAES, uma vez que passaram de servidores celetistas
para estatutarios, adquirindo também a estabilidade do servico puablico.

Embora todos estes ganhos, 0 PUCRCE ndo contemplava diferenciacédo salarial para os
ocupantes em relacdo a sua escolaridade. Essa realidade fomentou novos movimentos
paredistas e em 2005 a categoria conquista um novo plano de carreira, a partir da Lei n® 11.091,
de 12 de janeiro de 2005. Surge entdo o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educagdo (PCCTAE) no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacao, o qual se encontra em vigor na atualidade (AZAMBUJA, 2018).

De maneira geral, a carreira dos TAE esta disposta em cinco classes: A, B, C, D e E,
estando correlacionadas aos 325 cargos® contemplados no PCCTAE. Cada cargo possui quatro
niveis de capacitacdo que vao de | a IV e se alteram a partir do momento que o servidor participa
de cursos de capacitacdo, 0 que enseja a ele uma progressdo por capacitacdo. Em cada nivel de
capacitacdo ha 16 padrdes de vencimento e o servidor devera aguardar um intersticio de 18
meses entre uma capacitacdo e outra, para atingir o proximo nivel. Por outro lado, para que o
servidor mude de classe, ele devera se submeter a um novo concurso publico e obter a aprovacao
para alcancar o cargo pleiteado (BRASIL, 2005; OLIVEIRA; DANTAS, 2020). A Figura 4

apresenta os elementos que compdem a estrutura do PCCTAE.

8 BRASIL. Lei n. 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Dispde sobre a estruturac@o do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo, no &mbito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacéo, e da outras providéncias. Diario Oficial da
Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 2005.
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Figura 4 - Elementos que compdem a estrutura do PCCTA (referéncia-jan/2017)
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Fonte: Pro-Reitoria de Recursos Humanos da UFMGS? e Brasil (2005)

A Figura 4 esta baseada na Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que estabelece o
PCCTAE e foi extraida propositalmente de uma pagina da web de uma instituicdo federal de
ensino. Ela foi utilizada também com o intuito de demonstrar como estas instituicdes
apresentam o plano de carreira aos seus servidores recém-admitidos. Observa-se, que a
instituicdo se utilizou de recursos tais como: cores, sombreamentos, setas indicativas, caixas de
textos, dentre outras ferramentas, para auxiliar no seu entendimento, uma vez que se trata de

um plano um tanto quanto complexo. Ressalta-se, que o referido plano, uma vez que € oriundo

% Fonte: Pro-reitora de Recursos Humanos da UFMG — 2021. Disponivel em: https://www.ufmg.br/prorh/estrutura-do-pcctae/ acesso em:
16/06/2021.
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de uma lei federal, ¢ 0 mesmo para todas as Instituicdes Federais de Ensino, ndo cabendo
qualquer tipo de adaptacdo por parte destes 6rgaos.

Segundo Oliveira e Dantas (2020), a estrutura do PCCTAE evidencia que o servidor s6
possui duas maneiras para progredir profissionalmente: (i) progressdo por mérito profissional
que é decorrente das avalia¢Oes de desempenho realizadas no decorrer da trajetoria profissional
do servidor; e (ii) progressdo por capacitacdo profissional que se refere & mudanca dentro do
mesmo cargo do nivel de classificacdo, em funcdo da obtencéo de certificado de capacitacédo
durante a permanéncia do servidor no nivel em que se encontra.

Outro elemento que compbe o PCCTAE esta relacionado ao contexto do incentivo a
educacao formal dos TAEs. A lei que o fundamenta estabeleceu que “Art. 11. Sera instituido
Incentivo a Qualificacdo ao servidor que possuir educacdo formal superior ao exigido para o
cargo de que ¢ titular, na forma de regulamento” (BRASIL, 2005). Dessa maneira, caso 0
servidor adquira uma qualificacdo que exceda a formacdo exigida pelo cargo, ele faré jus ao
incentivo a qualificacdo, conforme os percentuais do Quadro 16.

Quadro 16 - Percentuais de incentivo a qualificacdo do PCCTAE

Nivel de escolaridade formal superior ao | ; . ; .

. L. Area de conhecimento | Area de conhecimento
previsto para o exercicio do cargo (curso com relacdo direta com relagdo indireta
reconhecido pelo Ministério da Educacdo) ¢ ¢
Ensino fundamental completo 10%

Ensino médio completo 15%

En’m_no médio proﬁe:sm_nallzante ou ensinog 20% 10%
médio com curso técnico completo

Curso de graduagdo completo 25% 15%
Espemal!zagan. com carga horaria igual 30% 20%
ou superior a 360h

Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Brasil (2005)

Os incentivos em questdo poderdo ser obtidos pelos servidores sem o cumprimento de
intersticio ou outro tipo de exigéncia como selecdo, cumprimento de edital, cota, ou seja, basta
o0 servidor requeré-lo com base nos procedimentos administrativos, e havendo conformidade,
ele fara jus ao beneficio imediatamente. Inclusive, os servidores que se aposentam continuam
recebendo o incentivo correspondente a época de atividade no cargo. Ressalta-se, que tal
incentivo se tornou tdo significativo para os TAES, que dentre todos os 137.579 servidores'®
técnico-administrativos ativos de todas as Instituicdes Federais de Ensino brasileiras, 107.545

(78%) recebem o incentivo a qualificagdo na atualidade.

10 Eonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 21/01/2021.
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Vale lembrar, que esta politica de incentivo a qualificacdo foi uma das reinvidicagdes
dos servidores quando ainda estavam no PUCRCE, e na atualidade conta com icentivo
financeiro por parte destas instiuicdes. Destarte, para Schuster e Dias (2016), uma provavel
explicacdo para o quantitaitvo de servidores qualificados esta relacionada a realidade do setor
publico que se difere do mercado privado, pois ndo existe competitividade entre os 6rgaos e
trabalhadores, o que possibilita melhor aproveitamento dos investimentos em qualificag&o.

Porém, apesar deste formato de carreira por um lado valorizar a qualificacdo que exceda
a formacéo exigida dos individuos oferecendo percentuais consideraveis, o que é de extrema
importancia, por outro produz uma gama de servidores sobrequalificados para o exercicio dos
cargos. Esta situacdo torna-se uma caracteristica dessa classe de trabalhadores, o que é
explicitado na Tabela 2, que contém o percentual geral de servidores sobrequalificados das

Instituicdes Federais de Ensino delimitadas neste estudo.

Tabela 2 - Percentual geral de servidores sobrequalificados por institui¢io (set/2021)

Instituigéo Percentual_g_eraINde
sobrequalificacio
Instituicdo A 91%
Instituicdo B 79%
Instituicdo C 81%
Média 84%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do Painel Estatistico de Pessoal '

Observa-se, que a maioria dos servidores das trés instituicdes delimitadas neste estudo
possuem formacdo além da minima exigida para exercicio do cargo, ou seja, Sao
sobrequalificados. Outro ponto que chama atencdo, se deve ao fato de que o percentual
individual de cada um destes 6rgdos ultrapassa a marca de sobrequalificacdo de todas as
instituicdes de ensino federal brasileiras, que corresponde a 78% na atualidade. O Grafico 5

apresenta com maior clareza as dimens@es dos niveis de sobrequalificacdo nestas instituicdes.

1 Eonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 23/09/2021.
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Gréfico 5 - Dimenséo do percentual de sobrequalificados por instituicéo (set/2021)
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Instituicao B 79%

91%

Instituicao A
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do Painel Estatistico de Pessoal *

Outrossim, de maneira a oferecer uma maior compreensdo sobre esses dados, tem-se na
Tabela 3 o percentual de servidores sobrequalificados numa perspectiva fragmentada, isto &,

por classe dos cargos ocupados por estes servidores, no contexto de cada instituicdo.

Tabela 3 - Percentual de sobrequalificacdo por instituicdo e classe do cargo (set/2021)

Sobrequalificagdo nos Sobrequalificagdo nos Sobrequalificagdo nos
Instituicdo cargos da classe C cargos da classe D cargos da classe E
(nivel fundamental)* (nivel médio)* (nivel superior)*
Instituicdo A 61% 91% 95%
Instituicdo B 32% 87% 70%
Instituico C 72% 82% 81%
Média 55% 87% 82%

Legenda: *Requisito do cargo

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do Painel Estatistico de Pessoal'®

Nota-se, que tanto a classe de trabalhadores do nivel D, quanto do nivel E, possuem uma
formacdo que extrapola a minima requerida para o exercicio do cargo que ocupam, e que ambas
possuem uma média de sobrequalificacdo acima da marca nacional que é de 78%. Por outro
lado, em relagdo aos servidores da classe C, a média percentual de servidores com formag&o
além da minima exigida ndo ¢é significativa, havendo um destaque neste ponto apenas para 0
percentual de uma das instituicdes. O Grafico 6 apresenta a distribuicdo do percentual de

trabalhadores sobrequalificados por classe do cargo ocupado e também por instituig&o.

12 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 23/09/2021.
13 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 23/09/2021.
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Gréfico 6 - Distribuicédo do percentual de servidores sobrequalificados por classe do
cargo e instituicdo (set/2021)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos do Painel Estatistico de Pessoal*

Os dados apresentados sdo muito relevantes e demonstram que, se por um lado o
incentivo a qualificacdo oferecido pela carreira dos TAEs atende a uma das demandas desta
classe de trabalhadores, por outro ele cria um problema, porque apesar de o servidor investir na
sua educacgdo, ele continuard exercendo a mesma fungdo. Desta forma, conforme aponta
Azambuja (2018, p. 134), “a instituicdo ndo consegue projetar suas ambi¢des para esse servidor,
visto que ndo possui mecanismos que permitam beneficiar ambas as partes.”

Outra caracteristica que merece destaque esta relacionada a distribuicdo do quantitativo
de servidores TAEs em relacdo ao sexo nas instituicdes delimitadas neste estudo. Neste caso,
3177 (56%) correspondem aos servidores do sexo feminino e 2505 (44%) aos servidores do
sexo masculino. Embora tal distincdo ndo seja o foco deste estudo, vale mencionar a
representatividade das trabalhadoras do sexo feminino, ou seja, 0 quantitativo de servidoras
atuando nestes 0rgaos.

Isto denota uma quebra nos padrdes de carreira, que até entdo foram marcados por certo
nivel de estabilidade, continuidade e verticalidade, conforme argumenta Chanlat (1995).

Segundo o autor a chegada em massa das mulheres no mercado de trabalho trouxe uma

14 Fonte: https://www.painel.pep.planejamento.gov.br acesso em: 23/09/2021.
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variedade de comportamentos até entdo desconhecidos, 0 que propicia que as carreiras sejam
reorientadas com maior frequéncia.

Contudo, ainda que ja tenha se passados mais de quinze anos da criacdo do PCCTAE,
ele ainda ndo foi reestruturado para atender quaisquer tipos de demandas, seja do ponto de vista
institucional ou em funcéo do perfil dos servidores. Muito pelo contrério, na visdo de Jesus e
Jesus (2020) o plano de carreira dos TAE ainda nao foi implementado na integra, considerando
o0 que foi previsto, ou seja, ndo foi colocado em pratica, o que reverbera um grande desafio.

Além disso, as falhas produzidas por esta deficiéncia e uma série de pontos que ainda
necessitam ser aperfeicoados, geram problemas que propiciaram a precarizagao dos trabalhos
dessa classe de servidores. Para os autores, corrobora ainda para este cenario desafiador a
conjuntura atual do Brasil, que diante aos reflexos da globalizacdo convive com o desmonte do
servico publico, por meio da extingdo dos direitos trabalhistas e das ideologias de privatizacdo
numa perspectiva de um Estado minimo.

Neste sentido, o governo federal vem formulando programas que impactam a carreira
dos TAE como o caso do “Future-se”*°, que segundo a pasta do governo (MEC) propde uma
mudanca de cultura nas instituicbes publicas de ensino superior, e que busca retirar algumas
barreiras burocraticas que as universidades enfrentam. Somado a isso, 0 ambiente politico
brasileiro tem trabalhado com uma proposta de “reforma administrativa” (PEC 32/2020), que
tem como propdsito reorganizar os cargos publicos efetivos do Poder Executivo federal e
reduzir o numero de carreiras das cerca de 310 atuais para 20 ou 30. Isto propiciaria centralizar
e racionalizar a gestdo de recursos humanos e facilitaria a mobilidade dos servidores entre 0s
6rgdos (CARDOSO JUNIOR; PIRES, 2020).

Estas estratégias na visdo de Oliveira e Dantas (2020), sdo tomadas com o intuito de
transformar a carreira publica dos servidores num programa de progressao profissional que se
aproxima do formato das empresas privadas, fato que desqualifica os profissionais, eliminando
a autonomia e a identidade do servidor publico. No caso dos TAEs, isso representaria um

retrocesso, haja vista que estes trabalhadores

[...] conquistaram uma carreira que lhes ddo ganhos salariais e que também lhes
permitem tragar o desenvolvimento dentro de suas vidas funcionais. Uma classe que
por muitos anos era despercebida dentro das Instituicdes Publicas de Ensino Superior.
O Servidor Técnico Administrativo se insere no cotidiano das instituicbes como parte
importante no ensino, pesquisa e extensdo. (AZAMBUJA, 2018, p. 135).

Ademais, na iniciativa privada os planos de carreira ndo séo tdo comuns, considerando

que os investimentos em desenvolvimento pessoal sdo vistos como um custo, pois estdo

15 Fonte: http://portal.mec.gov.br/ acesso em: 07/12/2020.
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atrelados a realidade do mercado, que tem uma visdo cética de que o investimento nos
trabalhadores néo traz retorno. Consequentemente, as organizagdes que dispdem de um plano
de carreira bem estruturado levam vantagem sobre as demais, no que diz respeito a retencédo de
talentos e ganham maior visibilidade (SCHUSTER; DIAS, 2016). Diante desses pressupostos,
vale dizer que o plano de carreira dos TAES e os movimentos dessa classe de trabalhadores
fornecem subsidios importantes para a area de gestdo de pessoas das Instituicdes Federais de
Ensino.

N&o obstante, as discussdes relacionadas aos temas inerentes aos TAEs ainda é timida
e incipiente, fato que deve ser superado (FURTADO; MACHADO, 2020; JESUS; JESUS,
2020). O Quadro 17 apresenta um levantamento de pesquisas mapeadas relacionadas aos TAEs
que foram realizadas nos ultimos trés anos.

Quadro 17 - Levantamento de pesquisas relacionadas aos TAES nos Gltimos trés anos
Autor(es) Titulo da pesquisa Tematica

A carreira dos Técnico-Administrativos em Educacéo:
movimento de resisténcia a politica do MEC e um constante
recomeco

A Carreira dos Servidores Técnicos Administrativos das
Instituicdes Federais de Ensino Superior: do PUCRCE ao
PCCTAE (1985 A 2007)

Construcéo da

Almeida (2018) :
carreira

Construcéo da

Azambuja (2018) carreira

Camarano et al. (2019)

Universidade publica: satisfacdo dos servidores Técnico-
Administrativos com plano de carreiras

Satisfacdo com a
carreira

Dantas (2019)

Qualidade de vida no trabalho dos Técnicos Administrativos
do IFPB/Campus Patos

Qualidade de
vida no trabalho

Furtado e Machado (2020)

A participagdo do Técnico-Administrativo em Educacdo na
formacdo integrada: um estudo de caso

Integracdo dos
TAEs

Diversidade na Carreira Publica: uma andlise do perfil dos
servidores Técnico Administrativos em Educacdo das
universidades e institutos federais
Técnicos-Administrativos em Educacdo como sujeitos
politicos: 0 SINTUFRJ e a construcdo da cidadania
Fundamentos juridicos acerca da formagdo continuada dos | Desenvolvimento
Técnicos Administrativos em Educacdo dos TAEs
Fonte: Elaborado pelo autor com base em levantamento realizado em bibliotecas eletronicas

Jeremias Junior e Oliveira

(2020) Perfil dos TAEs

Jesus e Jesus (2020) Atuacdo sindical

Oliveira e Dantas (2020)

Os estudos mencionados trazem alguns aspectos e desafios oriundos dos movimentos
em torno da carreira dos TAEs, a iniciar pelo de Almeida (2018, p. 20), que teve como objetivo
“analisar o processo de construcdo da carreira dos servidores técnico-administrativos em
educacéo das Universidades Federais a partir da década de 1980”. O autor fundamentou a sua
pesquisa a partir de uma anélise dos documentos produzidos na luta pela carreira e as narrativas
deste processo, ou seja, ele investigou aspectos relacionados a carreira coletiva dessa classe de
trabalhadores. Como resultados foi evidenciado que as bases politicas dos representantes da
carreira, neste caso a Federagdo de Sindicatos das Universidades Brasileiras (FASUBRA),

contribuiram para a negociacéo e conquista do PCCTAE. Evidenciou também que a politica
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neoliberal adotada pelo governo federal pde em risco os direitos adquiridos pelos trabalhadores,
0 que causa uma precarizacao da carreira.

Azambuja (2018), analisou as reverberaces da atuacdo dos TAEs relacionadas ao
processo de estruturacdo e luta pela implementacdo do PUCRCE e do PCCTAE, por meio de
uma metodologia que se utilizou da técnica de Historia Oral para levantar os dados. Como
resultados, o autor evidenciou que os servidores almejaram uma carreira que buscasse o seu
desenvolvimento profissional. Além disso, no que tange a capacidade de mobilizacdo, foi
pautada a ideologia de que somente uma carreira para a categoria poderia propiciar uma politica
salarial para estes servidores.

A pesquisa de Camarano et al. (2019), teve como escopo compreender a satisfagdo dos
TAEs com o plano de carreira que foi oferecido a eles. O estudo transversal, descritivo e
quantitativo, envolveu 600 servidores de uma universidade federal no interior de Minas Gerais.
Os resultados apontaram que o plano de carreira dos TAEs precisa ser repensado pelos
dirigentes, de modo a gerar uma maior satisfagdo para os servidores da categoria.

Na mesma direcdo tem-se o estudo realizado por Dantas (2019), que teve como foco
descrever a percep¢do dos TAEs de um instituto federal, quanto a sua Qualidade de Vida no
Trabalho. Foram avaliadas algumas dimensGes, dentre elas a psicoldgica, na qual apresentou o
aspecto administracao de salarios como o componente mais bem avaliado. Em contrapartida, o
aspecto relacionado ao plano de carreira foi 0 componente mais mal avaliado no estudo.

Furtado e Machado (2020), realizaram uma pesquisa gue teve como escopo conhecer as
percepcOes dos TAES sobre a sua participacdo na formacao integrada dos alunos de um instituto
federal. Os autores concluiram que embora os servidores ndo percebam a sua participacdo no
processo de formacdo integrada dos alunos, eles possuem tal participagdo de maneira
espontanea e inerente. Os autores também constataram que a atuacdo dos TAEs transmite
valores como ética e profissionalismo, assim como a sua participacdo em projetos culturais
transmite aos alunos saberes diversos. Ressaltaram por fim, que estes técnicos/educadores
participam na formacéo fisica, psicologica e emocional dos discentes.

O estudo realizado por Jeremias Junior e Oliveira (2020), analisou o perfil de 721
servidores técnico-administrativos em educacdo das universidades e institutos federais
brasileiros, a partir da discusséo de contextos de carreira, considerando alguns marcadores
sociais. Foi constatado que ha predominancia de uma forga jovem nessas instituicdes, e que
aproximadamente 60% dos profissionais indicam estarem buscando outra oportunidade de
trabalho. Além disso, os dados demonstraram que 76% dos servidores pesquisados buscam uma

recolocacdo dentro do proprio servigo publico, destacando o perfil de estabilidade que é
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associado ao servidor publico e que esta em mudanga, tanto em funcdo de maior mobilidade
quanto pela realizagdo de diversos concursos com mudanga entre 6rgaos.

Jesus e Jesus (2020), realizaram um estudo que teve como intuito explicar o motivo pelo
qual o Sindicato dos Trabalhadores em Educacdo da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(SINTUFRJ) aprovou em 2016, propostas de ampliagéo dos padrfes de vencimentos, aumento
do percentual de especializagdo, adequacao do reconhecimento de saberes e competéncias aos
principios do PCCTAE. Os resultados apontaram que embora 0 SINTUFRJ tenha contribuido
para tornar os TAESs sujeitos politicos na construcdo de cidadania, ele ainda € miope no que diz
respeito a construcdo de um pensamento estratégico mais abrangente, que permita que essa
cidadania alcance a todos os cidad&os.

A pesquisa de Oliveira e Dantas (2020), objetivou analisar o sentido e a funcionalidade
da politica de desenvolvimento dos TAEs da Universidade de Brasilia, de modo a conhecer as
acOes de capacitagdo implementadas pela instituicdo, com base na legislacdo aplicavel ao
desenvolvimento de competéncias de acordo com os objetivos institucionais. Os resultados
apontaram que as acles desenvolvidas nesta seara visam atender o aporte juridico que esta
relacionado aos principios de eficiéncia e eficacia dos servicos publicos. Logo, ndo ha espaco
para uma formacao integral dos TAES com vistas a emancipacédo dos sujeitos. A pesquisa ainda
aponta para a necessidade de valorizagéo e reconhecimento deste profissional, enquanto sujeito
que co-participa do processo educacional das Instituicdes Federais de Ensino.

De maneira geral, o cenario elucidado neste tdpico aponta os elementos que compdem
a carreira institucional dos TAES, as principais caracteristicas desta classe de trabalhadores e
alguns desafios que surgem a partir deste contexto. No que tange a carreira institucional, cujo
escopo deste estudo se concentra, cabe reiterar que seu conceito corresponde a estrutura dos
planos de carreira, com a prevaléncia dos objetivos operacionais e de suporte da gestdo de
pessoas (RIBEIRO, 2009). Trata-se de uma carreira objetiva ou externa, cujo formato preconiza
0 contrato psicologico que é caracterizado por uma promessa de seguranca e estabilidade no
longo prazo (SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014).

Quanto as caracteristicas deste grupo de profissionais e o cenario de desafios, exprime-
se que eles sdo construidos e surgem em torno da realidade, da identidade, dos movimentos
desta coletividade e da temporalidade, os quais se integram a carreira institucional. Esta
incorporagéo ocorre porque acredita-se que a carreira institucional dos TAEs n&o esta limitada
aos elementos que constituem o PCCTAE, haja vista as importantes mog¢des que os individuos

vém fazendo enquanto corpo de trabalhadores a medida que o tempo transcorre.
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Desta forma, esta pesquisa ndo sé apresenta 0s pontos que envolvem a carreira que foi
desenhada para esta categoria de trabalhadores, mas também evidencia aspectos relevantes que
tangem essa massa de profissionais, assim como destaca alguns reveses. O Quadro 18 apresenta
de maneira sintética os elementos, as caracteristicas e os desafios que concernem a carreira

institucional dos TAEs em consonancia com as categorias intermediarias I, 1l e I11.

Quadro 18 - Elementos, caracteristicas e desafios da carreira institucional dos TAEs
ELEMENTOS

1. Os TAEs dispdem de um plano de carreira, 0 PCCTAE, que foi estabelecido pela Lei
11.091, de 12 de janeiro de 2005.

2. O PCCTAE contempla 325 cargos subdivididos em cinco classes de servidores.

3. Os cargos do PCCTAE sdo muito especificos e as fungdes sdo definidas pelo Codigo
Brasileiro de Ocupaces (CBO).

4. A mudanca de classe (cargo) s6 ocorre se o servidor fizer outro concurso publico.

O PCCTAE conta com quatro niveis de capacitacdo e dezesseis padrdes de vencimento
que possuem uma diferenca salarial de 3,9% entre si.

6. A progressdo é vertical/linear e ocorre a cada dezoito meses de tempo de servico.

7. A avaliacdo de desempenho € requisito para a progressao vertical e os cursos de
capacitacdo sao uma exigéncia para a progressao linear.

8. Ha incentivos financeiros tanto no quesito capacitacdo quanto na qualificacdo dos
servidores.

9. O percentual de incentivo a qualificacdo varia de 10% a 75% sobre o vencimento e
permanece quando o servidor passa para a inatividade.

10. Ndo é necessario preencher nenhum tipo de requisito para obter o incentivo a
qualificacdo, a exce¢do da conformidade na solicitacao.

CARACTERISTICAS

1. Os TAEs compunham uma classe de trabalhadores que ndo era percebida dentro das
InstituicGes Federais de Ensino.

2. A construcdo da carreira dos TAES envolveu uma luta da classe representativa.

3. Adiscussdo em torno da carreira dos TAESs ainda é incipiente no meio académico.

4. O quadro de TAEs das instituicdes delimitadas neste estudo é composto por 56% de
individuos do sexo feminino e 44% de individuos do sexo masculino, 0 que manifesta
uma quebra no modelo tradicional de carreira.

5. Ha predominancia de uma forgca jovem nas instituicbes que preconiza uma maior
mobilidade, destacando uma mudanga no perfil de estabilidade associado ao servidor
publico.

6. Um percentual de 78% dos servidores TAEs de todas as InstituicGes Federais de Ensino
brasileiras sdo sobrequalificados.
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7. A meédia de sobrequalificacdo dos servidores TAEs das instituicGes delimitadas neste
estudo é de 84%.

8. E comum que os TAEs desenvolvam carreiras paralelas ou estejam intencionados em
fazé-lo, por exemplo, atuar como pesquisador, docente ou autbnomo.

9. Os TAEs sao sujeitos que participam do processo de formacéo dos alunos, ndo sé pelas
atividades que executam, mas também por suas caracteristicas enquanto corpo de
trabalhadores.

11. Os elementos que compdem a carreira institucional dos TAEs sé&o oriundos do modelo
tradicional de carreira, 0 qual preconiza o contrato relacional, ou seja, valorizam a
seguranga e a estabilidade no longo prazo.

DESAFIOS

1. O PCCTAE ndo foi implementado na integra, o que gera a precarizacao dos trabalhos.

2. Ja se passaram mais de dezesseis anos da san¢do do (PCCTAE) e ele ainda ndo foi
reestruturado.

3. O (PCCTAE) necessita de mudancas com o intuito de propiciar maior retencdo e
satisfacao dos servidores, assim como contemplar o perfil e a expectativa dos individuos.

4. As acdes de desenvolvimento dos servidores giram em torno do cumprimento estrito da
lei e ndo emancipa os individuos.

5. Os TAEs necessitam ser vistos e reconhecidos como sujeitos que participam na formacéo
dos alunos.

Fonte: Elaborado pelo autor

Cabe ressaltar que os elementos supracitados foram extraidos da Lei n°® 11.091, de 12
de janeiro de 2005, que regulamenta o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo (PCCTAE), no ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacdo. No que tange as caracteristicas da carreira institucional dos TAEs,
parte delas foi extraida dos periddicos apresentados, e outra parte, de dados oriundos das
instituicbes delimitadas neste estudo. Quanto aos desafios, seu conteudo foi extraido
exclusivamente dos periddicos mencionados. O proximo tdépico apresenta os contornos do
processo de construcdo e analise das carreiras individuais dos servidores TAEs participantes

deste estudo.
4.2 As carreiras individuais dos servidores TAEs pesquisados

Este tdpico elucida os contornos e a analise das carreiras individuais dos seis servidores
TAEs participantes deste estudo, que foram baseados nas respostas coletadas pelos
questionarios e pelas entrevistas narrativas em profundidade da pesquisa de campo. Optou-se,
primeiramente, por apresentar e analisar as carreiras individuais dos servidores separadamente,

o que diz respeito ao ato de “descortinar”, para posteriormente analisa-las coletivamente.
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4.2.1Descortinando as carreiras individuais

O ato de descortinar as carreiras individuais dos servidores contempla o tempo total de
carreira individual, as trilhas de carreira, 0 mapa de frequéncia da entrevista narrativa e a

verificagdo do alinhamento da carreira individual com a carreira institucional dos TAESs.
4.2.1.1. Descortinando a carreira individual do Servidor 01 (S01)

A primeira informacao acerca da carreira individual do servidor 01 (S01), refere-se ao
tempo total de carreira do individuo, que se encontra subdividido em dois periodos, 0s quais
precedem e sucedem o ingresso no cargo de TAE, conforme elucida o Grafico 7.

Grafico 7 - Tempo total de carreira individual do servidor 01 (S01) / anos

m Antes do cargo de TAE
= Como TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Nota-se que dos 23 anos de carreira do servidor, a maior parte deles foi dedicado a
fungdes exercidas antes do ingresso no cargo de TAE. Os detalhamentos do percurso trilhado

podem ser visualizados nas Figuras 5 e 6.

Figura 5 - Trilha de carreira individual do servidor 01 (S01) / antes do ingresso no cargo

de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo
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Figura 6 - Trilha de carreira individual do servidor 01 (S01) / setores de atuagdo no
cargo de TAE

Contabilidade e financeiro

Planejamento e orcamento

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Fica evidenciado, que a trajetdria de carreira do servidor 01 (S01) girou em torno de
atividades voltadas a area administrativa, especificamente nos campos financeiro e contabil, na
maior parte do seu percurso. Este trajeto, ainda é percorrido sob 0s mesmos aspectos, uma vez
que o servidor permanece atuando na mesma area, desde o ingresso no cargo de TAE, o que
denota uma estabilidade na construgéo da sua carreira individual.

Tal caracteristica, vai ao encontro da é&ncora de carreira do individuo,
Seguranca/Estabilidade (SE), que foi identificada na atualidade, a qual tem como caracteristicas
a baixa volatilidade na carreira, conforme apontam Faro et al. (2010). No caso deste servidor,
esta perenidade pode ser caracterizada tanto na prevaléncia das funcgdes, quanto na escolha de
um cargo publico efetivo para exercer seu oficio.

Desta forma, percebe-se que existe um alinhamento entre a ancora de carreira deste
individuo e as caracteristicas dos trabalhos executados por ele, e também, que tal ancora se
ajusta as condicOes de trabalho que um cargo publico oferece. Este nivelamento é crucial na
visdo de Schein e Maanen (2016), uma vez que é cada vez mais proeminente que esta
combinacao reflita tanto as necessidades do individuo, quanto da organizacao.

Um fato relevante, é que a solidez neste percurso se iniciou apds o individuo deixar a
sua primeira experiéncia profissional, na qual exerceu a funcéo de “vendedor”. Ao final desta
vivéncia, o individuo apresentava sinais de descontentamento com seu trabalho, sem contar que
era sobrequalificado para a fungdo que exercia. A narrativa a seguir, evidencia esses dois

pontos:

Trabalhei cinco anos nesta empresa, sendo que o primeiro ano foi sem registro e o0s
demais registrado, até que fui dispensado, pois apesar de ter defeitos e qualidades, eu
e meu chefe ndo aguentdvamos mais ver a cara um do outro. Como eu era técnico em
contabilidade, apesar de nunca ter exercido, com uma semana ap6s a minha demisséo,
eu consegui um emprego num escritorio de contabilidade, meio expediente, no qual
exerci a funcdo de auxiliar de contabilidade, além de fazer um pouco de cada coisa.
(S01).
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Buscou-se por meio do software Atlas.ti, apresentar um mapa de frequéncia das palavras
que compdem a narrativa completa que o servidor 01 (S01) fez, no que tange a sua carreira

individual, o qual se apresenta por meio da Figura 7.

Figura 7 - Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual do servidor 01 (S01)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

De maneira geral, sobressaem nesta nuvem as palavras contabilidade, concurso, vida e
hoje, indicando a importancia da area contabil para o individuo, assim como a posi¢do ocupada
na esfera publica, aspectos estes que sdo relevantes na trajetoria deste profissional. Os termos
faculdade, professor, cargo, salario, setor, status e trabalho refinam as preocupacfes deste
individuo no transito das objetividades e subjetividades, e o tensionamento das fronteiras
simbdlicas (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). Na perspectiva
interacionista, a objetividade refere-se aos cargos e ao status e a subjetividade relaciona-se a
visdo do individuo sobre os aspectos objetivos da sua vida (HUGHES, 1937).

Quanto ao alinhamento da carreira individual do servidor 01 (SO01) a carreira dos TAEs,
diante de tudo que foi exposto, conclui-se que elas se encontram alinhadas, inclusive uma
evidéncia deste fato € a propria percepgdo do servidor, que relata tal nivelamento: “Dentro do
gue 0 concurso exige, eu percebo que o meu direcionamento de carreira esta alinhado a carreira
dos TAEs.” (SO1).
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4.2.1.2. Descortinando a carreira individual da Servidora 02 (S02)

A pesquisa de campo propiciou a coleta de algumas informacdes sobre aspectos
relacionados a carreira individual da servidora 02 (S02), dentre 0s quais versa o tempo total de
carreira. O Grafico 8 apresenta esta temporalidade ramificada em dois periodos, sendo um deles
precedente e 0 outro decorrente ao ingresso da servidora no cargo de TAE.

Grafico 8 - Tempo total de carreira individual da servidora 02 (S02) / anos

m Antes do cargo de TAE
= Como TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Verifica-se que existe um equilibrio entre o tempo de carreira que a servidora se dedicou
a funcBes exercidas antes e apds o ingresso no cargo de TAE, perfazendo um somatério de 14
anos de carreira. As Figuras 8 e 9 trazem os detalhamentos do percurso trilhado nestas duas

fases.

Figura 8 - Trilha de carreira individual da servidora 02 (S02) / antes do ingresso no
cargo de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo
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Figura 9 - Trilha de carreira individual da servidora 02 (S02) / atividades exercidas ap6s
ingresso no cargo de TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

A trajetoria de carreira da servidora 02 (S02) pode ser dividida em dois ciclos. O
primeiro, refere-se ao periodo em que ela exerceu atividades relacionadas a sua area de
formacdo académica, ciéncias bioldgicas, antes do ingresso no cargo de TAE. Um fato que
chama a atencdo neste periodo, é que a entrevistada, ainda que tenha atuado como bi6loga,
desenvolveu habilidades relacionadas a area administrativa, incluindo a gestdo de pessoas. A

narrativa a seguir faz mencao a esse fato:

Eu comecei a trabalhar com coisas muito especificas da minha érea, e tinha um novo
chefe, que admirava o trabalho de pessoas oriundas da universidade em que me
formei, pois nos via como proativos demais. Com o tempo, ele comegou a me passar
algumas funcBes administrativas, do tipo gerenciar pessoas, compras, € eu acabei
crescendo e destacando por exercer também estas novas atividades. (S02).

Apesar da entrevistada ndo possuir formacdo na area administrativa a época, mostrou
disposicdo para se gqualificar, ou seja, buscou maiores conhecimentos acerca das atividades que

ja estava exercendo nesta area, descobrindo que gostava de atuar com isto, conforme relato:

N&o tinha formacdo na area de administracdo, 0 que me motivou a fazer uma
especializagdo em controladoria e finangas. Logo, pensei assim: “eu ndo vou entrar
em um lugar sem entender o que ¢ administrar” sendo uma simples profissional das
ciéncias biologicas. Eu adorei fazer a p6s-graduagdo, achei fantastico e percebi que
gostava era disso, mas como o meu chefe naquela época teve problemas de salde, a
empresa ndo saiu. (S02).

Além disso, teve experiéncias voltadas ao empreendedorismo, tanto na sua area de
formagéo, quanto na area de alimentacdo, sem dar seguimento. Nesse meio tempo, mesmo sem
esperar, passa no concurso de TAE, assume o cargo e continua exercendo fungdes no

empreendimento, paralelamente, até que resolve se manter apenas na funcédo publica. Inicia-se
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a partir deste momento, o segundo ciclo de sua trajetoria profissional. Os relatos a seguir

elucidam tais acontecimentos:

Depois de um tempo, o meu chefe me convidou para ser socia dele em uma empresa
de biotecnologia, pois ele ocupava um cargo que nao permitia assumir por completo
esta empreitada, me oferecendo neste caso, uma funcao gerencial, ou seja, eu teria que
administrar. [...] como o0 meu chefe naquela época teve problemas de salide, a empresa
ndo saiu. Inclusive, nés pré-incubamos e incubamos a empresa, passamos por todo
processo, mas as coisas ndo caminharam mais. Surgiram algumas questdes que
envolviam meus familiares que moravam longe de mim, minha irmé havia se mudado,
foi quando percebi que era a hora de voltar para a minha cidade, com o intuito de ficar
mais proxima deles. (S02).

Surgiu a oportunidade de abrirmos uma franquia na area de alimentacéo, a qual se
traduziu na montagem de um ponto comercial em uma regido nobre de Belo
Horizonte, e realmente comeg¢amos a investir nisso. Alugamos um local, reformamos
e iniciamos, mas do nada, eu passo no concurso para TAE. Porém, ndo foi um
concurso que fiz querendo passar de verdade, tanto que eu fiz a inscricdo e em seguida
a prova foi realizada. Passei em primeiro lugar neste concurso, o0 que propiciou que
eles me chamassem em um més apds sairem os resultados, ou seja, foi uma coisa
muito rapida. (S02).

[...] acabei largando a gestdo do empreendimento e assumi o0 cargo técnico
administrativo em educacdo. Iniciei as atividades do cargo, e paralelamente continuei
exercendo algumas fung¢Bes na empresa que haviamos criado. (S02).

A empresa ja havia se estabelecido, porém, minha prima engravidou e eu falei para
ela que ndo daria mais para eu ficar trabalhando no meu cargo e ir todos os dias na
empresa. Com isso, acabamos vendendo o empreendimento e deu-se por encerrada
esta etapa. (S02).

Nota-se, que a partir do segundo ciclo da carreira individual da servidora 02 (S02),
ocorre uma mudanca substancial nas func@es exercidas, passando a se dedicar exclusivamente
as atividades administrativas e de gestdo de pessoas, neste novo percurso. Algo que chama a
atencdo é que a entrevistada, ainda que tenha trabalhado na sua area inicialmente, mesmo ap06s
mudar seu trajeto para a area administrativa, mantém-se inserida na esfera publica.

Esta permanéncia no setor publico pode estar atrelada a ancora de carreira principal da
servidora, Servigo/Dedicacdo a uma causa (SD), que tem como fundamentacdo o alinhamento
das experiéncias aos valores fundamentais do individuo. A medida de sucesso neste caso, pode
ser dada pela contribuicdo de um mundo melhor, por ajudar as pessoas ou por servir a
humanidade, deixando de valorizar a recompensa monetéria (FARO et al., 2010).

Apesar disso, a servidora encontra-se atualmente muito desestimulada com a carreira
que exerce no executivo federal e almeja outras possibilidades, inclusive fazer um novo
concurso para alcancar melhorias tanto de funcdes, quanto de salario. Este aspecto, esta em
certa medida relacionado a &ncora de carreira secundaria da servidora, Seguranga/Estabilidade
(SE), que segundo Faro et al. (2010), preconiza experiéncias profissionais que propiciem uma

sensacédo de seguranca, valorizando recompensas monetarias e estaveis.
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Em suma, percebe-se que as duas ancoras sdo muito preponderantes na carreira
individual da servidora, pois se por um lado a vocagdo publica é inegavel, por outro, ndo deixa

de valorizar 0 emprego publico e a remuneracdo. Os relatos a seguir elucidam este aspecto:

Eu sou muito desiludida com concurso na area do executivo, e inclusive, algumas
pessoas que faziam mestrado comigo, eram do judiciario, e eu fiquei bem desiludida
quando eu resolvi comparar o salario. Nesta nova instituigdo que estou, eu acho que
tenho mais chance de crescer. (S02).

De forma geral, 0 que eu almejo na minha vida é aumento de salario e uma
curiosidade, é que a minha familia inteira acha que eu tenho que pedir exoneracéo,
porque eles ficam abismados pelo quanto que a gente recebe mal. Escuto deles que eu
posso ganhar muito mais, que eu estou perdendo tempo, mas eu fiz 0 mestrado em
administracdo publica porque eu amo o servigo publico, gosto de contribuir com
alguma coisa, e ndo sei se trabalhar na iniciativa privada o que eu iria fazer.

Na minha carreira, eu almejo coisas maiores, melhores, desafios, mas sem ser chefe
de pessoas, pois prefiro mais a parte de assessoramento. (S02).

Apesar das frustracdes, € notdrio que a servidora ndo se sente entrincheirada na carreira,
ou seja, ela ndo se encontra aprisionada a organizacédo, tdo pouco acomodada a ponto de se
manter nela em funcdo dos beneficios que possui, para a manutencdo da sua subsisténcia
(BASTOS; ROWE; 2015).

Isto posto, com o intuito de apresentar um panorama geral da carreira individual da
servidora 02 (S02), utilizou-se o software Atlas.ti para elaboracdo de um mapa de frequéncia
das palavras que constituiram a narrativa da entrevista, 0 qual se apresenta por meio da

Figura 10.

Figura 10-Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual da servidora 02 (S02)
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Destacam-se nesta nuvem os termos servico publico, concurso, trabalho e vida,
reforcando a devocéo da entrevistada as atividades concernentes ao ambiente publico, no qual
estd inserida, fazendo a diferenca, e que ocupa um ponto central na sua existéncia. Estes
aspectos vado ao encontro das caracteristicas que Furtado e Machado (2020) apontaram, acerca
dos TAEs em seu estudo. Segundo os autores, mesmo sem perceber, esses profissionais
transmitem valores como ética e profissionalismo, assim como participam na formacéo fisica,
psicolégica e emocional dos discentes, o que coloca em evidéncia o ethos publico destes
servidores.

Outro grupo de destaque, tem as palavras chefe, cargo e salério, que denotam a
importancia que a servidora atribuiu a perspectiva interacionista de sua carreira (HUGHES,
1937), ou seja, aos aspectos objetivos e subjetivos envolvidos, que no caso especifico estdo
sendo tensionados. Neste contexto, a servidora almeja maiores e melhores posicdes, assim
como um salario compativel com as suas expectativas, embora manifeste o desejo de nao atuar
na gestéo de pessoas.

Além disso, tem-se em evidéncia o termo mae, que no caso da servidora € uma das
pessoas mais importantes pra si, tendo-a como uma fonte de inspiracdo, a ponto de espelha-la
em suas decisdes de carreira. Este aspecto, esta relacionado ao movimento de dinamismo e
mutacdo, que é um dos componentes de uma carreira individual, o qual se refere aos atores que
interagem e se envolvem no processo de negociacdo da carreira do individuo, conforme
apontam Del.uca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016).

Por fim, cabe mencionar que segundo a propria servidora, a sua carreira ndo esta sendo

construida de maneira alinhada com a carreira dos TAEs. O seu relato detalha este aspecto:

A minha carreira individual é totalmente instavel, dinamica, e ndo tenho medo de
mudancgas, diferente da carreira dos TAEs que € engessada. Ou seja, minha carreira é
completamente desvinculada da carreira dos técnicos, e apesar disso, fiz todos os
cursos para chegar ao nivel maximo de progressdo do meu cargo. Uma coisa é fato,
voceé pode ser o melhor servidor da terra, que vocé recebera o mesmo salario daqueles
que ndo sdo. (S02).

Cabe mencionar, que a carreira individual da servidora 02 (S02) esta sendo direcionada
com um nivel elevado de autonomia e sem vinculo com a carreira institucional dos TAEs,
conforme o seu proprio relato. Ademais, existe um descompasso entre 0 que a carreira dos
TAES oferece e as expectativas da servidora, que neste caso, ndo estdo e nem serdo totalmente
supridas pelos contornos desta carreira publica. Dessa maneira, conclui-se que a carreira
individual da servidora se encontra desalinhada em relacé@o a carreira institucional dos
TAEs.
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4.2.1.3. Descortinando a carreira individual do Servidor 03 (S03)

O Grafico 9 apresenta o tempo total de carreira do servidor 03 (S03), considerando o
periodo que antecedeu o ingresso no cargo de TAE, assim como o periodo em que se encontra
realizando as atividades pertinentes a esta funcéo publica. Estes dados, foram extraidos pela
pesquisa de campo, a qual propiciou a coleta de informagdes a respeito da carreira individual

do servidor.

Grafico 9 - Tempo total de carreira individual do servidor 03 (S03) / anos

m Antes do cargo de TAE
= Como TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Nota-se que ha uma equiparacao entre o tempo de carreira dedicado as fungdes exercidas
antes e apos o ingresso no cargo de TAE, perfazendo um somatério de 09 anos de carreira. As

Figuras 11 e 12, trazem os detalhamentos do percurso trilhado nestas duas fases.

Figura 11 - Trilha de carreira individual do servidor 03 (S03) / antes do ingresso no
cargo de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo
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Figura 12 - Trilha de carreira individual do servidor 03 (S03) / atividades exercidas ap6s
ingresso no cargo de TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Antes do ingresso no cargo de TAE, a carreira individual do servidor 03 (S03) voltou-
se na maior parte do tempo ao campo do direito no poder judiciario, tornando-se a sua atuagédo
mais expressiva, conforme relato:

[...] a experiéncia mais relevante foi a de estagidrio no judiciario, pois tive a

oportunidade de elaborar documentos juridicos, 0s quais eram revisados e assinados
pelo responsavel, o que me fez aprofundar no campo do direito penal. (S03).

Embora o servidor tenha exercido atividades fora deste campo de atuacédo, ou seja, no
ambiente privado, estas ndo foram tdo relevantes, conforme pode ser observado em sua
narrativa:

A experiéncia na area privada pouco me acrescentou no desenvolvimento das minhas

competéncias, pois a atuagdo estava mais voltada ao atendimento do publico, uma
coisa bem bésica e rdstica. (S03).

Apbs este periodo, motivado pela possibilidade de ter uma carreira estavel, o
entrevistado buscou ingressar na carreira de TAE, a partir da indicacdo de outros colegas que
ocupavam a mesma posicdo. Desligou-se das funcdes anteriores e ingressou no cargo de
Assistente em Administracdo, mantendo as suas atividades voltadas ao campo do Direito, mas
dessa vez, elas se concentraram no ambiente estritamente publico-administrativo. A passagem
a seguir elucida este percurso:

Eu sempre quis concurso publico, e na época que me formei, estavam escassas as
opcOes de atuagdo nesta esfera. Como estudei com alguns TAEs que falavam que
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gostavam da carreira, isso se traduziu em uma boa oportunidade de ingresso, até
mesmo pela exigéncia do nivel médio de formacé&o, pois ainda nao tinha a graduagéao
concluida. Em suma, foi uma oportunidade de concurso que surgiu, no qual acabei
indo bem na prova e ia ser chamado na primeira turma de aprovados. A ideia tambhém
foi a aquisi¢do da estabilidade e ndo pesou muito o fato de eu ter estudado na mesma
instituicdo de ensino, mas sim a oportunidade e a indicagdo dos meus colegas quanto
ao cargo pleiteado. A ideia principal para mim era ser estavel, isto é, se tivesse aberto
concurso para outra instituicdo federal de ensino, eu teria feito também. (S03).

Esta busca pela estabilidade e seguranca no emprego, estd relacionada a ancora de
carreira principal do servidor, Seguranca/Estabilidade (SE), que preconiza as experiéncias
geradoras de bem-estar, baixa volatilidade na carreira, gerando no individuo uma sensagéo de
seguranca, conforme apontam Faro et al. (2010).

Utilizou-se o software Atlas.ti para elaboracdo de um mapa de frequéncia das palavras
gue compuseram a narrativa da entrevista do servidor, o qual apresenta um panorama geral da

sua carreira individual por meio da Figura 13.

Figura 13 - Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual do servidor 03 (S03)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Sobressaem nesta nuvem os termos concurso e salario, realgcando o desejo do servidor
pela busca de uma nova oportunidade no servico publico, que propicie 0 aumento da sua

remuneracao. Essa predisposicao pode ser evidenciada pelo relato a seguir:
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O que mais me motiva a fazer outro concurso seria a questdo do aumento salarial e
ndo teria nada a ver com funcéo, pois eu fago concurso para varias areas, por exemplo,
auditoria, administrativo e legislativo. Em suma, pleiteio um cargo que me propicie
um salario maior e que o 6rgdo de lotacéo esteja localizado na regido metropolitana
de Belo Horizonte. (S03).

Ademais, corrobora com este contexto de recolocacao profissional, a &ncora secundaria
do individuo, Desafio Puro (DP), que segundo Faro et al. (2010) esta voltada a experiéncias
desafiadoras, as quais o individuo trasp8e obstaculos, vencendo adversarios dificeis, assim
como valoriza recompensas obtidas por meérito proprio.

As palavras estagiario, direito e administrativo evocam as funcbes exercidas pelo
entrevistado antes e apds o ingresso na carreira de TAE, isto é, o servidor atuou e ainda atua
com atividades voltadas ao campo do direito no ambiente administrativo. Além disso, vem
desenvolvendo uma carreira paralela ao cargo de TAE na &rea de educacéo, o que condiz com

0s termos ensino e paralela, a qual se manifesta pela narrativa:

Desde que eu tive interesse em fazer o mestrado percebo que acabo por exercer uma
carreira paralela, justamente pela quantidade de atribui¢6es que vocé vai recebendo,
por exemplo, o estagio docéncia, eventos, artigos, apresentacdes e etc. Embora ndo
seja remunerado, acaba por formar quase um ‘“vinculo empregaticio”, sobretudo
depois de passar pela experiéncia do estagio. Sempre que os professores solicitam
alguma coisa, eu ja aceito os convites, e dessa forma, na institui¢do que estudo, me
torno um ente no qual eu sou filiado. Estou sempre mandando curriculos, cadastrando
no banco de talentos, buscando vagas na area de docéncia, criagcdo de conteddos, o
que proporcionou a oportunidade para desenvolver contetdo, o qual sou remuneragao
pela gratificacéo de curso e concurso do servidor federal. J& tenho um interesse antigo
e agora com o0 mestrado, espero dedicar mais tempo a esta carreira paralela, inclusive
para aumentar a minha renda e ao mesmo tempo é uma atividade que eu tenho
interesse, até mais que o servi¢o administrativo, embora ndo pretenda abandona-lo,
justamente por ser uma fonte de renda estavel. (S03).

Este contexto vai ao encontro e reforca os resultados apresentados pelo estudo de
Andrade (2018), o qual demonstrou que uma parte expressiva de TAES ja exercem ou tem a
intensdo de exercer uma carreira paralela, versando dentre elas a carreira de docente seguida
pela carreira de autdbnomo.

De maneira geral, percebe-se que a carreira individual do servidor 03 (S03)
encontra-se parcialmente alinhada a carreira dos TAES, uma vez que ele ndo consegue
desenvolver no cargo em que ocupa, tudo aquilo que a sua formacéo envolve. Isto ocorre, em
grande medida, pelo fato de o servidor ser sobrequalificado, estar atuando em um ambiente
estritamente administrativo e por limitacOes da carreira institucional.

Em suma, o ambiente de atuacdo e a carreira dos TAEs ndo comporta todas as
especificidades da carreira individual deste servidor, que acaba buscando alternativas, como

por exemplo, o desenvolvimento de uma carreira paralela para suprir as suas demandas.
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4.2.1.4. Descortinando a carreira individual da Servidora 04 (S04)

A partir da pesquisa de campo, foi possivel coletar informac6es acerca da carreira
individual da servidora 04 (S04), dentre as quais alude o seu tempo total de carreira. No Grafico
10, apresenta-se esta temporalidade subdividida em dois periodos: um que antecede e o outro
que sucede o ingresso da servidora no cargo de TAE.

Grafico 10 - Tempo total de carreira individual da servidora 04 (S04) / anos

m Antes do cargo de TAE
= Como TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Observa-se, que a servidora dedicou a maior parte do seu tempo de carreira individual
a atividades que antecederam seu ingresso no cargo de TAE, e no somatorio, possui 29 anos de
carreira. Pode-se destacar, que o tempo de carreira que antecede 0 Seu ingresso no Servigo
publico, foi totalmente dedicado a atividades realizadas na iniciativa privada. As Figuras 14 e

15 apresentam os detalhamentos do percurso trilhado nos dois periodos.

Figura 14 - Trilha de carreira individual da servidora 04 (S04) / antes do ingresso no

cargo de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo
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Figura 15 - Trilha de carreira individual da servidora 04 (S04) / atividades exercidas
apos ingresso no cargo de TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

A servidora 04 (S04) iniciou a sua trajetdria de carreira individual precocemente, aos 12
anos de idade, o que nos dias de hoje seria um pouco mais raro de acontecer, tendo em vista as
politicas sociais de combate ao trabalho infantil que foram adotadas nos ultimos anos pelo
Brasil (KASSOUF, 2015). Apesar da prematuridade, esta experiéncia ndo Ihe trouxe qualquer

dano, conforme relatou:

[...] eu comecei com 12 anos, ndo me atrapalhou, morava em uma cidade do interior
de Minas Gerais, e esta primeira experiéncia foi na casa de uma familia. (S04).

Uma parte relevante da sua trajetoria profissional se deu em organizagdes da iniciativa
privada, nas quais permaneceu por um longo periodo de tempo, e dentre as suas experiéncias,
figura o contato com a &rea publica, em funcdo do escopo de atua¢do de uma das empresas.
Este contexto, contribuiu com a tematica do seu trabalho de concluséo do curso de graduacao,

conforme relato:

Eu ndo trabalhei em muitas empresas, pois sempre fui de ficar muito tempo no mesmo
emprego. [...] eu tive contato com o servico publico, porque a empresa lidava com
vendas para este setor, isto &, ela vivia de licitacdo, ndo tendo atuacdo no comércio
comum. Desta forma, tive o meu primeiro contato com a area publica, e ja estava
fazendo faculdade de ciéncias contébeis, inclusive, meu TCC foi na area de
contabilidade publica. (S04).

Destarte, iniciou sua carreira de TAE exercendo atividades administrativas voltadas ao
controle de bens, ou seja, realizou o gerenciamento patrimonial naquela instituigdo, o que era
visto para muitos como algo dispendioso, mas que de certo modo acabou contribuindo para o

seu desenvolvimento, conforme se apresenta:

[...] um fato curioso, é que quem comeca la, o pessoal comenta que eles ddo uma
espécie de “castigo”. No meu caso, me colocaram em uma comissao de levantamento
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patrimonial, o que acabou sendo bom pra mim, pois de uma vez s6 eu conheci o
campus e o pessoal todo. (S04).

Durante a sua trajetoria no cargo de TAE, atuou em diversas frentes, dentre as quais
algumas se voltaram para o exercicio de cargos de chefia, cuja condi¢cdo ndo deseja mais para
a sua vida, pois acabou trazendo prejuizos para si prépria e para a sua familia. Na atualidade,
pensa que para alcangar algum tipo de melhoria na sua carreira, sobretudo financeira, deveria

investir nos seus estudos, conforme explanou:

Eu ja estou quase atingindo um nivel maximo dentro desta carreira, no que diz respeito
as progressdes. O que eu teria que fazer a partir de agora para ter uma melhora,
principalmente financeira, sem nenhum cargo a mais, seria cuidar da questdo dos
meus estudos, ou seja, fazer um mestrado ou doutorado para alavancar isso ai. (S04).

[...] uma hora ou outra, uma substituicdo, se surgir uma coordenacao para auxiliar
temporariamente, pode até ser, mas a questdo de um cargo maior, eu ndo desejo e ndo
tenho essa intengdo, justamente para ndo atrapalhar o meu convivio familiar, ndo ter
conflito mesmo. (S04).

A trajetoria de carreira da servidora 04 (S04) esta sendo direcionada na atualidade,
focada em sua aposentadoria futura, inclusive ndo pensa mais em realizar grandes projetos. Ela

relatou:

O meu projeto mesmo agora, com a idade avangando, ¢ o “projeto doméstico”, cuidar
de uma horta, de um jardim, de um cachorro. Um projeto de ter uma profissao, para
além da que exerco, ndo estd nos meus planos ndo, pois eu almejo é a aposentadoria,
desacelerar. (S04).

Este direcionamento tem ligacdo direta com a ancora de carreira secundaria da
servidora, estilo de vida. Segundo Faro et al. (2010), esta ancora esta relacionada ao valor que
o individuo dé& a integracdo das experiéncias profissionais com as suas necessidades pessoais,
de familia, ndo sendo a sua carreira o seu objetivo principal. Schein (1996) argumenta que nesse
tipo de ancora, o individuo ndo deve ser apontado como negligente com o trabalho, mas sim
como alguém que ndo coloca a atividade profissional como o centro da sua existéncia, o que
condiz com a postura adotada pela servidora.

Com o intuito de apresentar um panorama geral da carreira individual da servidora 04
(S04), utilizou-se o software Atlas.ti para elaboracdo de um mapa de frequéncia das palavras

que constituiram a narrativa da entrevista, o qual se apresenta por meio da Figura 16.
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Figura 16-Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual da servidora 04 (S04)

prazo vizinha

planos nunca
= empenho melhora
pouca z - diretor
_ iniciativa época decisGes i
intengdo filho almoxarifado

. o~ tae comenta
vase chetes Projeto CAMPUS coordenagao

. irmé& administrativo
criado

privada marido-‘ e
contabilidade ausidadecidade ... iibiliea

minas

interior financeiro

compromissados

fala

reMUNEragao . "u w

administrativa MaAIor fator decisso

o elas exercer
casa- trabalho dificil simsssicrs
; relagcao chefe  complicado
noite s ~
ocasido famllla pessoal fungao filh castigo
i lina fago
resolvi Oportunldade ajuda it
< compras
servidores colegas getgores passado

entorno maéae empresas

rogressées
prog salas

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Pode-se destacar nesta nuvem o0s termos remuneracdo e trabalho, transmitindo a
importancia que estes componentes ocupam trajetéria profissional da servidora. No aspecto
financeiro, a servidora destacou que as suas remuneragfes variaram, sobretudo no servico
publico, pois dependia de fun¢des de chefia ou da ocupacao de cargos. Em relacdo aos trabalhos
executados, acredita que é importante realiza-los da melhor maneira possivel, com qualidade,
de maneira a ndo apenas conclui-los.

Os termos cidade e campus também ficaram em evidéncia, uma vez que a sua trajetoria
foi iniciada no interior de Minas Gerais, na sua terra natal, e se desenvolveu para além desta,
culminando na cidade em que reside, que é proxima ao campus em que atua. No que tange 0s
termos casa, familia, marido e contabilidade, vale mencionar o apreco e a importancia,
sobretudo o papel central que cada uma destas searas ocupa na sua trajetoria profissional, bem
como na sua propria vida.

Por fim, no que diz respeito ao alinhamento da carreira individual da servidora 04 (S04)
com a carreira institucional dos TAEs, cabe dizer que a propria entrevistada acredita que
exista um alinhamento parcial, tendo em vista a sua sobrequalificagdo. O relato a seguir

evidencia essa condicao:

A minha carreira individual estd parcialmente alinhada a carreira dos TAEs. Isto
ocorre, porque eu ocupo um cargo de nivel médio e possuo formacdo no nivel de
especializacdo, ou seja, eu tenho formag&o além da minima exigida pelo cargo. (S04).
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Especificamente, trata-se de uma sobrequalificagéo percebida, que segundo Gongalves-
Neto e Borges-Andrade (2018) é observada de maneira subjetiva pelo préprio individuo, que
avalia o nivel de sua qualificacdo para as atividades que executa. Os autores ainda apontam que
este tipo de sobrequalificacdo, além de ser o mais estudado, pode estar relacionado a
comportamentos e atitudes negativas no ambiente de trabalho, o que constitui um problema
para as organizac0es, 0 que ndo aparenta ser o caso da servidora.

4.2.1.5. Descortinando a carreira individual do Servidor 05 (S05)

O Grafico 11 apresenta o tempo total de carreira do servidor 05 (S05), considerando o
periodo que antecedeu o ingresso no cargo de TAE, o periodo dedicado as atividades pertinentes
a esta funcdo publica, assim como o tempo que esteve na carreira de magistério superior em
nivel federal. Estes dados sdo oriundos da pesquisa de campo, a qual propiciou a coleta de

informagdes a respeito da carreira individual do servidor.

Gréfico 11 - Tempo total de carreira individual do servidor 05 (S05) / anos

m Antes do cargo de TAE

= Como TAE

= Magistério superior
(federal)

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Nota-se que ha uma predominancia do tempo de dedicacdo ao exercicio do cargo de
TAE, perfazendo um somatorio de 37,5 anos de carreira individual. As Figuras 17 e 18 trazem
os detalhamentos do percurso trilhado nestas duas fases.
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Figura 17 - Trilha de carreira individual do servidor 05 (S05) / antes do ingresso no
cargo de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Figura 18 - Trilha de carreira individual do servidor 05 (S05) / atividades exercidas ap6s
ingresso no cargo de TAE
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

A parte mais relevante da carreira individual do servidor 05 (S05), foi no percurso da
carreira de TAE, que foi desenvolvida no mesmo 6rgéao de atuagdo da sua mée, que integrou a
mesma carreira até se aposentar. E muito perceptivel que a trajetoria da carreira individual deste
servidor, se funde com a sua trajetdria académica e de vida, uma vez que a instituicao federal
de ensino na qual atua, serviu como uma espécie de “ber¢o” para o desenvolvimento dos seus

projetos. O trecho a seguir, tece a sua realidade:

A trajetéria de carreira se confunde com a trajetdria de vida, principalmente quem
estuda psicologia e pega alguns temas da orientacdo profissional, pois entendemos
que o itinerario formativo inicia antes mesmo de nos entendermos enquanto sujeitos,
a partir das experiéncias dos pais, dentre outras questdes. Dessa forma, todo este
contexto marca a experiéncia de carreira das pessoas, € N0 meu caso, isso também
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ocorreu, uma vez que sou filho de uma funcionaria aposentada da mesma instituicdo
federal de ensino em que atuo, 0 que marca a minha prépria histéria. Meu pai é
metallrgico e o fato de a minha mae trabalhar na mesma instituicdo que eu até se
aposentar, marca evidentemente a minha concepg¢do de carreira, justamente porque
ela me fez ter contato com a institui¢do desde sempre, inclusive, eu estou na instituicéo
desde crianca, pois comecei meus estudos nesta, onde também fiz um curso técnico.
Logo, a apropriacdo do espaco ja vai sendo feita, 0 contato com o campus ja vai
existindo, surgindo as possibilidades e as impossibilidades. Por exemplo, quando eu
termino o ensino médio, a perspectiva de ensino superior s6 poderia ser em uma escola
publica, justamente porque minha familia ndo tinha condi¢des de pagar e me dar
acesso ao ensino privado. Isto, ja marca um pouco a historia, a carreira, e o fato de ter
estudado no colégio técnico da instituicdo e o préprio centro pedagégico tinha uma
proposta diferenciada, pois tinhamos aula de jornalismo, datilografia, ou seja, uma
concepgdo muito distinta das escolas tradicionais, fazendo com que nds tivéssemos
diferentes apresentaces do campo de trabalho. (S05).

Um fato que chama bastante a atencdo esta relacionado a atuacdo dos TAES no processo
de formacéo educacional do servidor 05 (SO5), que se envolveram em atividades de cunho
especificos, como o proprio servidor relata:

Quem dava aula de datilografia para no6s, eram os proprios funcionarios,
provavelmente do departamento administrativo e quando eu vou para o colégio
técnico eu fago o curso técnico em instrumentacdo, a despeito de haver quatro
habilitac6es. (S05).

Nota-se, que desde muito tempo, a atuacdo dos TAES perpassa 0 que estd adstrito a
descricdo funcional dos cargos do PCCTAE, que tem como base uma legislacdo especifica.
Trata-se de uma participacdo espontdnea e inerente, imperceptivel por parte destes
trabalhadores, mas que contribui como o processo de formacéo integral dos alunos, conforme
apontam Furtado e Machado (2020). Segundo os autores, além da atuacao dos TAEs transmitir
valores como ética e profissionalismo, contribuem na formacéo fisica, psicoldgica e emocional
dos discentes.

Outro fato curioso na carreira individual do servidor, se refere a sua ascensdo funcional
por meio de um concurso interno que existia naquela época, que proporcionou o

reposicionamento na carreira, conforme descreve:

[...] em 1988 a constituicdo federal foi promulgada, e em 1989 a institui¢do fez o
altimo concurso de ascensdo funcional, chamado concurso interno. Eu participei deste
certame e passei para um cargo administrativo de nivel médio, inclusive, varias
pessoas acessaram cargos de nivel superior, por meio deste concurso, e a apesar de ter
feito este concurso e passado, permaneci no mesmo departamento. (S05).

Em seu percurso profissional como TAE, o servidor iniciou uma carreira paralela na
area de docéncia, assim que concluiu a sua primeira formacéo a nivel stricto sensu. Ocupou,
inclusive, um dos maiores cargos em nivel de gestdo na instituicdo federal de ensino, que é o
de Pro-Reitor, ndo obstante tenha percebido que ndo gostaria de exercer mais atividades

voltadas ao campo da gestdo. Os relatos a seguir, ilustram tais acontecimentos:
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Assim que terminei o0 mestrado, comeco a trabalhar dando aulas no curso de graduacéo
de uma instituig8o, a convite de uma colega, onde permaneci durante mais de dez anos
entre graduacdo e pos-graduagdo lato sensu. Neste mesmo periodo eu também dei aula
em uma universidade particular, apds passar em um concurso oferecido para
candidatos & docéncia. (S05).

Em 2001, eu havia me programado para tirar licen¢a sem vencimento na institui¢do
federal de ensino na qual trabalho, com o intuito de cursar o doutorado, mas recebi
um convite para ser Pré-Reitor Adjunto de uma area da instituicdo. Esse convite me
causou curiosidade, uma vez que eu havia apoiado a chapa de oposicdo nas eleicbes
para o reitorado, e com isso, tive de desmontar o projeto do doutorado que havia feito,
justamente para trabalhar na gestao da instituicdo. Na época eu fiquei pensativo sobre
essa decisdo, porque ndo sabia se receberia outro convite para assumir tal cargo, e
dessa forma, acabei assumindo este desafio durante o periodo de 2002 a 2006. Em
parte desse periodo, a partir de 2004, iniciei o doutorado na area de educacdo, pois
ndo existia esse curso na psicologia, e fui conciliando as atividades de gestdo com as
do curso e com a docéncia. Reduzi muito a minha carga horéaria como professor,
chegando a dar uma aula ou outra, pois tanto o doutorado quanto o cargo de Pr6-Reitor
eram muito onerosos, ndo obstante ter sido uma experiéncia muito boa para mim.
Apesar de gostar da gestdo, eu percebi com essa experiéncia que nao era aquilo que
eu queria fazer, até mesmo porque eu ja tinha investido muito na vida académica para
me dedicar apenas aquela area. (S05).

Conforme aponta Alboher (2012), o desenvolvimento de uma carreira paralela por um
servidor publico, pode se traduzir como uma boa forma de o individuo aumentar a sua
seguranca, enquanto desenvolve projetos que oferecem uma parcela de risco, como é o caso do
servidor 05 (S05).

Em 2009, o servidor decide mudar o percurso da sua carreira individual fazendo um
novo concurso para a area do magistério superior em nivel federal. Porém, tendo em vista as

condicdes de trabalho, optou por ndo exercer mais este cargo.

[...] eu optei por fazer um concurso para docente de uma universidade federal e passei.
No entanto, apesar de ter sido uma experiéncia muito interessante, fiquei naquela
instituicdo por trés semestres consecutivos, uma vez que optei por ndo permanecer
mais l&. (S05).

Embora tenha escutado das pessoas que a sua saida se tratava de um “blefe”, retorna ao
cargo de TAE e encontra um cenario complexo, no que diz respeito a sua realocacdo dentro do

quadro técnico-administrativo da instituicdo federal de ensino, conforme seu relato:

Em 2011, retorno para a instituicdo que estou atualmente, e permaneco alguns meses
no “limbo”, pois eles ndo sabiam o que fazer comigo. Essas decisdes atipicas de
carreira, criam um sujeito de dificil gerenciamento, porque ele esta sobrequalificado
para algumas funcdes e a0 mesmo tempo nao esta tao flexivel para absorver outras.
Logo, fiquei flutuando dentro da instituicdo no primeiro semestre de 2011, até que a
minha antiga unidade descobre que eu retornei, e me chamam para fazer a mesma
coisa que eu havia feito h4 mais de doze anos atrés, que era a implantacdo de uma
assessoria de recursos humanos, onde estou até hoje, pela segunda vez, me dedicando
concomitantemente a carreira de docente. (S05).

Utilizou-se o software Atlas.ti para elaboracdo de um mapa de frequéncia das palavras
gue compuseram a narrativa da entrevista do servidor, o qual apresenta um panorama geral da

sua carreira individual por meio da Figura 19.
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Figura 19 - Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual do servidor 05 (S05)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Sobressaem nesta nuvem 0s termos concurso e cargo, destacando todo percurso feito
pelo servidor durante a sua carreira individual, ou seja, fazem mencéo aos diversos cargos que
ocupou dentro da carreira de TAE, assim como o concurso publico para docente de magistério
superior que optou por abandonar. Além disso, alude ao fato de o servidor ter se reposicionado
na carreira de TAE, por meio de um concurso interno, e também destaca a impossibilidade
deste tipo de ascenséo na atualidade, tendo em vista a reformulacéo trazida pela constituicdo de

1988, conforme relato:

O constituinte resolveu tirar esse termo “o primeiro” colocando apenas “o ingresso
em cargo publico se dard mediante concurso publico”. Apesar de essa mudanga na
legislacdo ter sido bem intencionada, ela acabou travando a carreira no servico federal,
pois vocé pode até ser sobrequalificado, mas vocé se manterd no mesmo cargo, e para
que vocé mude, vocé tera que fazer um novo concurso. (S05).

Ademais, estdo em evidéncia os termos ensino, curso, trabalho, psicologia, que
demonstram a importancia das areas da educacdo e da psicologia para o servidor, tanto em
termos de sua formacéo académica, quanto no desenvolvimento da sua carreira paralela. Todo
seu contexto de carreira, se traduz em um percurso muito proprio, identitario, ou seja, enseja
uma carreira individual muito peculiar, que envolve alguns beneficios e desafios a partir das

suas escolhas.
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E eu penso que todo mundo que tem uma boa relagdo, uma boa identificacdo com o
trabalho, quer fazé-lo bem feito. Esta escolha por um tipo de carreira diferente das
tradicionais, traz consequéncias positivas do tipo remuneragdo maior, embora que o
imposto de renda leve um pouco, causando as suas contrapartidas, e 0 que quero
destacar, é justamente a forma como a pessoa se percebe e é percebida. Por exemplo,
uma vez eu fui com uma camisa da outra organizagdo na instituicdo federal de ensino
que atuo, ¢ a pessoa me questionou: “vocé esta com a camisa do concorrente?” Coisas
simples, por exemplo, 0 meu estojo de lapis que tem o simbolo da instituicdo publica,
quando estou com ele na outra instituicdo, as pessoas questionam, me veem como o
estranho, o outsider, o cara que ndo estd no mesmo lugar que todo mundo esta. (S05).

Em relagdo ao alinhamento da carreira individual do servidor 05 (S05) a carreira
institucional dos TAEs, pode-se destacar que esta Gltima ndo impossibilitou que o servidor
evoluisse em termos académicos. Por outro lado, conforme o proprio servidor relata, ela ndo

proporcionou nenhum tipo de reposicionamento:

Veja como ¢é interessante, se por um lado a carreira dos TAES ndo me reposiciona
apos concluir um doutorado, ela ndo me impede de fazé-lo, e eu consegui fazer coisas
muito interessantes na minha carreira individual. De maneira geral, eu sou muito
realizado tanto na minha carreira de TAE, quanto na carreira de pesquisador/docente,
e isso me da uma sensacgéo muito reconfortante. (S05).

De maneira geral, a carreira individual do servidor ndo alcangou todas as possibilidades
oferecidas pela carreira dos TAEs, inclusive no que diz respeito as possiveis progressdes que 0

servidor poderia alcancar.

Eu nunca conferi, por exemplo, qual é a minha classe na carreira oriunda dos cursos
de capacitagdo, e como eu praticamente néo fiz cursos de capacitacdo, eu ndo estou
no topo da carreira, em suma, ainda tem espaco para eu subir. Logo eu me questiono:
vou fazer curso de que? Curso de lideranca, SEI? Eu ndo tenho tempo, que horas eu
vou fazer? (S05).

Portanto, evidencia-se em certa medida, um nivel parcial de descompasso entre a
carreira do servidor 05 (S05) e a carreira institucional dos TAES, uma vez que ele poderia
estar em uma condicdo mais satisfatoria em termos de progressdo, a qual depende Unica e
exclusivamente do servidor. Ademais, no caso especifico, fica evidente que a carreira dos TAES
ndo absorve as competéncias desenvolvidas pelo servidor ao longo da sua trajetoria, a ponto de
ter que construir uma carreira paralela para suprir as suas demandas, o que reforca ainda mais

esse desalinhamento.
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4.2.1.6. Descortinando a carreira individual da Servidora 06 (S06)

A pesquisa de campo propiciou a coleta de algumas informacdes sobre aspectos
relacionados a carreira individual da servidora 06 (S06), dentre 0s quais versa o tempo total de
carreira. O Grafico 12 apresenta esta temporalidade ramificada em dois periodos, sendo um

deles precedente e 0 outro decorrente ao ingresso da servidora no cargo de TAE.

Grafico 12 - Tempo total de carreira individual da servidora 06 (S06) / anos

m Antes do cargo de TAE
= Como TAE

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Verifica-se que existe um certo equilibrio entre o tempo de carreira que a servidora se
dedicou a fungdes exercidas antes e ap0os o0 ingresso no cargo de TAE, perfazendo um somatorio
de 16 anos de carreira. As Figuras 20 e 21 trazem os detalhamentos do percurso trilhado nestas

duas fases.

Figura 20 - Trilha de carreira individual da servidora 06 (S06) / antes do ingresso no

cargo de TAE
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administrativo portugués
> e @ @
Monitora de
ensino (letras)

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo
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Figura 21 - Trilha de carreira individual da servidora 06 (S06) / atividades exercidas
apos ingresso no cargo de TAE

(carreira paralela)

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

A trajetoria de carreira da servidora 06 (S06), iniciou em duas &reas bem distintas,
praticamente de forma concomitante. Na primeira delas, exerceu a funcdo de auxiliar
administrativo em um escritério de contabilidade, e na segunda, ingressou no curso de
graduacdo em letras. Permaneceu com esta dualidade alguns anos, até que resolveu abandonar

0 emprego na area de contabilidade, conforme relata:

[...] em 2005 inicio na contabilidade, e em 2006 ingresso no curso de letras. Comecei
a juntar dinheiro para sair do trabalho e ndo ter problemas financeiros, até que em
2009, peco a minha demisséo na contabilidade. (S06).

Durante a graduacdo em letras, exerceu a funcdo de monitora de portugués em um
colégio particular, e apds concluir o curso, torna-se professora de lingua portuguesa de cursos
preparatorios para concurso e pré-vestibular. Acumula as fungdes de monitora e professora, e
inspirada nos exemplos dos proprios alunos e dos colegas do colégio que trabalhava, comeca a

se interessar por concursos publicos, conforme elucidou:

Fiz a prova de selegdo e no més seguinte, eles me chamaram para trabalhar 14 como
monitora de portugués, o que me fez ir para a minha area. [...] ap0s obter minha
licenciatura em letras, me torno professora em outra instituicdo, e comeco a dar aulas
para concurso e pré-vestibular. Como eu estava dando aula para concurso, 0s meus
alunos comecaram a me incentivar a participar destes certames, inclusive, me diziam
que ndo entendiam o motivo pelo qual eu ndo participava. Me falavam que era muito
bom ser funcionario publico, que haviam algumas vantagens, e a partir dai, também
comegaram a acontecer movimentos dos meus proprios amigos do colégio particular
que atuava, pois comecaram a pedir demissao para se tornarem funcionérios publicos.
Dessa maneira, comecei a me interessar por concurso € pensei: “vou virar uma
concurseira”, e passei a fazé-los. (S06).
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Iniciou as atividades no cargo administrativo de TAE em 2014, e atualmente, acumula
as fungdes da atividade publica, com uma carreira paralela de professora particular de lingua

portuguesa, conforme narra:

[...] eu consegui também, na instituicdo federal de ensino, conciliar a minha rotina,
ndo dentro de um colégio, mas dando aulas particulares, atualmente. Assim, eu
trabalho na instituicdo cumprindo a minha carga horéria, e no restante do tempo, sou
professora de lingua portuguesa. Isso propicia ndo me afastar completamente da
minha area. (S06).

Segundo Alboher (2007), na carreira paralela o individuo possui duas ou mais carreiras,
independente se exigem 0 mesmo tempo de dedicacdo, se possuem remuneracdo ou se existe
um vinculo autbnomo ou um emprego, como € o caso da servidora (S06). Além da carreira
paralela, a servidora busca outras alternativas de renda, pensando no futuro, e ndo pretende
fazer movimentos em torno de uma progressdo na carreira de TAE, conforme apresenta a sua

narrativa:

Todos os meses eu invisto na bolsa, planejando que daqui uns 30 anos eu consiga ter
alguma renda, que ndo seja somente oriunda da instituicdo federal de ensino. Ou seja,
progressdo de carreira ndo me interessa muito, progressao salarial eu ndo vou ter pelas
questdes que eu disse, logo, estou buscando outras fontes de renda, e foi essa a
alternativa que eu encontrei. (S06).

Isto posto, com o intuito de apresentar um panorama geral da carreira individual da
servidora 06 (S06), utilizou-se o software Atlas.ti para elaboracdo de um mapa de frequéncia
das palavras que constituiram a narrativa da entrevista, o qual se apresenta por meio da Figura
22.

Figura 22-Mapa de frequéncia da narrativa de carreira individual da servidora 06 (S06)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo



121

Destacam-se nesta nuvem o0s termos contabilidade e ensino, o que expressa o transito
da servidora em duas areas completamente distintas no seu percurso de carreira, cada qual com

sua importancia e particularidades, como revela a sua narrativa:

[...] porque por mais que eu gostasse do trabalho da contabilidade, era uma éarea que
eu sentia que as pessoas eram muito pesadas, o clima era muito pesado. Quando eu
sai da contabilidade e eu fui trabalhar de monitora na escola, eu fiquei encantada
porque era a minha segunda experiéncia de emprego, e percebi que as pessoas
poderiam se tratar bem, com educacéo, o que me deixou maravilhada, pois até entao,
eu sé conhecia 0 mau humor, as brigas, as picuinhas, as intrigas, que me deixavam
muito mal, apesar de eu gostar muito do trabalho. Entdo, foi uma decisdo da qual que
ndo me arrependo, inclusive a experiéncia que eu tive na escola, me trouxe um
crescimento profissional e humano gigantesco, e hoje, tudo que eu fago na instituicao
federal de ensino, o respeito que as pessoas tem por mim 14, apesar da nossa diferenca
de formacao académica, vem dessa experiéncia. (S06)

Além disso, as palavras renda, salario, trabalho e letras também se apresentam em
evidéncia no mapa, revelando a realidade financeira da servidora, assim como o gosto por atuar
no departamento em que se encontra, bem como pela sua area de formagdo. Ademais, sofre um
dilema em relacdo a sua saida da carreira de TAE, caso consiga uma nova oportunidade que lhe

proporcione uma renda maior, conforme expoe:

[...] gosto demais de 14, inclusive, eu tenho nogdo que 0 meu salério € muito pequeno
e vai se tornar pior com o tempo. A ideia que a gente tem de progressao salarial ndo
existe, é zero, mas eu gosto tanto daquele local, gosto tanto de trabalhar |4, que eu me
sentiria até uma “traidora” se eu fizesse outro concurso e fosse trabalhar em um novo
local. Hoje, eu sofro com esse dilema, entre buscar uma oportunidade melhor, um
salario melhor, e continuar 14, que é um lugar que eu gosto muito, pois adoro trabalhar
14. (S06).

Logo, é notério que existe um desalinhamento entre a carreira individual da
servidora 06 (S06) e a carreira institucional dos TAEs, considerando a importancia e o
desenvolvimento da sua carreira paralela. Esta Gltima, lhe proporciona ganhos satisfatérios,
tanto no aspecto emocional, quanto no financeiro, e contribui relativamente com o seu

desempenho do cargo de TAE, néo lhe propiciando por exemplo, uma realocagédo funcional.

4.2.2 Andlise coletiva das carreiras individuais dos servidores

Este topico apresenta a andlise coletiva das carreiras individuais considerando o
contexto em que cada singularidade foi desenvolvida, de maneira a criar um elo de ligacao entre
elas. Utilizou-se as expressdes-chave (Apéndice F) oriundas das andlises tematicas das
entrevistas narrativas para elaborar mapas de frequéncia das categorias intermediarias IV, V e

VI, por meio do software Atlas.ti, os quais séo elucidados nos proximos topicos.
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4.2.2.1. Trajetoria retrospectiva e projetada

A primeira categoria de analise coletiva das carreiras individuais abrange a trajetoria
retrospectiva que esta relacionada aos projetos prévios dos individuos, remetendo ao passado,
e a trajetdria projetada, que se refere a projetos e expectativas, dando uma ideia de futuro
antecipado (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016).

As Figuras 23 e 24 apresentam o mapa de frequéncia das expressdes-chaves oriundas
da trajetoria retrospectiva de todos os seis participantes deste estudo, em formatos distintos,

mas que abrangem o mesmo conteddo.

Figura 23 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (trajetoria retrospectiva) / nuvem
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Figura 24 - Mapa de frequéncia das expressées-chave (trajetdria retrospectiva) /
maquina de escrever
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Sobressaem nas figuras as palavras cargo, TAE, carreira, concurso, federal e privada,
indicando que os servidores participantes do estudo trouxeram narrativas relacionadas: (i) as
posicBes ocupadas durante a sua trajetoria de carreira individual; (ii) ao percurso na carreira de
TAE; (iii) ao seu ingresso via concurso na carreira institucional; e; (iv) ao transito entre a
iniciativa privada e o servico publico. Os fragmentos das entrevistas realizadas, apresentam

algumas destas narrativas:

Meu primeiro vinculo empregaticio foi aos dezoito anos em uma empresa privada, um
depdsito de gas de cozinha, no qual eu trabalhei como atendente durante um ano. Em
seguida, aos dezenove anos, tive uma experiéncia como estagiario em um drgdo
publico ligado a area do direito no estado de Minas Gerais, que durou cerca de um
ano. Na sequéncia, atuei durante dois anos e oito meses como estagiario no poder
judiciario do nosso estado, sendo que da totalidade deste periodo, uma parte menor
foi no setor de ouvidoria e a outra em uma cdmara criminal. Atualmente, estou
completando quatro anos e nove meses como concursado em um cargo técnico
administrativo, na institui¢do federal de ensino a qual fago parte. (S03).

Foi um prazer muito grande ter passado neste concurso que estou atualmente como
TAE, porque ndo é qualquer pessoa que consegue passar num certame da esfera
federal e de nivel superior ainda. Esta transi¢do foi bem marcante para mim e eu me
senti duplamente realizado, ja que eu larguei dois empregos. (S01).

Em 2009 eu optei por fazer um concurso para docente de uma universidade federal e
passei. No entanto, apesar de ter sido uma experiéncia muito interessante, fiquei
naquela instituicdo por trés semestres consecutivos, uma vez que optei por ndo
permanecer mais l4. [...] essa situacéo, fez com que eu voltasse para o cargo de TAE,
uma decisdo dificil que ninguém acreditava, inclusive as pessoas questionavam o fato
de eu largar uma vaga de professor universitdrio em uma federal para ocupar
novamente o cargo de técnico-administrativo, elas achavam que eu estava “blefando”.
Em 2011, retorno para a instituicdo que estou atualmente, e permanec¢o alguns meses
no “limbo”, pois eles ndo sabiam o que fazer comigo. (S05)

Destacaram-se também as palavras atividades, instituicdo, contabilidade e publica,
apontando para narrativas que abordaram os trabalhos executados no decorrer das trajetorias
dos servidores. Além disso, as entrevistas trouxeram falas relacionadas a algumas

caracteristicas das instituicdes que fazem parte das carreiras individuais dos profissionais.

No 6rgéo atual, eu iniciei no setor de contabilidade, executando atividades voltadas
ao servigo de liquidagOes, ficando 14, por volta de uns trés anos. Consegui ser
removida a pedido, para um campus novo, que foi criado no entorno de Belo
Horizonte, pois facilitaria a minha vida e 0 meu deslocamento. As atividades deste
novo campus iniciaram em uma escola municipal, emprestada pela prefeitura do
municipio, onde eles liberavam as salas para os alunos terem aula a noite. Para o
servico administrativo, eles liberaram apenas uma sala de aula, onde funcionava todo
0 setor deste novo campus. (S04).

Foi muito dificil fazer a opcdo entre a contabilidade e a letras, porque eu ja estava
muito familiarizada com a contabilidade, entrei sem saber nada vezes nada, e 0 meu
chefe me incentivava muito a continuar nessa area. Ele se sentiu traido quando eu
decidi me enveredar pelas letras, e acredito que essa foi uma deciséo dificil, a qual eu
ndo me arrependo jamais, porque por mais que eu gostasse do trabalho da
contabilidade, era uma area que eu sentia que as pessoas eram muito pesadas, o clima
era muito pesado. (S06).
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Destarte, a palavra paralela figura entre as mais aludidas nas narrativas dos servidores,
indicando a mocao destes profissionais em torno de atividades para além daquelas

desenvolvidas no cargo de TAE.

Durante a minha experiéncia atual como TAE, exerci paralelamente a funcdo de
estagiario docente em uma instituicdo de ensino estadual, e desde o més passado, atuo
como conteudista em um 6rgdo federal da &rea de ensino, por meio de um contrato
temporério que vai até o final deste ano. (S03).

Assim que terminei o0 mestrado, comeco a trabalhar dando aulas no curso de graduacéo
de uma instituicéo, a convite de uma colega, onde permaneci durante mais de dez anos
entre graduacdo e pds-graduacdo lato sensu. Neste mesmo periodo eu também dei aula
em uma universidade particular, ap6s passar em um concurso oferecido para
candidatos a docéncia. Em 2001, eu havia me programado para tirar licenca sem
vencimento na instituicdo federal de ensino na qual trabalho, com o intuito de cursar
o0 doutorado, mas recebi um convite para ser Pré-Reitor Adjunto de uma area da
instituicdo. [...] acabei assumindo este desafio durante o periodo de 2002 a 2006. Em
parte desse periodo, a partir de 2004, iniciei o doutorado na éarea de educacao, pois
ndo existia esse curso na psicologia, e fui conciliando as atividades de gestdo com as
do curso e com a docéncia. (S05).

Assim, eu trabalho na instituigdo cumprindo a minha carga horéria, e no restante do
tempo, sou professora de lingua portuguesa. Isso propicia ndo me afastar
completamente da minha &rea, apesar de eu gostar muito da instituicdo federal de
ensino, eu também ndo desejava ficar completamente fora do campo da minha prépria
area, que eu gosto muito também. (S06).

No que tange as carreiras paralelas, um fato que chama a atencéo neste estudo é que dos
06 entrevistados, 03 (50%) possuem uma carreira paralela na atualidade, o que pode ser algo

dispendioso ou vantajoso para o TAE, conforme apontam os relatos:

[...] assumi o cargo técnico administrativo em educacdo. Iniciei as atividades do cargo,
e paralelamente continuei exercendo algumas funcfes na empresa que haviamos
criado. Nesta fase, quando terminava meu expediente no 6rgédo publico, ia direto para
o empreendimento. De 14, eu ia para minha casa, que era em outra cidade, e acordava
muito cedo para comegar meu trabalho novamente na instituicdo em que trabalhava,
que também era em outra cidade. Ou seja, eu ndo tinha vida, pois dormia quatro, cinco
horas por dia, e toda experiéncia nesta organizagdo que criamos, me fez perceber que
eu ndo queria mais ser empreendedora porque ndo é de Deus, é muito dificil. (S02).

[...] 0 que ganho fazendo esse trabalho, representa 50% da minha renda, e 0s outros
50%, vem do meu cargo de TAE. (S06).

A narrativa a seguir apresenta os motivos pelos quais os servidores TAES buscam uma

carreira paralela na viséo do servidor 03 (S03):

Na minha opinido, quanto maior a remuneragdo, menor é a propensdo de buscar
atividades paralelas voluntérias, e em certa proporgdo, buscar as remuneradas. O
cargo de TAE favorece na busca por uma carreira paralela em dois sentidos: primeiro
porque vocé tem um SIAPE e logo tem acesso a oportunidades exclusivas de
servidores federais, e segundo, que o salario nao é téo alto a ponto de vocé dispensar
qualquer outra fonte de renda. Além disso, o incentivo & qualificagdo propicia
indiretamente no desenvolvimento de uma carreira paralela, pois ele requer formagdes
extras, as quais possibilitam exercer outras atividades. (S03).
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De toda forma, independente do motivo, das vantagens e desvantagens, a literatura
aponta que o casamento de uma carreira paralela com o exercicio da funcéo publica pode ser
uma boa maneira de se obter seguranca, enquanto se dedica a uma fungdo que oferece riscos
(ALBOHER, 2012).

Partindo para trajetoria projetada, tem-se nas Figuras 25 e 26 o mapa de frequéncia
das expressdes-chaves, 0s quais se apresentam em formatos distintos, a partir do mesmo
contetdo.

Figura 25 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (trajetoria projetada) / nuvem
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Figura 26 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (trajetéria projetada) / maquina
de escrever
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Nota-se que as palavras concurso, cargo publico, TAE, mestrado e renda sdo as mais
expressivas neste mapa de frequéncia, e que ha uma ligagdo entre elas, justamente pelo que
representam neste contexto. Por exemplo, a realizacdo de um novo concurso pode levar a um
novo cargo publico, seja ele de TAE ou ndo, e o mestrado pode contribuir para o aumento da
renda, uma vez que proporciona ganhos financeiros. Por outro lado, tem-se um conjunto de
palavras que versaram por Ultimo, tais como gastronomia, empreendedorismo, desacreditada,
desacelerar, crescimento, condicéo e concluir que apontam para expectativas de futuro muito
distintas entre os TAEs. Cabe ressaltar, que o emprego destas palavras nas narrativas ndo se
limita a um cenario Unico, pois leva em conta cada uma das realidades dos TAES, como pode

ser visualizado nos fragmentos a seguir:

O que mais me motiva a fazer outro concurso seria a questdo do aumento salarial e
ndo teria nada a ver com func&o, pois eu fago concurso para varias areas, por exemplo,
auditoria, administrativo e legislativo. Em suma, pleiteio um cargo que me propicie
um salario maior e que o 6rgdo de lotacéo esteja localizado na regido metropolitana
de Belo Horizonte. (S03).

[...] paralelamente eu vou voltar a estudar para concurso, justamente porque sou nivel
D, e ndo quero fazer para nivel E enquanto eu ndo tiver um curso de administracéo,
pois eu ndo quero trabalhar mais na minha area anterior. Eu também penso em fazer
a graduacdo on-line, para poder fazer um concurso do nivel E de TAE, com 0 objetivo
de aumentar o meu salério. [...] algumas pessoas que faziam mestrado comigo, eram
do judiciario, e eu fiquei bem desiludida quando eu resolvi comparar o salario. (S02).

Eu tenho dificuldade de pensar a longo prazo e ndo tenho grandes projetos no sentido
de fazer um outro concurso. Atualmente eu fago mestrado, entdo quando eu concluir
esse curso, eu vou avaliar o quanto de prazer e sofrimento eu tive. [...] a gente tem
varias possibilidades com o mestrado: com ele eu posso tentar lecionar uma aula ou
outra numa faculdade particular, fazer um concurso para professor, posso trabalhar
com tutoria ou alguma coisa menos engajada, de menos complexidade, pois ja tenho
um cargo, enfim, sdo possibilidades que eu posso almejar, e que no préximo ano eu
vou pensar. (S01).

[...] eu tenho nogdo que o meu salario é muito pequeno e vai se tornar pior com o
tempo. A ideia que a gente tem de progressao salarial ndo existe, é zero, mas eu gosto
tanto daquele local, gosto tanto de trabalhar 14, que eu me sentiria até uma “traidora”
se eu fizesse outro concurso e fosse trabalhar em um novo local. (S06)

De maneira geral, parece haver um cenario dividido entre os TAES no que diz respeito
ao contexto de expectativas e projetos futuros. O que mais se percebe é a diferenca de
significado entre os projetos e expectativas que foram expressados nas suas narrativas, ou seja,
0 que é importante para um, ndo é necessariamente para o outro. Isto, se deve ao fato de que os
comportamentos tem suas raizes em grande parte no contexto biopsicossocial de cada um, sendo
indissociavel da histéria, da experiéncia e das vivéncias, conforme aponta Chanlat (2009).

Para o autor, € importante assumir a consciéncia de que o individuo é um ser

biopsicossocial, triplice, no qual Ihe confere uma complexidade singular. Desta forma, quando
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se observa o ser humano nesta vertente explica-se em certa medida porque em situagoes

semelhantes, alguns se comportardo diferentemente no plano individual.

4.2.2.2. Dinamismo e mutagéo

Esta categoria contempla 0 movimento de dinamismo, que esta relacionado ao formato
de negociacdo dos projetos do individuo com determinados atores, que podem ser: a familia, a
comunidade, o grupo étnico, a profissdo e a propria organizacdo em que convive. Ademais,
contempla também a mutacéo, que esta ligada a visao de uma carreira que nao € fixa, ou seja,
estd em constante transformacdo (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA; CHIESA, 2016). As
Figuras 27 e 28 apresentam o mapa de frequéncia das expressdes-chaves, as quais sdo oriundas
dos movimentos de dinamismo e mutacdo de todos os seis participantes deste estudo, em

formatos distintos, mas que abrangem o0 mesmo contetdo.

Figura 27 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (dinamismo e mutacéo)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Figura 28 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (dinamismo e mutacao)
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No mapa de frequéncia desta categoria destacam-se 0s termos minha, mée, colegas,
familia, marido e professores, que compdem um grupo diverso de atores, com o0s quais 0s TAES
participantes deste estudo negociam a sua carreira individual. Cabe dizer, que o termo minha
foi empregado nas narrativas dos servidores, tanto no sentido de elo (exemplo: minha mae),
quanto no sentido de si proprios (exemplo: minhas decisfes). As narrativas a seguir detalham
esse processo dinamico de negociacao.

[...] eu fui influenciado em certa medida, porque a fala daquela pessoa me deu apenas
um aval para tomar a minha decisao, sem necessariamente me influenciar diretamente.
Essa questdo da influéncia dela pesava, porque era uma pessoa bastante préxima, ou
seja, 0 objetivo era trocar uma ideia, debater, enfim, na fala dela eu vi que ela ndo
tinha visto nenhum problema em rela¢do a minha decisdo. (S01).

Eu sou muito eu, e quando eu coloco uma coisa na cabeca, eu corro atrés, estejam as
pessoas a favor ou ndo. Mas é claro, antes de tomar qualquer decisdo, a pessoa que
mais escuto € minha mae, pois ela é uma pessoa que eu admiro demais, ainda que eu
nunca tenha buscado ser igual a ela. (S02).

Em todas as minhas decisBes, sejam profissionais ou pessoais, a minha principal
conselheira é a minha companheira. Eu sempre compartilho com ela, pois as vezes é
hora de ficar quieto e as vezes é hora de buscar alguma coisa. [...] no geral, noventa
por cento das minhas decisdes sdo pautadas pelo dialogo entre eu e minha
companheira. (S03).

Em todas as decisfes que eu tomo em relacéo a minha carreira, eu as faco em conjunto
com o meu marido e minha filha, uma adolescente de 16 anos, e neste caso,
conversamos, dialogamos para que eu possa estar tomando a melhor deciséo. [...] 0
fato de 0 meu marido j& estar no servigo publico como professor, contribuiu muito
para que eu me inspirasse a entrar, algo que foi muito dele, ainda mais pela localidade
do meu érgdo de ingresso ser a mesma do trabalho dele. Houve uma influéncia e um
convencimento da parte dele, de que aquilo realmente poderia ser bom. (S04).

Os atores que mais me influenciaram foram os professores que tive na minha
graduacdo, pois eles sdo 0s elementos mais fortes para mim. Inclusive, um deles, foi
meu professor na graduagdo e é meu colega de trabalho na instituicdo de ensino que
sou docente. (S05).

Eu sou a completa “mineirinha”, eu como quieta: eu ndo pergunto para ninguém, nao
conto para ninguém, as pessoas s6 ficam sabendo quando ja esta feito. Mas é claro
que alguma influéncia todos nds sofremos, e no meu caso, eu sofro mais influéncias
dos exemplos, e ndo de conselhos, do que as pessoas dizem que eu devo fazer. (S06).

No aspecto de dinamismo e mutacdo das carreiras individuais, tem-se um cenario
diversificado, ou seja, as decisdes ndo sdo feitas de maneira uniforme pelos participantes do
estudo. Uma parte deles decide por si mesmo, inclusive, nem buscam uma opinido direta de
terceiros, e outra parte, compartilha ou decide em conjunto com algum ator especifico. Um fato
que chama a atengé@o neste aspecto € que nenhum dos servidores participantes deste estudo

relataram em suas narrativas qualquer tipo de influéncia por parte das suas chefias.
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4.2.2.3. Objetividades e subjetividades

A terceira categoria abrange as objetividades e subjetividades das carreiras
individuais, na qual a primeira se refere aos cargos e ao status pré-estabelecido no espaco de
uma sociedade, e a segunda envolve a visdo do individuo sobre 0s aspectos objetivos e a sua
prépria vida (HUGHES, 1937). As Figuras 29 e 30 apresentam o mapa de frequéncia das
expressdes-chaves, as quais sdo oriundas dos movimentos nesta perspectiva interacionista de
todos os seis participantes deste estudo, em formatos distintos, mas que abrangem o mesmo
conteddo.

Figura 29 - Mapa de frequéncia das expressdes-chave (objetividades e subjetividades)
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Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Figura 30 - Mapa de frequéncia das expressées-chave (objetividades e subjetividades)
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Estdo em destaque os termos status, remuneracgdo, cargos, funcdo, departamento,
evidenciando os aspectos objetivos e subjetivos que os participantes do estudo narraram nas

entrevistas, conforme recortes a seguir:

[...] em relacdo a questdo do status as coisas foram acontecendo na minha vida e ele
foi sendo estabelecido. Eu acho que talvez 0 momento do apice, no sentido de que eu
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senti mais importante, foi quando eu comecei a dar aula, pensei assim: gente, sou
professor numa faculdade, sabe o que que é vocé dar aula e entrar numa turma com
sessenta alunos? (SO1).

Eu acredito que tanto os cargos, a remuneracdo e o status estiverem compativeis com
as funcgGes que eu procurei. Por exemplo, na época da faculdade tinha gente na minha
sala que ganhava dois mil reais no estagio em escritorios, € nunca tive interesse em
atuar nesse tipo de atividade. Eu ganhava menos, mas atuava em areas nas quais eu
tinha mais interesse, no caso, o setor publico. Inclusive, na instituicdo que eu atuo,
nunca fui designado para uma chefia, pois a minha imagem era de que a despeito de
ser esforcado e uma referéncia, a qualquer momento eu iria sair para realizar outro
projeto, seja em funcdo do mestrado, seja porque eu sempre fiz outros concursos.
(S03).

Eu percebo que com as minhas mudancas de cargos, o que foi mais expressivo, foi
quando eu assumi a dire¢do da area administrativa, pois a remuneracdo correspondia
ao dobro do meu salério. Eu ndo sou de preocupar com a questdo de status, e € claro
que o cargo te da alguma coisa a mais sim, até mesmo pelo tipo de contato que vocé
vai ter, por transitar entre as pessoas, mas isso nunca foi 0 meu objetivo. (S04).

As pessoas me perguntam do porqué eu tenho duvida se fico ou néo na pés-graduacao,
justamente porque elas dizem que da mais dinheiro, mais status, e eu me pergunto se
de fato eu quero esse status. Por exemplo, eu quero orientar alunos com tematicas que
eu nao tenho muita afinidade e que eu ndo gosto? Porque talvez eu tenha que estudar
coisas que ndo me interessa para poder orienta-los. (S05).

Outrossim, as palavras ascendente e alternaram também se destacaram nas narrativas,
as quais foram utilizadas pelos servidores para apontar como se deu a evolucdo dos aspectos

objetivos das suas carreiras individuais, conforme se explicita:

De maneira geral, quanto ao status, eu percebo que foi ascendente, ele foi crescendo,
mas na questdo dos salarios, eu acredito que foi uma linha reta, ele se manteve no
mesmo patamar, a exce¢cdo do momento que tirei licenca para o mestrado e perdi a
funcdo gratificada naguele momento. (S02).

Eu acredito que tanto os cargos, as remuneragdes e o status avancaram de maneira
ascendente no transcorrer da minha trajetéria profissional. Atualmente, as pessoas me
veem como uma referéncia no meu departamento nas questdes juridicas. (S03).

Logo, a minha remuneragdo ndo é ascendente, ou seja, ela alternou, justamente porque
eu fui Prd-Reitor e depois eu des¢co um pouco para Coordenador de Departamento e
em seguida eu saio da instituicdo para ser docente, e retorno para 0 meu cargo de
origem, que é de nivel médio. (S05).

Eu comecei minha trajetoria de carreira muito cedo, aos 11 anos, e na medida que o
tempo foi passando, a minha remuneragdo sempre foi alternando entre altos e baixos,
pois dependia muito do cargo e da quantidade de empregos que tinha. De maneira
geral, minha remuneracdo s6 comegou a ser ascendente, quando entrei no cargo de
TAE, pois devido ao plano de carreira, e & melhoria salarial que tivemos com a
implantacdo do Reuni, posso considerar que ela teve essa de ascendéncia sim. Como
nos ultimos seis anos ndo ocupei cargo de chefia, tdo pouco exerci atividades
paralelas, minha remuneracg&o estagnou. (S04).

Diante das narrativas, ndo é possivel estabelecer uma correlagdo entre os aspectos
objetivos, do tipo: o status aumentou na mesma medida em que as remunerac¢Ges ascenderam.
O que se percebe € que existem aspectos subjetivos distintos, ou seja, percepcles variadas
quanto a evolucao dos aspectos objetivos, uma vez que se tratam de realidades muito peculiares,

as quais foram vivenciadas pelos servidores no percurso das suas trajetorias.
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Um fato preponderante que requer algum tipo de intervencdo se refere a invisibilidade
do trabalho desenvolvido pelos TAEs, por parte dos docentes. Alguns desses professores que
também sdo servidores apresentam um nivel de descaso para com os TAES, seus colegas de

trabalho nestas InstituicGes Federais de Ensino. Os relatos a seguir evidenciam esse fato:

[...] ndo temos um status de contador, tipo, eu trabalho na contabilidade, e sé tenho
um status momentaneo quando vou atuar num determinado assunto, mas tirando isso
ndo ha. Nao da para falar que a pessoa te enxerga com um status por vocé ser contador,
sobretudo porque os professores ndo nos enxergam dessa maneira, pois eles tém um
status muito maior, inclusive eles ficam irritados dependendo da forma que eu o0s
questiono na prestacdo de contas. (S01).

Como TAE, eu comecei sem funcéo gratificada, mas exercia a fungéo de secretéria
com zero status, inclusive tinha um docente, colega meu de outra organizagéo, que
me tratava com muita indiferenca pelo cargo que ocupava. (S02).

Uma coisa perceptivel, é que grande parte do servi¢co que é feito nas unidades
administrativas, sdo realizados pelos TAEs, e isso gera as vezes mais visibilidade para
as chefias, para os docentes, do que necessariamente para 0s técnicos, que ninguém
vé. (S05).

No meu setor, eu me sinto valorizada naquilo que eu sei fazer, mas dentro da
instituicdo, eu me sinto diminuida, pois existe uma separa¢do grande entre os TAES e
os docentes. Existem docentes que tratam os servidores como se fossem funcionarios
deles, e ndo como trabalhadores da instituigdo. (S06).

Esta realidade merece uma atencdo especial por parte dos gestores destas instituicoes,
pois dos 06 individuos participantes deste estudo, 04 (66%) apontaram algum tipo de
invisibilidade ou descaso. Ademais, sugere-se uma dificuldade nos desafios enfrentados pelos
gestores universitarios no campo dos conflitos e divergéncias, fato que € recorrente neste grupo
profissionais, conforme aponta o estudo de Santos e Bronnemann (2013).

O motivo desta deficiéncia pode estar relacionado a limitacdo destes gestores
universitarios, que segundo Oliveira (2016), ndo dispdem de técnicas de gestdo e administracéo,
0 que dificulta ou limita sua atuacdo na gestdo de conflitos, pois ndo encontram elementos

suficientes para lidar com estas situages.

4.2.3Analise coletiva de elementos da carreira institucional de TAE

Esta analise envolve dois elementos que compdem a carreira institucional dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacéo das Instituicdes Federais de Ensino brasileiras. Os itens
que seguem exploraram as carreiras individuais dos servidores participantes deste estudo na
condicdo de TAEs, cuja fonte de dados € oriunda do questionério eletrénico da primeira etapa

da pesquisa de campo.
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4.2.3.1. Nivel de capacitacao dos servidores

A carreira dos TAE abrange cinco classes: A, B, C, D e E, que estdo correlacionadas a
325 cargos, os quais compreendem o PCCTAE. Cada cargo possui quatro niveis de capacitacdo
que véo de | a IV e se alteram a partir do momento que o servidor participa de cursos de
capacitacdo, propiciando a ele uma progressao por capacitacdo. Em cada nivel de capacitacéo
ha 16 padrdes de vencimento e o servidor devera aguardar um intersticio de 18 meses entre uma
capacitacdo e outra, para atingir o proximo nivel. O Quadro 19 apresenta o nivel de capacitagédo

de cada um dos pesquisados.

Quadro 19 — Nivel de capacitacdo dos servidores pesquisados no cargo de TAE

Tempo exigido Tempo na Nivel Nivel
Cadigo Pesquisado para alcance do | carreira de " . Alcance
P - maximo atingido
nivel maximo TAE
S01 Servidor 01 4.5 anos 7 4 4 Sim
S02 Servidora 02 4,5 anos 7 4 4 Sim
S03 Servidor 03 4,5 anos 45 4 4 Sim
S04 Servidora 04 4.5 anos 12 4 4 Sim
S05 Servidor 05 4.5 anos 34 4 1 Nao
S06 Servidora 06 4,5 anos 7 4 4 Sim

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Nota-se, que praticamente todos os servidores atingiram o nivel maximo de capacitacéo
no cargo de TAE, a excecdo do Servidor 05 que ainda se encontra no primeiro nivel de
capacitacdo. Durante a entrevista narrativa em profundidade o servidor 05 (S05), quando foi
perguntado sobre a sua percepc¢do quanto ao alinhamento da sua carreira individual e a carreira

dos TAEs, apresentou em parte da sua resposta o seguinte relato:

Eu nunca conferi, por exemplo, qual é a minha classe na carreira oriunda dos cursos
de capacitagdo, e como eu praticamente nao fiz cursos de capacitacdo, eu ndo estou
no topo da carreira, em suma, ainda tem espaco para eu subir. Logo eu me questiono:
vou fazer curso de que? Curso de lideranga, SEI? Eu ndo tenho tempo, que horas eu
vou fazer? [...] eu ndo me preocupei com o desenvolvimento dentro das outras
perspectivas, como o caso da capacitacdo, com cursos menores. (S05).

A fala do servidor denota um certo nivel de desinteresse quanto a este aspecto da sua
carreira de TAE, ndo obstante, o alcance do nivel maximo de capacitagdo propiciaria a ele um
acréscimo em torno de um salario minimo a sua remuneracgdo. Esta postura esta de certo modo

relacionada com as expectativas de carreira que o servidor possui, conforme relatou:

N&o tenho perspectiva dentro da carreira como TAE, por outro lado, na carreira de
docente, eu estou avaliando com muito cuidado, porque ndo me vejo em um momento
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de escalada, justamente porque eu ja escalei, ja cheguei, e a minha perspectiva de topo
de carreira, de sucesso, € diferente, e a gente muda com a idade, estou com 56 anos, e
o tanto de coisa que eu ja fiz. Hoje, para ser franco, 0 meu projeto de carreira nem esta
ligado a carreira de TAE, e nem a carreira de docente, pois gostaria de desenvolver a
carreira de empreendedor social, me envolver com as questdes sociais, incluséo, e é
isso que almejo, tenho sonhado. (S05).

4.2.3.2. Nivel de qualificacéo dos servidores

O segundo elemento que pode ser analisado esta relacionado a qualificagdo formal
destes individuos, o qual perpassa por duas dimensdes. A primeira refere-se a qualificacdo
exigida para ingresso no cargo, e a segunda diz respeito a qualificacdo concluida pelo individuo
anteriormente ou posteriormente ao seu ingresso no cargo. O Quadro 20 apresenta o nivel de

qualificacdo de cada um dos pesquisados.

Quadro 20 - Nivel de qualificacdo dos servidores pesquisados

Tempo na e o Periodo de
Cadigo Pesquisado carreira Qual!fl_cagao Quallflcggao conclusgo
exigida concluida (antes/ap6s) o
de TAE
cargo de TAE
S01 Servidor 01 7 Nivel superior Especializacdo Antes
S02 Servidora 02 7 Nivel médio Mestrado Apos
S03 Servidor 03 4,5 Nivel médio Especializacao Apos
S04 Servidora 04 12 Nivel médio Especializacdo Antes
S05 Servidor 05 34 Nivel médio Doutorado Apos
S06 Servidora 06 7 Nivel médio Graduagéo Antes

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Constata-se, que todos os servidores pesquisados possuem uma qualificacdo acima da
exigida pelo cargo ocupado, ou seja, 100% dos servidores que participaram deste estudo estdo
sobrequalificados para as fungdes que desempenham, fazendo jus ao beneficio financeiro. No
entanto, apesar deste excedente propiciar incentivos financeiros para os servidores que variam
entre 10 a 75%, ele ndo os reposiciona na carreira de TAE e tampouco modificam as suas
funcbes, conforme aponta Azambuja (2018). Ademais, esta condicdo € constatada pelos

proprios servidores, conforme elucidam os relatos:

[...] eu ocupo um cargo de nivel médio e possuo formagéo no nivel de especializagéo,
ou seja, eu tenho formacdo além da minima exigida pelo cargo. Embora isso me
auxilie na questdo do incentivo a qualificacdo, aumentado a minha remuneracgéo, por
mais que eu faca um mestrado, por exemplo, ndo vejo que as minhas atividades
mudariam. Talvez essas mudancgas poderiam ocorrer na inciativa privada, mas no
servigo publico eu ndo visualizo essa hipotese. (S04).

Quando o legislador coloca 14 na Constituicdo de 1988 que “o ingresso em cargo
publico se dara mediante concurso publico”, ele fez uma alteracdo no registro anterior
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que era: “o primeiro ingresso em cargo publico se dard mediante concurso publico”,
ou seja, ele tirou a expressdo “o primeiro”, porque isso dava margem para os famosos
“trens da alegria”. [...] apesar de essa mudanga na legislagdo ter sido bem
intencionada, ela acabou travando a carreira no servico federal, pois vocé pode até ser
sobrequalificado, mas vocé se mantera no mesmo cargo, e para que vocé mude, Vocé
terd que fazer um novo concurso, e muito provavelmente as suas chances de passar
nesse Novo concurso, serdo reduzidas. Ora, se vocé passou em um concurso de nivel
médio e vocé ja tem formacdo superior, agora ira querer fazer o concurso de nivel
superior. Porém, vocé tera que trabalhar no seu cargo atual e estudar para esse novo
concurso, além de concorrer com alguém mais novo que vocé, que provavelmente nao
trabalha. No meu caso especifico, diante deste cenario, eu fui buscando outras
oportunidades fora da instituicdo federal em que atuo, inclusive, vejo que isso é um
drama constante das pessoas que ndo encontram possibilidade de movimentago na
carreira, porque elas estdo e se veem limitadas nesta condicéo externa. (S05).

Tem-se, um cenario tanto de sobrequalificacdo objetiva, quanto percebida, as quais

podem ser assim definidas:

A sobrequalificacdo objetiva é observada externamente comparando-se, por exemplo,
o0 nivel de educacdo formal que um individuo possui ao nivel de educacdo formal
exigido pelo cargo que ocupa. A sobrequalificacdo percebida é observada
subjetivamente pelo prdprio individuo, ao avaliar o quanto se considera qualificado
para seu trabalho. (GONCALVES NETO; BORGES-ANDRADE, 2018, p. 225).

Os autores apontam gque um cenario como este que se apresenta, no qual os trabalhadores
estdo sobrequalificados, pode causar comportamentos e atitudes negativas no ambiente de
trabalho, constituindo um problema para estas organizac@es publicas. Além disso, desencadeia
uma discussdo em torno do processo de flexibilizacdo dos empregos e das politicas de gestao
de pessoas no setor publico, com o intuito fortalecer a carreira publica (LONGO, 2007).

Destarte, além da diversidade que comp®e as carreiras individuais no servico publico,
ele estd propenso ao impacto das questbes tecnoldgicas, ainda que vivencie uma rigidez na
incorporacdo destas mudancas a sua forca de trabalho (ADAMCZYK, 2020). Estas
transformacdes que estdo ocorrendo tem sido derivadas da inciativa privada e da sociedade civil
(LONGO, 2007), e dessa forma, é necessario que setor publico se prepare para uma
modernizacao, caso contrario estara se afastando da prépria sociedade (ENAP, 2019).

4.2.4 Andlise coletiva das ancoras de carreira identificadas

As ancoras de carreira correspondem a “[...] descri¢do e categorizacdo das maultiplas
formas de resposta das pessoas as suas situacdes de trabalho. Elas podem ser vistas como
sindromes complexas, mas distintas de interesses pessoais, habilidades, motivos e valores”
(SCHEIN; MAANEN, 2016, p. 166).

Cabe dizer, que a utilizacdo das ancoras de carreira neste estudo teve um carater

acessorio e elas foram identificadas, por meio do preenchimento do inventario das ancoras de
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carreira proposto por Schein (1996), que integrou o questionario eletrénico na primeira etapa
da pesquisa de campo.

Apo6s identificadas, elas foram classificadas como “ancora principal” e “ancora
secundaria”, a partir da pontuagao alcangada pelos participantes do estudo, conforme apresenta
0 Quadro 21. Ademais, buscou-se verificar ao final da entrevista narrativa em profundidade se

as ancoras identificadas estavam condizentes com a autopercepcao dos individuos.

Quadro 21 - Ancoras de carreiras dos servidores pesquisados

Caddigo Pesquisado Ancora principal Ancora secundaria
S01 Servidor 01 Seguranca/ Estabilidade (SE) Servigo/Dedicacdo a uma Causa (SD)
S02 Servidora 02 Servigo/Dedicacdo a uma Causa (SD) Seguranca/ Estabilidade (SE)
S03 Servidor 03 Seguranca/ Estabilidade (SE) Desafio Puro (DP)
S04 Servidora 04 Seguranca/ Estabilidade (SE) Estilo de Vida (EV)
S05 Servidor 05 Servigo/Dedicacdo a uma Causa (SD) Estilo de Vida (EV)
S06 Servidora 06 Seguranca/ Estabilidade (SE) Servigo/Dedicacdo a uma Causa (SD)

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo

Dentre todas as ancoras de carreira “principal” identificadas, a dncora Seguranga/
Estabilidade (SE) foi a predominante, representando 4 (67%) de todas elas, seguida da ancora
Servico/Dedicacdo a uma Causa (SD), a qual representa 2 (33%) da totalidade. No caso da
predominante, ela esta relacionada aos individuos que estdo mais propensos a escolher trabalhos
que propiciem uma sensacao de seguranca, previsibilidade e estabilidade, tanto nas atividades,
quanto na remuneragdo (FARO et al., 2010). As caracteristicas desta ancora vao ao encontro
do modelo de carreira tradicional (CHANLAT, 1995) que ainda é predominante no servico
publico (SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014), o qual fundamenta o modelo da carreira
institucional dos TAEs.

Em relagéo a correlagéo das ancoras de carreira identificadas com a autopercepg¢éo dos
individuos, houve uma unanimidade, ou seja, todas as ancoras, tanto as de carater “principal” e
“secundaria” estavam condizentes a visdo que os servidores tém deles mesmos. Os relatos a

seguir evidenciam essa correspondéncia:

Tem a ver comigo sim, inclusive ligou os dois pontos porque eu optei pela estabilidade
quando eu sai da iniciativa privada. Se estivesse 14, a minha remuneracéo seria maior
que a de hoje, mas optei tanto pela estabilidade, quanto pela questéo familiar. L4 fora
eu ndo teria a estabilidade, tanto que j& fui demitida, e 14 também ndo teria essa
tranquilidade de vida, de familia, ou seja, a questdo familiar pesou muito. Ja recebi
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convite para assumir coordenacdo e por prejudicar a questdo familiar, optei por ndo
aceitar e ficar quieta com o meu cargo. (S04).

Essa ancora principal, pesou bastante em minha trajetéria de carreira, e eu concordo
que ela tem tudo a ver comigo, principalmente neste momento de pandemia, onde é
prevalente o alto nivel de desemprego. Em relacdo a ancora secundaria, também
percebo que ela se relaciona as minhas caracteristicas. (S01).

Esta completamente correlacionada a mim, em funcdo de todo meu histérico e
trajetoria profissional. (S02).

E muito curioso e a0 mesmo tempo notdrio que os proprios entrevistados conseguiram
perceber a correlacdo das ancoras identificadas as suas proprias trajetorias de carreira
individual. Inclusive, o contetdo das narrativas é recheado de elementos que confirmam as
ancoras que lhes cabem. Alguns estudos sugerem que as ancoras de carreira podem ser muito
estaveis, uma vez que o individuo adquiriu autopercepcdo e identidade, as suas necessidades
tendem a se equilibrar com sua autoimagem (SCHEIN; MAANEN, 2016).

4.3 Alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos TAEs

Para verificar se as carreiras individuais dos TAEs se encontram alinhadas com a
carreira institucional desta classe de trabalhadores, foi necessario cumprir alguns objetivos
especificos deste estudo. O primeiro deles partiu do levantamento dos elementos, caracteristicas
e desafios que constituem a carreira institucional dos servidores TAEs das Institui¢cbes Federais
de Ensino, os quais foram apresentados no item 4.1 deste trabalho.

Em seguida, buscou-se apresentar e analisar as carreiras individuais dos servidores
participantes deste estudo, por meio de uma exploracdo minuciosa tanto individualmente,
guanto coletivamente, conforme elucidado no item 4.2. Desta maneira, 0s itens que seguem
apresentam um panorama do alinhamento entre as carreiras individuais dos servidores

participantes deste estudo e a carreira institucional dos TAEs.

4.3.1Panorama do alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos TAES

A verificagdo do alinhamento entre carreiras individuais dos TAEs e carreira
institucional desta classe de trabalhadores levou em conta: (i) os elementos e caracteristicas que
compdem a carreira dos TAEs; (ii) a analise das carreiras individuais dos servidores; e (iv) 0s
niveis de alinhamento que foram previamente definidos. Desta maneira, foi estabelecido um
panorama do alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos TAEs participantes

deste estudo, conforme apresenta o Quadro 22.
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Quadro 22 - Panorama do alinhamento entre as carreiras individuais e institucional dos
TAES participantes deste estudo

Cédigo Participante : Nivel de all'nhamento
Baixo Parcial Alto

S01 Servidor 01 X
S02 Servidora 02 X

S03 Servidor 03 X

S04 Servidora 04 X

S05 Servidor 05 X

S06 Servidora 06 X

Fonte: Elaborado pelo autor

No panorama apresentado, 02 servidores possuem um nivel de alinhamento baixo entre
as suas carreiras individuais e a carreira institucional dos TAEs, como é o caso da servidora 02
(S02). Isto porque, sua carreira individual esta sendo direcionada com uma proporcao elevada
de autonomia e sem vinculo com a carreira institucional, conforme a sua percepcdo. Nota-se
também, que existe um descompasso entre 0 que a carreira institucional dos TAEs oferece e as
expectativas da servidora, que ndo estdo e nem serdo supridas por esse formato de carreira
publica.

Outro caso, cujo nivel de alinhamento é baixo e notdrio ocorre com a servidora 06 (S06),
uma vez que o desenvolvimento da sua carreira paralela possui grande importancia para si, pois
Ihe proporciona ganhos muito satisfatdrios tanto no aspecto emocional, quanto no financeiro.
Por outro lado, ndo possibilita qualquer tipo de realocagé@o funcional na carreira de TAE, ou
seja, apenas contribui com o desempenho das suas fungdes, sem contar que a sua area de
formacdo e atuacdo nesta carreira simultanea ndo possui relacdo direta com as atividades
executadas no cargo.

No nivel de alinhamento parcial encontram-se 03 dos servidores deste estudo, sendo o
primeiro deles o servidor 03 (S03), que no caso especifico e sobrequalificado, ndo conseguindo
desenvolver no cargo que ocupa tudo aquilo que a sua formagéo envolve. Corrobora com essa
realidade as limitagGes da carreira institucional, que ndo comporta todas as especificidades da
sua carreira individual fazendo com que ele busque outras alternativas, como o
desenvolvimento de uma carreira paralela para suprir as suas demandas.

Na mesma perspectiva se encontra a servidora 04 (S04) que também possui nivel de
alinhamento parcial entre a sua carreira individual e a carreira dos TAES, sobretudo porque a

servidora se encontra sobrequalificada para o exercicio das suas fungdes. Cabe dizer, que 0
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simples fato deste excesso de formacdo ndo traz esse nivel de alinhamento parcial pelo que se
nota neste estudo. No entanto, a propria servidora tem essa percepcao, 0 que a literatura trata
como sobrequalificacdo percebida, conforme aponta Goncalves-Neto e Borges-Andrade
(2018). Alem disso, por mais que a servidora possua um nivel de formacao excedente e consiga
aplicar parte deste conhecimento nas atividades desenvolvidas na carreira de TAE, fica restrita
a qualquer tipo de atuacdo para além daquelas estabelecidas pelo cargo de TAE.

O servidor 05 (S05) também se encontra com um nivel de alinhamento parcial entre a
sua carreira individual e a carreira institucional dos TAEs. Primeiramente, porque ndo buscou
uma condicdo satisfatoria quanto a sua progressao por capacitacdo, haja vista os seus mais de
30 anos no cargo de TAE. Além disso, a carreira dos TAES ndo absorve todas as competéncias
desenvolvidas ao longo da sua trajetoria a ponto de ter que construir uma carreira paralela, que
por sinal conta com muito éxito, para absorver todas as suas demandas.

Por fim, o servidor 01 (S01) é o Unico que possui um nivel de alinhamento alto entre a
sua carreira individual e a carreira institucional dos TAEs. Esta realidade é perceptivel em toda
a trajetéria construida pelo servidor, que possui experiéncia prévia, formacdo técnica,
graduacdo e especializacdo na sua area de atuacao, todos condizentes ao cargo de TAE ocupado,
que é da classe E (nivel superior). Inclusive, o préprio servidor durante a sua entrevista narrativa
em profundidade apresenta esta percepcao quanto a este nivel de alinhamento. Esta condicéo
sugere que um profissional do nivel E desta carreira possa ter maior propensao ao alinhamento
da sua carreira individual a carreira institucional dos TAES, 0 que requer novos estudos.

Uma evidéncia que corrobora com esse pressuposto esta relacionada a conjuntura da
servidora 02 (S02), ocupante de um cargo do nivel médio, que apresenta na atualidade um nivel
de alinhamento baixo entre a sua carreira individual e a carreira institucional dos TAEs. Ela
tem como projetos e expectativas o seu redirecionamento para um cargo do nivel E, conforme

relata:

[...] paralelamente eu vou voltar a estudar para concurso, justamente porque sou nivel
D, e nao quero fazer para nivel E enquanto eu ndo tiver um curso de administragdo,
pois eu ndo quero trabalhar mais na minha &rea anterior. Eu também penso em fazer
a graduacdo on-line, para poder fazer um concurso do nivel E de TAE, com 0 objetivo
de aumentar o meu salério. (S02).

Este redirecionamento na visdo do servidor 05 (S05) é mais dificil e dispendioso, e para
resolver esse “drama” que é constante com pessoas que ndo se “conformam” com esta falta de
mobilidade da carreira, torna-se necessario buscar outras alternativas. No caso dele houve o
desenvolvimento de uma carreira paralela e o investimento em sua qualificacdo, fato que

aumentou ainda mais a sua sobrequalificacdo. O relato a seguir evidencia esta realidade:
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[...] se vocé passou em um concurso de nivel médio e vocé ja tem formacéao superior,
agora ird querer fazer o concurso de nivel superior. Porém, vocé tera que trabalhar no
seu cargo atual e estudar para esse novo concurso, além de concorrer com alguém
mais novo que vocé, que provavelmente ndo trabalha. No meu caso especifico, diante
deste cenario, eu fui buscando outras oportunidades fora da instituicdo federal em que
atuo, inclusive, vejo que isso é um drama constante das pessoas que ndo encontram
possibilidade de movimentacdo na carreira, porque elas estdo e se veem limitadas
nesta condicao externa. (S05).

A carreira paralela, apesar de trazer ganhos remuneratérios e psicolégicos para um
servidor publico (ALBOHER, 2012), pode trazer também alguns desafios como por exemplo,
a sua inconstancia e o comprometimento da identidade do servidor na instituicdo. Os relatos a

seguir evidenciam esses fatos:

[...] aproveitei a pandemia para estudar um pouco sobre esse assunto, justamente por
ter chegado a parar de dar aulas nesta fase, apesar de n6s termos tido a expectativa de
que as elas iriam voltar rapidamente. Essa pausa fez a minha renda diminuir, pois o
que ganho fazendo esse trabalho, representa 50% da minha renda, e 0s outros 50%,
vem do meu cargo de TAE. (S06).

Esta escolha por um tipo de carreira diferente das tradicionais, traz consequéncias
positivas do tipo remuneracdo maior, embora que o imposto de renda leve um pouco,
causando as suas contrapartidas, e o que quero destacar, é justamente a forma como a
pessoa se percebe e é percebida. Por exemplo, uma vez eu fui com uma camisa da
outra organizacao na instituicao federal de ensino que atuo, e a pessoa me questionou:
“vocé estd com a camisa do concorrente?”” Coisas simples, por exemplo, o0 meu estojo
de lapis que tem o simbolo da instituicdo publica, quando estou com ele na outra
instituicdo, as pessoas questionam, me veem como o estranho, o outsider, o cara que
ndo esta no mesmo lugar que todo mundo esta. (S05).

Percebe-se a existéncia de uma dindmica de comportamento nos individuos que
possuem um nivel de alinhamento parcial ou baixo entre a sua carreira individual e a carreira
institucional dos TAEs, e que desejam suprir esse desalinhamento, a qual pode ser visualizada

no fluxo da Figura 31.

Figura 31 — Dindmica de comportamento
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Fonte: Elaborado pelo autor

O fluxo da Figura 30 sintetiza uma dindmica de comportamento que funciona da

seguinte maneira: como a carreira dos TAEs ndo absorve a carreira individual por completo
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causando desarranjos, o servidor na condicdo mencionada busca alternativas como por
exemplo, o desenvolvimento de uma carreira paralela ou o investimento em qualificagdo.
Ocorre, que ambas alternativas provocam novos desarranjos como a falta de identidade e a
sobrequalificacdo. Em outras palavras, para suprir suas demandas na carreira de TAE o servidor
disposto e bem intencionado busca alternativas que podem gerar uma para si Um novo revés
aumentando ainda mais as distor¢0es entre a sua carreira individual e institucional.

De maneira geral, no que tange aos niveis de alinhamento entre as carreiras individual
e institucional dos TAEs, predominou neste estudo o nivel de alinhamento parcial, com metade
dos individuos participantes nesta condicdo, seguido do nivel de alinhamento baixo. Se
somados, 0s niveis de alinhamento parcial e baixo correspondem a 83% dos individuos
participantes, o que denota a prevaléncia de um desalinhamento entre as carreiras individuais e
institucional dos TAES em maior ou menor grau. Destarte, apenas um servidor possui um nivel
de alinhamento alto entre a sua carreira individual e a carreira institucional dos TAES. Em suma,
a carreira individual dos servidores TAESs participantes deste estudo esta sendo construida com
a predominancia de um alinhamento parcial em relagdo a carreira institucional desta classe de

trabalhadores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo surgiu do interesse em verificar o nivel de alinhamento entre a carreira
individual e institucional de servidores TAEs das Instituicbes Federais de Ensino de Belo
Horizonte-MG e regido. Para alcanga-lo foram definidos alguns objetivos especificos, sendo a
primeiro deles voltado ao levantamento dos elementos, das caracteristicas e dos desafios que
constituem a carreira institucional dos servidores TAEs das Instituicdes Federais de Ensino
brasileiras.

Este levantamento revelou os elementos que constituem o PCCTAE, o0s quais estdo
relacionados basicamente a estrutura da carreira dos servidores TAEs, que foi estabelecida pela
Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, a qual contempla as subdivisdes dos cargos, o formato de
progressao linear e vertical, assim como 0s incentivos concernentes tanto a capacitacdo, quanto
a qualificacdo. Além disso, foram levantadas as caracteristicas da carreira institucional desta
classe de trabalhadores, a partir de estudos publicados em periddicos cientificos dos ultimos
trés anos, exprimindo-se também aspectos relacionados a categorial geral dos TAES e das
instituicGes delimitadas neste estudo.

N&o obstante, o levantamento proposto ndo se limitou a estes pontos, pois também expds
alguns desafios relacionados a esta carreira institucional, os quais também decorrem de estudos
publicados em periodicos cientificos dos ultimos trés anos. Estas incitacGes estdo associadas
por exemplo, ao PCCTAE que ndo foi implementado na integra e que propicia a precarizacao
dos trabalhos, assim como a desatualizacao deste plano que ultrapassa dezesseis anos de sangéo.
Ademais, um ponto crucial quanto ao plano de carreira em questdo estd voltado para a
necessidade de mudancas na sua estrutura, com o intuito de propiciar maior retencao, satisfacéo,
assim como contemplar o perfil e as expectativas dos servidores TAES.

Outro ponto de destaque se refere as acdes de desenvolvimento dos servidores que giram
praticamente em torno do cumprimento estrito da legislacdo, corroborando para a néo
emancipacdo dos individuos. De forma geral, o ponto apice deste levamento diz respeito a
necessidade de os servidores TAESs servem vistos e reconhecidos como sujeitos participantes
na formacéo dos alunos das Instituicdes Federais de Ensino brasileiras.

Os préximos objetivos especificos focaram os contornos das carreiras individuais dos
seis servidores TAEs participantes deste estudo, os quais foram desenvolvidos com os seguintes
propdsitos: descrever as trajetdrias de carreira individual de servidores selecionados,
explorando o passado e o presente; conhecer 0s projetos e as expectativas correspondentes a

carreira individual destes servidores; identificar os principais atores com os quais 0s servidores
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negociam os projetos que tangem a carreira individual; e; verificar quais sdo as percepgdes dos
servidores no que diz respeito as dimensdes objetiva e subjetiva das carreiras individuais. Estes
quatro objetivos foram desenvolvidos de maneira concomitante, a partir do percurso
metodologico desenhado neste estudo, o qual contou principalmente com entrevistas narrativas
em profundidade que foram realizadas com os participantes deste estudo. Por meio delas,
buscou-se elucidar os contornos das carreiras individuais dos TAEs, considerando o seu proprio
olhar e o seu contexto, uma vez que “cada trajetoria de carreira € singular, principalmente em
relag@o aos seus aspectos subjetivos” (RAMOS; BENDASSOLLI, 2013, p. 65).

Algumas das narrativas revelaram-se muito tocantes, pois envolveram néo sé as falas
dos servidores, mas também foram compostas por emo¢6es muitas das vezes explicitadas pelos
olhares, gestos e tons de voz dos individuos. Isto, exigiu um certo nivel de trato por parte do
pesquisador porque naguele momento, a0 mesmo tempo que era necessario permitir que as
emocdes se manifestassem, também era importante seguir em frente com a entrevista, a fim de
alcangar o objetivo que se esperava. De maneira geral, foi uma experiéncia muito
enriquecedora, acredito que tanto para os participantes, quanto para o pesquisador, que com
certeza pbde revelar com a maior riqueza de detalhes cada uma das carreiras individuais dos
seis protagonistas do estudo.

A andlise das carreiras dos TAEs foi composta, primeiramente, por uma analise
individualizada das carreiras dos servidores, o que diz respeito ao ato de “descortinar”, e
posteriormente por uma analise coletiva de todas as carreiras individuais. O ato de descortinar
foi constituido por um grafico indicador do tempo total de carreira individual, pelas trilhas de
carreira, por um mapa de frequéncia das palavras oriundas da narrativa completa do servidor e
pela verificacdo do alinhamento da carreira individual com a carreira institucional dos TAEs.

No que tange a analise coletiva das carreiras individuais, ela foi realizada por meio do
agrupamento de expressdes-chave oriundas das analises tematicas das entrevistas narrativas, as
quais fundamentaram a elaboracdo de mapas de frequéncia, a partir de trés categorias
intermediarias de analise. A primeira categoria abrangeu a trajetoria retrospectiva, que esta
relacionada aos projetos prévios dos individuos, e a trajetdria projetada, que se refere a projetos
e expectativas, dando uma ideia de futuro antecipado (DELUCA; ROCHA-DE-OLIVEIRA,;
CHIESA, 2016).

No que tange a trajetéria retrospectiva, a analise evidenciou que os individuos
entrevistados apresentaram uma diversidade de elementos que compuseram 0 Seu percurso de
carreira, desde o comeco da sua vida profissional. A palavra paralela figurou como a mais

aludida nas narrativas dos servidores, e um fato que chama a atencao neste estudo é que metade
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dos entrevistados possui uma carreira paralela na atualidade, o que pode ser algo dispendioso
ou vantajoso para o TAE. Independente do motivo, das vantagens e desvantagens, a literatura
aponta que o casamento de uma carreira paralela com o exercicio da fungdo publica pode ser
uma boa maneira de se obter seguranca, enquanto se dedica a uma funcdo que oferece riscos
(ALBOHER, 2012).

No que diz respeito a trajetoria projetada, parece haver um cenério dividido entre os
TAES no que diz respeito ao contexto de expectativas e projetos futuros. O que mais se percebe
é a diferenca de significado entre os projetos e expectativas que foram expressados nas suas
narrativas, ou seja, 0 que é importante para um, ndo € necessariamente para o outro. Isto, se
deve ao fato de que os comportamentos tem suas raizes em grande parte no contexto
biopsicossocial de cada um, sendo indissocidvel da histéria, da experiéncia e das vivéncias,
conforme aponta Chanlat (2009).

A segunda categoria de analise das carreiras abrangeu o movimento de dinamismo e
mutacdo, no qual o primeiro estd relacionado ao formato de negociacdo dos projetos do
individuo com determinados atores, que podem ser: a familia, a comunidade, o grupo étnico, a
profissdo e a propria organizacdo em que convive. Ja o segundo, esta ligado a visdo de uma
carreira que nao é fixa, ou seja, ela estd em constante transformacdo (DELUCA; ROCHA-DE-
OLIVEIRA; CHIESA, 2016).

A andlise do movimento de dinamismo e mutacdo revelou que existe um cenario
diversificado, uma vez que as decisfes ndo sdo feitas de maneira uniforme pelos participantes
do estudo. Uma parte deles decide por si mesmo, inclusive, nem buscam uma opinido direta de
terceiros, e outra parte, compartilha ou decide em conjunto com algum ator especifico. Um fato
que chama a atencdo neste aspecto € que nenhum dos servidores participantes deste estudo
relataram em suas narrativas qualquer tipo de influéncia por parte das suas chefias.

A terceira e Ultima categoria abrangeu as objetividades e subjetividades das carreiras
individuais, na qual a primeira se refere aos cargos e ao status pré-estabelecido no espaco de
uma sociedade, e a segunda envolve a visdo do individuo sobre os aspectos objetivos e a sua
prépria vida (HUGHES, 1937). Diante das narrativas apresentadas pelos servidores, ndo foi
possivel estabelecer uma ligacdo entre 0s aspectos objetivos, do tipo: o status aumentou na
mesma medida em que as remuneragdes ascenderam. O que se percebe é que existem aspectos
subjetivos distintos, ou seja, percepcdes variadas quanto a evolucao dos aspectos objetivos, uma
vez que se tratam de realidades muito peculiares, as quais foram vivenciadas pelos servidores

no percurso das suas trajetérias.
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Um fato preponderante se refere a invisibilidade do trabalho desenvolvido pelos TAEs,
por parte dos docentes. Alguns desses professores, que também séo servidores, apresentam um
nivel de descaso para com os TAESs, seus colegas de trabalho nestas Instituicdes Federais de
Ensino. Este fato merece uma atencdo especial por parte dos gestores destas instituicdes, pois
dos 06 individuos participantes deste estudo, 04 (66%) apontaram algum tipo de invisibilidade
ou descaso. Essa realidade sugere uma dificuldade nos desafios enfrentados pelos gestores
universitarios no campo dos conflitos e divergéncias, fato que é recorrente neste grupo
profissionais, conforme aponta o estudo de Santos e Bronnemann (2013).

Este trabalho também trouxe algumas reflexdes por meio da andlise coletiva das
carreiras individuais, considerando alguns elementos da carreira institucional dos TAEs. A
fonte de dados desta analise advém de um questionario eletrénico, que foi enviado por e-mail
na primeira etapa da pesquisa de campo aos servidores participantes. O primeiro aspecto
abordado nessa andlise teve ligagdo com o nivel de capacitagdo dos servidores, que vao de | a
IV e se alteram a partir do momento que o servidor participa de cursos de capacitacdo. Esta
analise evidenciou que praticamente todos os servidores atingiram o nivel maximo de
capacitacdo no cargo de TAE, a exce¢do de um Unico servidor que ainda se encontra no primeiro
nivel de capacitacdo por motivo de desinteresse.

Quanto ao segundo aspecto, o qual foi relacionado ao nivel de qualificacdo dos
servidores, cabe dizer que ele esta ligado a qualificagdo formal dos individuos que perpassa por
duas dimensdes. A primeira refere-se a qualificacdo exigida para ingresso no cargo, € a segunda
diz respeito a qualificacdo concluida pelo individuo, anteriormente ou posteriormente ao seu
ingresso no cargo. A andlise constatou que todos os servidores pesquisados possuem uma
qualificacdo acima da exigida, ou seja, 100% dos servidores que participaram deste estudo estao
sobrequalificados para as funcGes que desempenham, fazendo jus ao beneficio financeiro. No
entanto, apesar deste excedente de qualificacdo propiciar incentivos monetarios que variam
entre 10 a 75% do salario-base, ele ndo reposiciona os servidores na carreira de TAE, tampouco
modificam as suas fungdes, conforme aponta Azambuja (2018).

Os autores apontam gque um cenario como este que se apresenta, no qual os trabalhadores
estdo sobrequalificados, pode causar comportamentos e atitudes negativas no ambiente de
trabalho, constituindo um problema para estas organizagdes publicas. Além disso, desencadeia
uma discussao em torno de um processo de mudangas na gestdo dos empregos e das pessoas na
esfera publica, tornando-se necessario colocar em pauta o processo de flexibilizacdo das
praticas e das politicas de gestdo de pessoas, com o intuito fortalecer a carreira publica
(LONGO, 2007).
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A identificacdo das ancoras de carreira dos individuos participantes deste estudo figurou
como um dos objetivos especificos deste estudo. Ficou evidenciado que dentre todas as ancoras
de carreira “principal” identificadas, a ancora Seguranca/ Estabilidade (SE) foi a predominante,
representando 4 (67%) de todas elas, seqguida da ancora Servico/Dedicacdo a uma Causa (SD),
a qual representa 2 (33%) da totalidade. No caso da predominante, ela esta relacionada aos
individuos que estdo mais propensos a escolher atividades que propiciem uma sensacdo de
seguranca, previsibilidade e estabilidade, tanto das atividades, quanto na remuneragdo (FARO
et al., 2010). As caracteristicas desta ancora vdo ao encontro do modelo de carreira tradicional
(CHANLAT, 1995), que ainda é predominante no servico publico (SILVA; BALASSIANO;
SILVA, 2014).

O ultimo objetivo especifico teve o propdsito de verificar se as carreiras individuais dos
servidores TAEs se encontravam alinhadas com a carreira institucional desta classe de
trabalhadores. De maneira geral, predominou neste estudo o nivel de alinhamento parcial, com
metade dos individuos participantes nesta condi¢do, seguido do nivel de alinhamento baixo. Se
somados, os niveis de alinhamento parcial e baixo correspondem a 83% dos individuos
participantes, o que denota a prevaléncia de um desalinhamento entre as carreiras individuais e
institucional dos TAES, em maior ou menor grau. Ademais, apenas um servidor possui um nivel
de alinhamento alto entre a sua carreira individual e a carreira institucional dos TAEs.

Um ponto relevante que foi constatado na verificagcdo do alinhamento das carreiras foi
a existéncia de uma dinamica de comportamento para aqueles individuos que se encontram com
um nivel de alinhamento parcial ou baixo, e que desejam suprir esse desalinhamento. O que
ocorre, é que o servidor disposto e bem intencionado busca alternativas que podem gerar para
si um novo revés, aumentando ainda mais as distor¢fes entre a sua carreira individual e
institucional.

Conclui-se, que a carreira individual dos servidores TAEs participantes deste estudo
estd sendo construida com a predominancia de um alinhamento parcial em relacéo a carreira
institucional dos servidores Tecnico-Administrativo em Educacao das Instituicdes Federais de
Ensino brasileiras. Isto ocorre, porque esta carreira institucional ndo absorve completamente as
carreiras individuais dos servidores, considerando a abordagem contemporanea fundamentada
pelos autores Deluca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016). Em outras palavras, a carreira
publica que foi desenhada para os TAES ndo consegue absorver completamente os contornos
das carreiras individuais destes individuos, as quais envolvem suas trajetdrias retrospectivas,
seus projetos e expectativas individuais, o formato de negociacdo destes projetos com

determinados atores, assim como as dimensdes objetiva e subjetiva de suas carreiras.
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Destarte, sugere-se que o formato da carreira institucional dos TAES ndo apresenta
elementos suficientes para que seja considerado um sistema de carreira eficaz, na visdo de
Schein e Maanen (2016). Para os autores, um sistema de carreira adequado requer um bom
processo de correspondéncia entre os direcionamentos de carreira do individuo e a realidade da
organizacdo. Traduzindo o que foi dito, um sistema de carreira eficaz é aquele em que a carreira
individual do servidor possui 0 maior nivel de alinhamento com a carreira institucional que foi
desenvolvida para a sua categoria.

Como principal desafio deste estudo pode-se destacar a dificuldade de operacionalizar
as entrevistas narrativas em profundidade na atualidade, uma vez que a sua condugao por si s6
jatraz um nivel elevado de complexidade, e que aumenta quando s&o desenvolvidas em formato
remoto, como foi o caso. Isto, acabou gerando um desafio maior para a conducéo dos trabalhos,
haja vista que se trata de um estudo de muita relevancia, que envolve histérias muito
particulares de vida e que foram transmitidas por meio de ferramentas tecnoldgicas que nem
sempre se apresentaram estaveis. Ademais, a despeito destes equipamentos oferecerem muitos
recursos na atualidade, € perceptivel que o seu uso ainda comporta um nivel maior de
formalidade, o que demanda maior traquejo por parte do pesquisador.

Sugere-se para trabalhos futuros a utilizacdo da metodologia desenvolvida neste estudo,
com o intuito de verificar o alinhamento de carreiras individuais de servidores ocupantes de
cargos de nivel superior com as suas respectivas carreiras institucionais. Destarte, a
metodologia empregada poderia propiciar estudos com o proposito de verificar o alinhamento
entre as carreiras individuais e institucional de 6rgdos distintos da esfera publica. Os resultados
destes trabalhos poderiam fomentar discussGes em torno de alteragdes das politicas de carreira
e gestdo de pessoas no setor publico, de maneira a contribuir com um melhor alinhamento dos
sistemas de carreiras aos projetos e expectativas dos servidores.

Pode-se estender também os contornos deste estudo para pesquisas que abordem uma
diversificacao de carreiras das esferas publica ou privada, mesclando elas inclusive, de maneira
a criar um elo de comparacéo entre elas, o que poderia fornecer subsidios para ambos setores.
Além disso, poderdo ser produzidos trabalhos que abordem o alinhamento entre as carreiras
individual e institucional, correlacionando os resultados do alinhamento ao nivel de mobilidade
da carreira institucional, que no caso da esfera publica ainda conta com um nivel deficitario no
que diz respeito a movimentacéo dos servidores (OCDE, 2010).

Acredita-se que as reflexBes e contribuigdes empiricas trazidas por este estudo sdo
relevantes e extensivas a maior parte das carreiras da administracdo pablica, uma vez que elas,

inclusive a analisada por este estudo, abarcam a rigidez e a padronizacdo do modelo tradicional
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de carreira. Destarte, essas similitudes podem promover incitagdes no que tange aos impactos
do cenério de alinhamento entre as carreiras individuais e institucionais, assim como oferecer
reflexdes em torno das possibilidades de aperfeicoamento dos sistemas de carreira.

Além disso, este trabalho apresenta contribuicbes metodologicas significativas, pois
dispde de um formato de pesquisa que empregou um arcabougo metodolégico aprofundado e
pouco explorado nos estudos qualitativos na seara das carreiras. Inclusive, o desenvolvimento
deste trabalho oferece um aporte tedrico na medida em que concilia discussées contemporaneas
na gestdo de carreiras com o modelo de carreiras do servico publico brasileiro.

Termino este trabalho na expectativa de que ele possa ter contribuido sobremaneira com
as discussdes em torno da carreira institucional que foi desenhada para os servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo. Estes trabalhadores sao individuos possuidores de uma trajetéria
de carreira iniciada antes mesmo de ocuparem seus cargos de TAE nas Institui¢cbes Federais de
Ensino brasileiras. E apesar da carreira institucional ndo os ter classificado de tal maneira,
percebe-se que sdo “colaboradores/educadores conscientes em sua pratica e ndo executores de
tarefas sem conexdo com as fun¢des educacionais, historicas, socioecondmicas e politicas do
local onde trabalham” (FURTADO; MACHADO, 2020, p. 16). Tratam-se de individuos cuja
importancia ndo esta adstrita as atividades executadas, mas também a sua bagagem e historia
profissional, o que contribui profundamente com o processo de ensino aprendizagem e com 0

fortalecimento do sistema educacional do nosso pais.
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APENDICE A — Termo de consentimento livre e esclarecido

Titulo da Pesquisa - Carreiras individuais: um estudo sobre as trajetdrias de servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAES) das Instituicbes Federais de Ensino

Pesquisador: Marco Aurélio Amaral de Castro (mestrando)

Orientadora: Profé. Dr2 Kamila Pagel de Oliveira — (FJP)

Instituicdo: Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho - Fundagéo Jo&o Pinheiro
Prezado(a) servidor(a),

O discente do programa de Mestrado em Administracdo Publica da Escola de Governo
Professor Paulo Neves de Carvalho - Fundagédo Jodo Pinheiro, Marco Aurélio Amaral de Castro,
portador do RG MG-8.206-632, tem o prazer de Ihe convidar a participar de maneira voluntaria,
da pesquisa acima intitulada. Ela pretende analisar o processo de construcdo da carreira
individual de servidores TAEs das Instituicdes Federais de Ensino de Belo Horizonte-MG e
regido, com o intuito de verificar o seu alinhamento com as caracteristicas do modelo de carreira
institucional desta classe de trabalhadores.

Sua participacdo ocorrera em duas etapas: na primeira um questionario eletrénico no formato
Google Forms sera enviado ao seu e-mail, no qual vocé sera solicitado(a) a informar seus dados
pessoais e profissionais, e, em seguida vocé sera solicitado(a) a responder o inventario das
ancoras de carreira proposto por Edgar Schein. A segunda etapa constara de uma entrevista
narrativa em profundidade, a qual abordara temas concernentes a construcdo da sua carreira
individual, suas inter-relacGes e desdobramentos. Esta entrevista sera agendada previamente
contigo e seré realizada pelo préprio pesquisador, por meio de uma videochamada virtual, apds
a finalizacdo da primeira etapa. Cabe lhe informar que uma parte desta entrevista sera gravada
em aparelhos préprios, com o intuito de que parte das informacdes concedidas sejam transcritas
posteriormente.

Participando deste estudo, vocé estara contribuindo no sentido de elucidar as caracteristicas das
carreiras individuais dos servidores TAES, 0s quais sao individuos possuidores de uma trajetoria
de carreira iniciada antes ou a partir do cargo ocupado. Tratam-se ainda, de individuos cuja
importancia ndo esta adstrita tdo somente as atividades executadas, mas também a sua bagagem
e histéria profissional, o que contribui sobremaneira com o processo de ensino aprendizagem e
com o fortalecimento do sistema educacional do nosso pais. Ademais, a sua insercdo neste
estudo tambem contribuird com as discussfes em torno da carreira publica brasileira, na medida
em gue 0s contornos das trajetdrias profissionais sdo conhecidos.

Conforme os principios éticos que regem essa pesquisa, Ihe asseguro que toda e qualquer
informagdo sera sigilosa e tratada anonimamente garantindo que ndo haverd desconforto e
riscos decorrentes da sua participacdo na pesquisa.

Cabe dizer, que todas as informacgdes prestadas serdo utilizadas para fins desta pesquisa
cientifica e de outras atividades estritamente académicas que derivem dela, como dissertacGes
de mestrado, teses de doutorado e artigos cientificos. A privacidade e o sigilo serdo igualmente
mantidos em todas as etapas da pesquisa. Vocé ndo sera identificado(a) neste estudo e em
nenhuma publicacdo que possa resultar dele. Além disso, informo-lhe que todos os
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procedimentos serdo conduzidos pelo pesquisador e ndo havera nenhum tipo de gasto ou 6nus
para o(a) participante. Em caso de haver qualquer tipo de desconforto, o(a) participante podera
interromper o processo a qualquer momento que julgar necessario.

Os critérios de definicdo dos individuos convidados para este estudo séo: servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo ocupantes de cargos diversos dos niveis (médio e superior),
correspondente no PCCTAE aos niveis D e E, lotados em Institui¢des Federais de Ensino de
Belo Horizonte e regido. Adotou-se também como critério, que esses servidores possuam no
minimo cinco anos de atividade profissional, incluso neste tempo a atuagéo anterior ao ingresso
no cargo de TAE, independentemente de que tal periodo seja oriundo da iniciativa publica ou
privada.

Apos todos estes esclarecimentos, solicito o seu consentimento, de forma livre e esponténea,
para participar desta pesquisa. Assim, peco, por gentileza, preencher os itens a seguir, bem
como fornecer a sua assinatura neste termo.

Obs.: N&o assine esse termo se ainda tiver ddvida a respeito.

Tendo em vista os itens anteriormente apresentados, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto
meu consentimento em participar desta pesquisa. Declaro que recebi cdpia deste termo de
consentimento, e autorizo a realizagcdo da pesquisa e a divulgacdo dos dados obtidos neste
estudo.

DADOS DO VOLUNTARIO DA PESQUISA:

Nome Completo: |
RG: | | Telefone: |
E-mail: |
, de de 2021

Assinatura (acima) do participante

DADOS DO PESQUISADOR RESPONSAVEL:

Nome Completo: Marco Aurélio Amaral de Castro
RG: Telefone/WhatsApp:
E-mail:
, de de 2021

Marco Aurélio Amaral de Castro
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APENDICE B — Questionario eletrdnico enviado na primeira etapa de coleta dos dados
1 - Dados Pessoais

Nome:
Género: () Masculino () Feminino () Outro: | Estado civil: | Idade:
Cidade: | Estado:
2 - Dados profissionais
Departamento/Unidade de trabalho atual:
Descreva 0s nomes das areas ou departamentos nos quais vocé atuou e informe o tempo de trabalho em
cada um deles, nas duas condicdes a seguir.
- Antes de ocupar um cargo de TAE:

- Ap0s ocupar um cargo de TAE:

Areas de atuacao

Cargo atual (de concurso): | Nivel: ()C()D()E | Padrio: | Carga horéria (sem.):

Ja exerceu outro cargo de TAE? () Néo () Sim-qual(is)?

Exerce funcdo de chefia atualmente? () Ndo () Sim-nome da funcéo:

Se exerce chefia, vocé é remunerado(a) por exercé-la? () Sim () Néo-por que?

Se é remunerado(a) por exercer a chefia, qual é o tipo? () Funcdo Gratificada () Cargo de Direcdo
Vocé j& exerceu alguma chefia como TAE no passado? () Sim-qual(is)? () Nao-por que?
Principais atividades desenvolvidas atualmente no cargo e/ou chefia. Indicar se as atividades se referem
ao cargo ou a chefia, guando for o caso.

Vocé exerce alguma atividade extra ou outra profissdo além do cargo de TAE? () Néo () Sim-qual(is)?

Tempo total de trabalho (antes do ingresso no cargo de TAE):
Tempo total de trabalho (como TAE):

Tempo total de carreira (soma dos dois anteriores):
3 - Dados de escolaridade, incentivos e formacao

Nivel InformacGes
Fundamental | () concluido

Médio () concluido () em andamento () interrompido () ndo possui

() concluido () em andamento () interrompido () ndo possui

Nome do curso:

Periodo de obtengdo (referente ao cargo atual): () antes () ap6s () antes e ap0s
Motivos pelos quais vocé cursou, esta cursando, interrompeu ou ndo possui:

() concluido () em andamento () interrompido () ndo possui

Nome do curso:

Periodo de obtencao (referente ao cargo atual): () antes () apés () antes e ap6s
Motivos pelos quais vocé cursou, esta cursando, interrompeu ou ndo possuli:

() concluido () em andamento () interrompido () ndo possui

Nome do curso:

Periodo de obtencao (referente ao cargo atual): () antes () apés () antes e ap6s
Motivos pelos quais vocé cursou, esta cursando, interrompeu ou ndo possui:

() concluido () em andamento () interrompido () ndo possui

Nome do curso:

Periodo de obtengdo (referente ao cargo atual): () antes () ap6s () antes e ap0s
Motivos pelos quais vocé cursou, esta cursando, interrompeu ou ndo possuli:

Buscou a opinido da sua chefia no processo de escolha dos cursos iniciados ap0s 0 seu ingresso no cargo
de TAE? Se sim, ela influenciou?

Ocupacéo

Tempo

Graduagéo

Especializacio

Escolaridade

Mestrado

Doutorado

Incentivo a qualificagéo

Utilizou a sua escolaridade para obter o incentivo a qualificagdo? Se sim, informe os niveis dos cursos que
utilizou (todos eles, inclusive os anteriores).

No caso das escolaridades utilizadas, elas possuem relacdo direta com a execucdo das suas atividades?

Incentivo a capacitagédo

Participou de cursos de capacitacdo ap6s ocupar o cargo de TAE? () Néo () Sim-qual(is)? Porgue vocé cursou?

Buscou a opinido da sua chefia no processo de escolha dos cursos de capacitacdo? Se sim, ela influenciou?

Utilizou os cursos de capacitacéo para obter o incentivo & capacitacdo? () N&o () Sim-qual(is)?
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Os cursos de capacitacdo utilizados para obtencdo do incentivo possuem relacdo direta com a execucdo das

suas atividades?

Formacéo

De maneira geral, como vocé avalia a sua formacao (escolaridade, qualificacdo e capacitacdo) em relacdo ao

cargo e as atividades que vocé exerce?

Observacdes gerais: (fique a vontade para fazer quaisquer observacdes)

4-Inventario das ancoras de carreira proposto por Edgar Schein (1996)

Nas questbes a seguir, use a escala seguinte para classificar o quanto cada item é verdadeiro para vocé:

Escala
1 Nunca Verdadeiro para Mim
2 -3 | Ocasionalmente Verdadeiro para Mim
4 -5 | Frequentemente Verdadeiro para Mim
6 Sempre Verdadeiro para Mim

*Q termo “seguran¢a” adotado nas questdes a seguir faz meng@o a manutengdo do emprego.

Questdes

Classificacao

1. Sonho em ser tdo bom no que faco, de tal forma que meus conhecimentos especializados
sejam constantemente procurados.

2. Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e gerenciar o
esforco dos outros.

3. Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha maneira e
no tempo por mim programado.

4. Seguranca e estabilidade sdo mais importantes para mim do que liberdade e autonomia.

5. Estou sempre procurando idéias que me permitam iniciar meu proprio negdcio.

6. Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensacéo de ter feito uma
contribuicdo real para 0 bem da sociedade.

7. Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer cem situages
extremamente desafiadoras.

8. Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um trabalho que comprometa
minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e familiares.

9. Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso desenvolver minhas
habilidades técnicas ou funcionais a um nivel de competéncia muito alto.

10. Sonho em dirigir uma organizacdo complexa e tomar decisdes que afetem muitas
pessoas.

11. Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando tenho total liberdade de definir
minhas proprias tarefas, hordrios e procedimentos.

12. Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa que possa colocar em risco
minha seguranca na organizacao.

13. Montar meu préprio negécio é mais importante para mim do que atingir uma alta
posicdo gerencial como empregado.

14. Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso utilizar meus talentos a
servico dos outros.

15. Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero desafios
extremamente dificeis.

16. Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades pessoais,
familiares e de trabalho.

17. Tornar-me um gerente técnico em minha area de especializagdo é mais atraente para
mim do gue tornar-me um gerente geral.

18. Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando me tornar um gerente
geral em alguma organizacéo.

19. Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando alcancar total autonomia
e liberdade.

20. Procuro trabalhos em organizaces que me déem senso de seguranca e estabilidade.

21. Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de construir alguma
coisa que seja resultado unicamente de minhas préprias idéias e esforcos.

22. Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se viver e
trabalhar, é mais importante para mim do que alcancar uma posicdo gerencial de alto nivel.
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23. Sinto-me mais realizado em minha carreira quando solucionei problemas insolGveis ou
venci 0 que aparentemente era impossivel de ser vencido.

24. Sinto-me bem sucedido na vida apenas quando fui capaz de equilibrar minhas
necessidades pessoais, familiares e de carreira.

25. Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa de rodizio que me afaste da
minha area de experiéncia.

26. Tornar-me um gerente geral é mais atraente para mim do que tornar-me um gerente
técnico em minha area de especializacao.

27. Para mim, poder fazer um trabalho a minha prépria maneira, sem regras e restri¢des, é
mais importante do que seguranca.

28. Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total seguranca
financeira e estabilidade no trabalho.

29. Sinto-me bem sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou construir alguma
coisa que seja inteiramente de minha autoria.

30. Sonho em ter uma carreira que faca uma real contribuicdo a humanidade e a sociedade.

31. Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas habilidades para
solucionar problemas.

32. Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional € mais importante do que
alcancar alta posicéo gerencial.

33. Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de empregar minhas
habilidades e talentos especiais.

34. Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar um emprego que me afastasse da
trajetoria de geréncia geral.

35. Preferiria deixar minha organizagdo do que aceitar um emprego que reduza minha
autonomia e liberdade.

36. Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranca e estabilidade.

37. Sonho em iniciar e montar meu proprio negdcio.

38. Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar uma tarefa que prejudique minha
capacidade de servir aos outros.

39. Trabalhar em problemas praticamente insol(veis para mim é mais importante do que
alcancar uma posicao gerencial de alto nivel.

40. Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem interferéncias com
assuntos pessoais e familiares.
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APENDICE C - Roteiro da entrevista narrativa (inicial)

Esta entrevista narrativa integra uma pesquisa que tem como tematica as carreiras individuais
dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAES) das Instituicdes Federais de
Ensino de Belo Horizonte e regido. Ela estd sendo desenvolvida pelo pesquisador, mestrando
Marco Aurélio Amaral de Castro, sob a orientacdo da Professora Doutora Kamila Pagel de
Oliveira, junto ao Programa de Mestrado em Administracdo Publica da Escola de Governo
Professor Paulo Neves de Carvalho — Fundacdo Jodo Pinheiro.

Etapa Quem Abordagens/observagdes

» Pedir autorizacdo para que a entrevista seja gravada.

Etapa inicial Pesquisador | » Registrar a hora de inicio da entrevista.
» Quebrar o gelo.
Tépico _ 1. Conte-mAe _so_b_re asua traj_etéria dg cgrreira qlesde quando
orincipal Pesquisador que vocé iniciou a sua vida profissional até o momento
presente.
» Ndao interromper
Narragéo 1 Narrador » Somente encorajamento ndo verbal para continuar a narragéo
» Esperar para os sinais de finalizag¢do (“coda”)
2. Gostaria que vocé falasse sobre projetos de cunho
profissional, tanto dos que possam estar em andamento,
Segunda etapa | Pesquisador guanto dos que pretende realizar. Me diga também sobre
as expectativas que possui em relacdo a sua carreira
profissional.
» Ndo interromper
Narragéo 2 Narrador » Somente encorajamento ndo verbal para continuar a narragéo
» Esperar para os sinais de finalizagdo (‘“coda”)
3. Me fale sobre os elementos influenciadores que vocé

Terceiraetapa | Pesquisador considera quando busca algum tipo de mudanca na sua
carreira profissional.

N&o interromper

Somente encorajamento nédo verbal para continuar a narracao
Esperar para os sinais de finaliza¢do (“‘coda”)

Diga-me a sua percep¢do quanto aos cargos, salarios,
Quarta etapa Pesquisador beneficios e status que vocé alcangou desde o inicio da sua
carreira profissional até 0 momento presente.

Narragéo 3 Narrador

&V VY

> Nao interromper
Narracéo 4 Narrador » Somente encorajamento ndo verbal para continuar a narragéo

» Esperar para os sinais de finaliza¢do (“coda”)
Fase de » Fazer perguntas imanentes (baseadas nas falas do
perguntas Pesquisador narrador) como no exemplo: “Que aconteceu entao?”
imanentes » Nao fazer perguntas do tipo “por qué?”

» Parar de gravar

Pesquisador i Quebrar o gelo s« - .
Fazer as perguntas do tipo “por qué?” que surgiram no
. decorrer da entrevista.

Etapa final € 1. Qual a sua percepgdo quanto ao alinhamento entre a sua
fala conclusiva | - b1 jisador carreira individual, que vem sendo construida, e a carreira

dos TAEs?

> Criar ambiente propicio para a resposta ser o mais natural
possivel e que possua um nimero significativo de informacoes.

Servidor
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Etapa

Quem

Abordagens/observagdes

» Dar o resultado da ancora de carreira identificada,
Pesquisador explicitando o seu significado e tirando quaisquer duvidas
que surgirem.
2. Vocé acredita que essa ancora que foi identificada esta
Pesquisador realmente condizente com vocé? Ou seja, ela se
correlaciona a sua autopercepc¢ao?
Servidor > Cria[ ambiente propicio para a rgsp_o§ta ser o _mais natEIraI
possivel e que possua um numero significativo de informacoes.
» Verificar se o servidor deseja fazer algum comentério sobre
0s pontos abordados na entrevista.
Pesquisador | » Agradecer e encerrar a entrevista.
» Registrar o horario de término
» Fazer anotaces imediatamente depois da entrevista




165

APENDICE D - Roteiro da entrevista narrativa (definitivo)

Esta entrevista narrativa integra uma pesquisa que tem como tematica as carreiras individuais
dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAES) das Instituicdes Federais de
Ensino de Belo Horizonte e regido. Ela estd sendo desenvolvida pelo pesquisador, mestrando
Marco Aurélio Amaral de Castro, sob a orientacdo da Professora Doutora Kamila Pagel de
Oliveira, junto ao Programa de Mestrado em Administragdo Publica da Escola de Governo
Professor Paulo Neves de Carvalho — Fundacdo Jodo Pinheiro.

Entrevistado:

Data da entrevista: [/

Etapa

Quem

Abordagens/observagoes

Etapa
inicial

Pesquisador

>

Pedir autorizacdo para que a entrevista seja gravada.

Registrar a hora de inicio da entrevista.

Hora:

Quebrar o gelo.

Tépico
principal

Pesquisador

>
>
1.

Conte-me sobre a sua trajetéria de
carreira desde quando que vocé iniciou
a sua vida profissional até 0 momento
presente.

Questbes imanentes

Narragdo 1

Narrador

YV VY

N&o interromper;

Somente encorajamento nédo verbal;
Esperar para os sinais de finalizacdo
(“coda”).

Segunda
etapa

Pesquisador

Gostaria que vocé falasse sobre
projetos de cunho profissional, tanto
dos que possam estar em andamento,
quanto dos que pretende realizar. Me
diga também sobre as expectativas que
possui em relacdo a sua carreira
profissional.

Questbes imanentes

Narracgéo 2

Narrador

YV VY

N&o interromper;

Somente encorajamento ndo verbal,
Esperar para os sinais de finalizagdo
(“coda”).

Terceira
etapa

Pesquisador

Me fale sobre os elementos
influenciadores que vocé considera
quando busca algum tipo de mudanca
na sua carreira profissional.

Questdes imanentes

Narracdo 3

Narrador

Y VYV

N&o interromper;

Somente encorajamento ndo verbal,
Esperar para os sinais de finalizacdo
(“coda”).

Quarta
etapa

Pesquisador

Diga-me a sua percepgdo quanto aos
cargos, salarios, beneficios e status que
vocé alcancou desde o inicio da sua
carreira profissional até o momento
presente.

Questbes imanentes

Narracdo 4

Narrador

Y VYV

N&o interromper;

Somente encorajamento ndo verbal,
Esperar para os sinais de finalizacdo
(“coda”).
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Etapa Quem Abordagens/observagdes
Fase das > Apresentar as questdes imanentes (baseadas nas falas do
questdes Pesquisador narrador) como no exemplo: “Que aconteceu entao?”
imanentes Nao fazer perguntas do tipo “por qué?”
» Parar de gravar
» Quebrar o gelo
» Fazer as perguntas do tipo “por qué?” que surgiram no
. decorrer da entrevista, conforme a seguir:
Pesquisador
1. Qual a sua percepgdo quanto ao alinhamento entre a sua
Pesquisador carreira individual, que vem sendo construida, e a carreira dos
TAEs?
. » Criar ambiente propicio para a resposta ser o mais natural possivel
Etapa final Servidor e que possua um niimero significativo de informagcoes.
¢
e fala > Dar o resultado da ancora de carreira identificada,
conclusiva explicitando o seu significado e tirando quaisquer davidas que

Pesquisador

surgirem.

Ancora de carreira identificada:

Pesquisador

2.

Vocé acredita que essa ancora que foi identificada esta
realmente condizente com vocé? Ou seja, ela se correlaciona a
sua autopercepgao?

Servidor

Criar ambiente propicio para a resposta ser 0 mais natural possivel
e que possua um numero significativo de informagdes.

Pesquisador

>

Verificar se o servidor deseja fazer algum comentario sobre 0s
pontos abordados na entrevista.
Agradecer e encerrar a entrevista.

>

Registrar o horério de término | Hora:

>

Fazer anotacOes imediatamente apds a entrevista

» Anotacdes no decorrer da entrevista:

» Anotacdes apods a entrevista:
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APENDICE E — Modelo de e-mail enviado aos participantes solicitando autorizacéo

Prezado(a) servidor(a) :

Apos a realizacdo da nossa entrevista em profundidade, fiz a transcricdo da mesma, e em
seguida, realizei duas reducdes. Na primeira delas, o texto da transcri¢do é parafraseado, e em
seguida, esse texto é transformado em expressGes-chave. Embora a pesquisa siga todos 0s
preceitos éticos de confidencialidade, como se trata de um estudo onde as carreiras sdo as
protagonistas, gostaria de pedir a sua anuéncia para apresentar o texto em minha dissertacdo da
maneira que segue. Ou seja, caso VOCé autorize, o texto sera apresentado como esta disposto no
arquivo anexo.

Figue a vontade para fazer quaisquer consideragdes e para dar sugestdes, pedir mudanc¢as ou
exclusdes.

Um abrago e mais uma vez agradeco pela sua disponibilidade e atencéo.

Atenciosamente,

Marco Aurélio Amaral de Castro
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Servidor 01 (S01)

Categoria intermediaria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

e Trajetoria iniciada aos 16 anos;

¢ Loja de equipamentos e papelaria;

e Trabalho com e sem registro;

e Técnico em contabilidade;

o Auxiliar de contabilidade;

e Técnico em processamento de dados;
e Pré-vestibular;

e Graduagdo em universidade federal,

o Novo emprego;

¢ Boa oportunidade;

e Prética e teorig;

e Conhecimento adquirido;

e Técnico em contabilidade no estado;
e Salério defasado;

¢ Novas oportunidades;

¢ Encarregado de tesouraria;

¢ Organizacao do terceiro setor;

e CLT;

¢ Retorno para iniciativa privada;

e Carreira paralela;

e Professor de nivel técnico;

o Professor de graduagéo;

e Tutor na graduacéo;

e Pouca capacitacdo como professor de graduagdo;
¢ Construcdo da carreira focada na area publica;
e Concursos;

e Envolvimento com a &rea publica;

e Concurso de TAE;

e Sete anos no mesmo setor;

¢ Rigidez nos trabalhos aprendidos;

e Prestacdo de contas;

¢ Trajetdria auxilia na condugdo das atividades;
¢ Mudangas de esfera (privada/publica)
¢ Vontade de mudar;

¢ Alivio maior ou menor com as mudangas;
o Abri méo de cargo da esfera privada;
e Saida da esfera publica;

¢ Aumento do status, remuneracéo;

o Atividades prazerosas;

Mudancas tranquilas;

Insatisfacdo dos colegas da area publica;
Peso do tempo transcorrido;

Novos concursos;

Nivel superior na esfera federal;
Transicdo de carreira;

Dificuldade de pensar no longo prazo;
Fazendo mestrado;

Mestrado é um grande projeto;
Concluir o mestrado;

Fechar ciclo de vida;

Lecionar futuramente;

¢ Concurso para docente;

e Trabalhar com tutoria;
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¢ Trabalho paralelo menos engajado;

e J& possuo cargo publico;

e Proposta da instituicdo que atuo;

o Nao estou buscando novas oportunidades;

e Trabalhar em outro setor;

e Atuar na auditoria;

e Aumentar meus conhecimentos;

e Oportunidades;

¢ Falta de empreendedorismo;

e Curso de gastronomia;

Abrir restaurante;

Né&o quero deixar o cargo publico;

Mudanga grande é risco;

N4o pretendo me acabar de cansaco;

N4o ha problema se ndo concretizar meus sonhos;
Convite de cargo de direcdo na auditoria;

Cargos temporarios no governo federal em Brasilia-DF;
Experiéncia de carreira;

Construir um resort no interior.

Dinamismo e mutagdo

e Influenciavel até certo ponto;

e Influenciavel para fazer coisas boas;

Boas amizades;

Familia do amigo;

Decisdes que mudaram minha trajetoria de vida;
Colegas de trabalho com conhecimento maior;
Colega que ocupou a fungéo anteriormente;
Trocar e compartilhar experiéncias;
Pessoas de maneira geral;

Dar e receber dicas;

Pessoas com posicionamentos distintos;
Pessoas que ddo bons conselhos;
Influéncias dependem do contexto;

Pessoa proxima a mim;

Pouca influéncia das pessoas no dia a dia;
Pessoa especifica nas decisdes maiores;
Colega de trabalho na decisdo do mestrado;
Minha mée;

e Meus amigos;

e Trocar ideias com as pessoas;

e Colegas de setor;

e Opinido de pessoas préximas a mim;

o N&o pedirei opinido de todos.
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Objetividade e
subjetividade

Sou de origem simples;

Era cabisbaixo e timido;

Me sentia acuado;

Hoje percebo o meu valor;

Me reconheci na questdo financeira e ha minha posicéo;

O status foi estabelecido com o tempo e com as experiéncias;

Status méaximo foi quando lecionei;

A evolucdo dos cargos e dos salarios foi um processo;

N&o sou ambicioso;

Né&o quero concurso para ganhar muito;

O mestrado proporcionara uma vida com mais conforto;

A questdo do status na atualidade é mais tranquila;

Se ocupar um cargo de maior status, irei me permitir;

Recusei o convite para ser chefe do setor que cuida de licitacGes;

Os cargos de funcéo gratificada onde trabalho sdo ocupados por pessoas sem
conhecimento da atividade;

Meu salério evoluiu de forma crescente com o passar do tempo;

Quando lecionei paralelamente, eu tive uma renda maior;

O status oscilou no decorrer dos anos;

Na superintendéncia de ensino e nas organizagdes em que lecionei, eu tive
um status maior;

O cargo que ocupo na atualidade ndo traz status;

Tenho atualmente momentos de destaque;

Onde atuo quem tem status séo os professores;

Os professores ficam irritados quando sdo questionados por mim;

O status ndo caminha junto com o cargo ocupado e nem com o salario
recebido.

Servidora 02 (S02)

Categoria intermediéria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

Vida profissional multifacetada;

Formacéo na éarea de ciéncias biologicas;
Universidade federal do interior de Minas Gerais;
Bolsista em universidade federal;

Formatura adiantada;

Trabalhar com coisas diferentes;

Alcance de independéncia;

Remuneracdo atrativa;

Atividades eram especificas;

Funcdo gerencial;

Coordenagdo de pessoas;

Compra de materiais;

Crescimento e destaque;

Concurso de prefeitura de Minas Gerais na area de formagé&o;
Vinculo com a uma fundag&o da universidade;
Sécia-administradora de empresa de biotecnologia;
Falta de formacg&o na area administrativa;
Especializacdo em controladoria e finangas;

Gosto por atuar com controladoria e finangas;
Criagdo de empresa de biotecnologia;

Familiares que moravam longe;

Retorno para cidade de origem;

Ficar proxima dos familiares;

Franquia na area de alimentacdo em Belo Horizonte;
Investimentos no novo empreendimento;

Do nada passou em primeiro lugar no concurso de TAE;
Fez o concurso de TAE sem expectativa;

Deixou a funcdo de s6cia-administradora;
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e Assumiu o cargo de TAE um més apds o resultado do concurso;
Né&o perder a oportunidade de ter o cargo publico;

Carreira paralela;

Dormia de quatro a cinco horas por dia;

Viaja para trabalhar;

Deixou de ser empreendedora por néo ter vida;

Vida de empreendedora é dificil e ndo é de Deus;

Mexer com funcionario é complicado;

Gosta de fazer as coisas certinho;

Empreendimento cresceu e ganhou destaque;

Venda do empreendimento;

Iniciou o cargo de TAE como secretaria;

Ser secretaria ndo motivava;

Funcdo de secretéria tinha muita ociosidade;

Gosto por trabalhar;

Professores acham que s&o seus chefes;

Professores delegam atividades exclusivas deles;

Medo de ndo fazer as atividades exclusivas dos professores;
Destacou-se e apaixonou-se pela fungdo administrativa;

Néo fazer nada mecanico;

Cursos na area administrativa;

Cargo na area financeira;

Entrada no mestrado;

Licenca parcial para o mestrado;

Importancia da estabilidade do cargo publico;

Mudanca de gestao;

Trabalhar com licitac&o;

N&o nasceu para ser diretora e nem ser chefe;

Experiéncia negativa quando substituiu a diretora;

Gosto por pensar, planejar e assessorar;

Cargo gerencial envolve politica, concecao, jeitinho e criticas;
Gerir pessoas é complexo;

Mecanismos de punicdo ndo séo utilizados;

Se vocé pune, vocé seré punido;

Crescimento rapido na esfera publica;

Personalidade propiciou o crescimento na area publica;
Licenca parcial do mestrado foi fajuta;

Celetista em uma universidade federal;

N&o se sentia como celetista dentro da universidade federal;
Tinha transito na universidade como celetista;

Vinculo CLT é muito bom;

Tinha mais beneficios sendo CLT que os servidores;

Como celetista era cobrada por produtividade;

No servico pUblico o que manda é estar no local de trabalho;
Qualidade de vida diminuiu com a troca da iniciativa privada para a publica;
Motivada por contribuir e fazer diferenca na area publica;
Contribuiu com as atividades e gestao de recursos publicos;
Servi¢o publico foi muito bom para mim;

Fez muita coisa pela sociedade;

A iniciativa privada é mais maleavel;

Desacreditada com concurso do executivo;

Salario menor comparado com o judicirio;

¢ Maior possibilidade de crescimento e salario na nova instituigéo;
e Seis anos sem reajuste salarial;

¢ Sobrava dinheiro antes;

¢ Atualmente trabalhamos por trabalhar;

e Alcancar uma boa funcdo gratificada ou um hom cargo de direcéo;
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e Carreira paralela;

o Realizar pesquisas;

e Publicar artigos;

e Melhorar o curriculo na area académica;
Fazer doutorado;

Gosto pela area de ensino;

Aumento salarial;

Estudar para concurso;

Mudanca do nivel D para nivel E;

Fazer um curso de administracdo EAD;

Néo trabalhar mais com ciéncias bioldgicas;
Fazer novos concursos;

Pausa na carreira para engravidar;

Familia incentiva a exoneragao do cargo;
Amor ao servigo publico;

Contribuir com a &rea publica;

N4o sabe o que faria na iniciativa privada;
Convite para assumir cargo de gestdo em prefeitura municipal;
e Possivel transferéncia para o setor financeiro no érgédo atual;
o Coisas maiores e melhores;

e Desafios;

o N&o gerenciar pessoas;

e Gosto por assessoramento.

Dinamismo e mutacdo

Sou eu mesma, independente de aprovagdo dos outros;

Corro atras dos objetivos;

A pessoa que mais escuto antes das decisfes é a minha mae;
Minha mée é quem mais admiro;

H& uma dedicacdo intensa ao servi¢o publico, tanto por mim, quanto
minha mée;

Me espelho na minha mée;

Pergunto para a pessoa que esta ao meu lado, que me apoia;

A pessoa que vive comigo acha que devo sair da esfera publica;
Sé saio do servigo publico quando achar que devo;

Sou feliz com minha carreira publica;

N&o ligo tanto para dinheiro;

Meu pai e minha irmd eu apenas comunico as coisas.

por
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Obijetividade e
subjetividade

e Iniciei como estagiaria até me tornar coordenadora;

e Coordenava uma area composta por doutores e pés-doutores;

¢ Os coordenados me respeitavam, independente da minha formacéo;
¢ N&o me sentia com status na funcdo de coordenadora;

¢ A incubacdo da empresa foi uma questdo pessoal importante;

e Trabalho submetido a um concurso teve certo destaque;

¢ Capacidade de mudar para a area administrativa;

e Salério dobrou no periodo de 2007 a 2010

e Comprei meu primeiro apartamento aos 24 anos;

¢ O empreendimento ndo gerou status, apenas experiéncia;

e Iniciei como TAE na funcdo de secretaria com zero status;

e Um docente conhecido me tratava com indiferenca pela funcdo de secretéria;
¢ Me senti melhor na area administrativa;

¢ A funcéo de secretaria me fazia sentir mal;

e Ser secretéria era pouco para mim;

o N&o me deram a funcgdo gratificada de coordenadora administrativa no inicio;
e Os servidores incorporam as fungdes gratificadas como suas;

e Possuia grande status como coordenadora administrativa;

o Tive prejuizos na salide como coordenadora administrativa;

e Ser coordenadora administrativa dava maior preocupacao a status;
¢ Na minha carreira, 0 status cresceu com o passar do tempo;

¢ O salério se manteve no mesmo patamar até o momento presente.

Servidor 03 (S03)

Categoria intermediaria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

e Trajetoria iniciada aos 18 anos;

Atendente em empresa privada;

Estagiério do direito em 6rgdo publico;

Estagiario na ouvidoria e na cdmara criminal do estado;

Estagiario docente em instituicdo de ensino estadual,

Conteudista em instituicdo de ensino federal,

e Experiéncia mais relevante até o cargo de TAE foi no judiciério;

¢ Elaboracgdo de documentos juridicos;

o Atividades especializadas no direito penal;

o Aprofundamento no direito previdenciario, administrativo e constitucional;

e Experiéncia na iniciativa privada ndo acrescentou as competéncias;

e Executou atividades mais rasticas na iniciativa privada;

o Atividades na area criminal envolvia discricionariedade;

e Sempre quis 0 concurso publico;

¢ Valoriza a estabilidade na carreira;

e Oportunidades na area publica escassas no inicio da carreira;

e Colegas da carreira de TAE influenciaram na escolha desta;

e Cargo de TAE é o melhor emprego que ja teve;

e Cargo de TAE tem a melhor remuneracdo e a maior complexidade da
trajetdria;

e Exerco uma atividade paralela;

e Mestrado forma um “vinculo empregaticio” conosco;

e Candidatura a vaga de docente;

Dedicar mais a carreira paralela;

e Aumentar minha renda;

¢ Fonte de renda estavel;

o Nao desejo largar a funcdo administrativa do cargo ocupado;

¢ Quanto maior a remuneracdo do cargo, menor a propensdo por uma carreira
paralela;

e Cargo de TAE favorece na busca por uma carreira paralela;

¢ O salério de TAE favorece na busca por atividades extras;

e Oportunidades exclusivas para servidores federais;

¢ O incentivo a qualificacdo propicia na busca por atividades paralelas;
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¢ Conclusdo do mestrado;

¢ Atividades de conteudista;

e Aprovagao em novo CONcurso;

e Carreira paralela de professor universitario;

e Novo concurso para aumento salarial;

e Orgdo publico da regido metropolitana de Belo Horizonte;

e Participacdo no concurso para TAE da classe E, nivel superior.

Dinamismo e mutacgdo

¢ A maioria das minhas decis6es sdo compartilhas com minha companheira;

e Qutros atores do meu convivio podem aparecer esporadicamente;

e Colega da carreira de TAE;

¢ Minhas decisfes sdo mais simples porque estou em uma carreira estavel;

¢ No passado ndo haviam influéncias externas;

e Eu tomava as decis@es por mim no passado;

e Cursar direito diminui as influéncias quando se deseja trabalhar em érgao
publico;

e Colegas TAEs me influenciam com suas carreiras paralelas;

e Eu mais influencio os outros do que sou influenciado.

Obijetividade e
subjetividade

e Os cargos, remuneracdes e status foram compativeis com as func¢Bes que
busquei;

¢ Nunca quis atuar em escrit6rio de advocacia, embora pudesse ganhar mais;

e Busquei atuar no setor publico porque gosto mais;

¢ Nunca fui designado para ser chefe;

e Sou bem visto no meu departamento;

¢ Sou uma referéncia no meu setor de trabalho;

e No meu setor eles tem a visdo que posso sair a qualquer momento para
realizar outros projetos;

e Sou satisfeito com o0s cargos, remuneragdes e status que tive;

e Os cargos, salérios e status avancaram de forma ascendente;

o No meu setor as atividades sdo executadas e distribuidas de forma isondmica,
independente do nivel do cargo;

e Nas unidades académicas do meu 6rgdo o nivel dos cargos interfere nas
atividades executadas;

e Dou mais importancia a estrutura remuneratdria ao status.

Servidora 04 (S04)

Categoria intermediaria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

Comecei a trabalhar com 12 anos;

Casa de familia no interior de Minas Gerais;

Cuidar do filho da vizinha em meio horério;

Ter iniciado nova ndo atrapalhou em nada;

Tirei o certificado de datilografia;

Atuei no escritdrio de contabilidade do irméo da vizinha;
Fui morar em Belo Horizonte com 15 anos para estudar;
Em Belo Horizonte atuei em escritério de contabilidade;
Né&o conhecia nada de Belo Horizonte e regido;

Sempre fiquei muito tempo no mesmo trabalho;

Na iniciativa privada tive contato com a area publica;

A empresa que trabalhei participava de licitages;

Fiz faculdade de ciéncias contabeis;

Meu TCC foi na area de contabilidade publica;

Passei por sorte no concurso de TAE em 2009;

Iniciei no cargo de TAE em outra cidade;

Tinha a inten¢do de retornar para Belo Horizonte;

e Comecei trabalhando na comissdo de levantamento patrimonial;
e Trabalhar com patriménio era visto como um “castigo”;

e Conheci as pessoas do campus com a atividade patrimonial;
e Fui removida a pedido para Belo Horizonte e iniciei no setor de contabilidade;




175

Nova remocdo a pedido para um novo campus recém-criado no entorno de
Belo Horizonte;

Atividades do novo campus em uma escola municipal emprestada;
Nesta escola havia uma Unica sala para todo o setor administrativo;
Tive chefes muito detalhistas e exigentes na iniciativa privada;
Aprendi muito na iniciativa privada;

Meu antigo chefe da iniciativa privada jura que ainda volto pra I3;
Néo descarto retornar um dia para a inciativa privada;

Exerci atividades diversas no drgéo;

Baixo nimero de servidores;

Atuei nos setores: gestdo de pessoas, almoxarifado e administrativo;
Fui coordenadora e diretora administrativa;

Dificuldade de exercer a funcdo de chefia por sobrecarga;

Era complicado conciliar a fungdo de chefia com a atencdo a familia;
Larguei a funcéo de chefia e retomei ao cargo de origem;
Atividades na area de compras e auxilio no que for necessério;

Na nossa trajetéria vamos amadurecendo;

Cada setor da instituicdo tem o seu estilo de trabalho;

As experiéncias agregaram a minha trajetria profissional;

Chefes da iniciativa privada exigiam entrega com qualidade;
Alguns poucos servidores trabalham pelo menor esforco;

Maioria dos meus colegas sdo muito compromissados.

J4 estou atingindo a progressdo méxima da carreira de TAE;

Para uma condicéo melhor, teria que investir na minha formagéo;
Talvez eu faca o mestrado;

Né&o desejo assumir cargos;

Posso pegar uma substitui¢do de chefia para colaborar;

Né&o desejo atrapalhar o meu convivio familiar;

Né&o quero ter problemas com a minha familia;

N&o descarto um novo concurso, mas estou tranquila atualmente;
N&o tenho nenhum projeto concreto;

Minha irma j& me convidou para abrir um negdcio, mas ndo é o que busco;
Se abrisse um negocio, colocaria a minha filha para cuidar dele;
Com idade avancando, surge o “projeto doméstico”;

Cuidar de horta, jardim e cachorro;

Almejo aposentar, desacelerar.

Dinamismo e mutacdo

DecisBes de carreira sdo tomadas em conjunto com marido e filha;
Conversa e didlogo com a familia fazem parte das decisdes de carreira;

Hé& casos em que a decisdo é tomada de maneira individual,

Deixar o cargo de diretora foi uma decisdo individual,

Manter-se no cargo de diretora estava prejudicando a familia;

Opinides externas, como da irma e mée podem ser tomadas as vezes;

Ndo tive muitas decisbes dificeis em relagdo a minha carreira;

Meu marido contribuiu sobremaneira para minha entrada no servico pubico;
Se meu marido ndo tivesse influenciado eu ndo teria entrado no servigo
publico;

Meu ingresso no cargo de TAE se deu pelo apoio do meu marido.
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Obijetividade e
subjetividade

¢ A remuneracdo era muito baixa no inicio da minha trajetdria;

o A remuneracdo de TAE esta longe de ser vantajosa;

¢ No cargo de direcdo eu recebi a remuneracdo mais vantajosa;

e Minha remuneracdo dobrou com o cargo de direcéo;

e Eu ndo sou de preocupar com o status;

e Embora ndo preocupe, o cargo de diregdo te da um nivel de status;
e Ocupei o cargo de direcdo a partir de muita insisténcia;

e Nunca pensei em ocupar um cargo de direc¢éo;

e Existem outras coisas mais importantes que a remuneracao;

¢ O status aconteceu comigo ndo porque queria, mas fazia parte;

¢ Durante minha trajetéria, minhas remuneragdes oscilaram;

o A remuneracdo de TAE é estavel e esta s6 diminuindo atualmente;
¢ Se ndo pegar uma chefia, a remuneragéo ndo alavanca;

e Como TAE no6s temos apenas 0 nosso salario;

¢ Na iniciativa privada teria oportunidades de remuneracdo maior;

¢ Meu ex-chefe consultou 0 me salario no portal da transparéncia;

¢ Fui convidada a voltar para 0 meu antigo emprego;

e Fui para o servico publico em busca de melhores condicdes de trabalho;
o As pessoas deveriam ser valorizadas pelo seu trabalho.

Servidor 05 (S05)

Categoria intermediaria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

¢ Mae foi servidora na mesma instituicdo até se aposentar;

e A carreira de TAE da mée marcou a carreira individual,

e Contato desde crianga com a instituicdo federal de ensino;

e Iniciou os estudos na institui¢do;

e Fez graduacdo, especializacdo, mestrado e doutorado mesma na instituicdo
federal que atua;

¢ O formato de ensino da instituicdo marcou a sua carreira;

e Teve aulas de jornalismo e datilografia junto com o ensino regular;

e Os servidores TAEs é quem davam as aulas de datilografia no ensino regular;

e Curso técnico em instrumentagdo;

e Estagiario na industria;

e Dificuldades com a matematica;

e Trabalhou aos 19 anos em uma empresa de materiais de construcéo;

e Passou no concurso de agente de portaria do 6rgéo central federal;

e Cargo de agente de portaria foi convertido em datilografo na institui¢do
federal de ensino;

e Passou em um concurso interno de ascensdo funcional;

e Graduagdo em psicologia;

e Optou por trabalhar na mesma unidade que estudava;

e Atuou com um grupo de pesquisa na instituicdo federal de ensino;

¢ Fez especializagdo em gestdo estratégica de recursos humanos;

¢ Obteve bolsa para cursar a especializacdo por ser TAE;

e Atuou na composicdo de uma assessoria de recursos humanos;

e Iniciou a docéncia a convite de uma colega do mestrado;

e Passou no concurso de docente de uma instituicdo privada;

Aulas na graduacgdo e na pos-graduacéo;

o Foi Pro-Reitor adjunto na area de gestéo;

e Investiu muito na &rea académica;

o Experiéncia de Prd-Reitor fez perceber que ndo queria gestéo;

e Assumiu a dire¢do de um departamento da area de salde;

e Ganhou experiéncia a ponto de ter caso para contar na sala de aula;

e Passou em concurso para docente de universidade federal,

¢ O cargo de docente na area federal exigia para além do edital do concurso;

e Exonera do cargo de docente e retorna para o cargo de TAE;

¢ O retorno fez com que ficasse no limbo da institui¢éo;

e Comp0ds novamente a mesma assessoria de recursos humanos;
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O legislador da CF de 1988 enrijeceu as carreiras e as ascensoes;

Servidor sobrequalificado s6 alcanca nova posicdo por meio de um novo
concurso;

Desenvolveu uma carreira paralela;

Carreira paralela trouxe beneficios e desafios;

Considerado o “estranho”, o “outsider” pelos colegas antigos, em fun¢éo da
carreira paralela;

Colegas antigos enxergam a carreira paralela como ameaga;

Momento de decisdo de carreira em relacdo a docéncia na pés-graduacdo
stricto sensu;

Servidor TAE que conclui mestrado poderia ser melhor aproveitado;
Sempre que possivel integra as carreiras de TAE e docente;

Alunos ja desenvolveram projeto na instituicao federal de ensino;

Um dos projetos ganhou um prémio nacional,;

A integragdo das carreiras exige muito esforco;

J& tenho 36 anos de contribuic&o;

J& posso me aposentar daqui trés anos;

N&o tenho mais perspectivas na carreira de TAE;

Na carreira de docente estou avaliando com muito cuidado porque ndo me
vejo em escalada;

Gostaria de desenvolver a carreira de empreendedor social;

Estou desenvolvendo um grande projeto de pesquisa na area da minerag&o;
N&o tenho novos projetos elaborados, apenas desejo.

Dinamismo e mutagdo

Os atores que mais me influenciaram foram meus professores da graduacao;
Um dos meus professores é meu colega na instituicdo onde sou docente;
Chefes de departamento, professores gestores e colegas me influenciaram;
Os TAEs ndo tém visibilidade quanto ao servigo que fazem, pois sdo
atribuidos os méritos aos chefes-docentes;

Os TAEs sdo sujeitos invisiveis quanto ao reconhecimento dos trabalhos
executados;

Tive alguns mestres que me ensinaram o que nao fazer;

Minha méae permitiu 0 acesso ao 6rgédo publico que trabalho;

Minha familia sempre foi uma escola de autonomia, me apoiando.

Objetividade e
subjetividade

Os TAEs podem contar apenas com FG ou CD;

As FGs e os CDs séo muito ruins;

A minha remuneracdo ndo é ascendente;

Tanto as remuneragdes, quanto o status, alternaram;

Nunca dei relevancia ao status que é uma ilusdo de carreira;
Minha trajetéria ndo é algo rigido, mas sim diferenciada;
Eu fiz o transito tanto na gestdo, quanto na area académica.

Servidora 06 (S06)

Categoria intermediéria

Expressdes-chave

Trajetoria retrospectiva e
projetada

Iniciei minha carreira aos 18 anos

em um escritério de contabilidade;

Queria ter meu proprio dinheiro;

Sonhava em fazer letras;

Iniciei na contabilidade em 2005 e no curso de letras em 2006;
Comecei a juntar dinheiro para sair da contabilidade;

N&o queria ter problemas financeiros;

Em 2009, sai da contabilidade;

Fui contratada como monitora de letras por um colégio;

Dei aulas em cursinho preparatério de concurso e pré-vestibular;
Recebia incentivo dos meus alunos para fazer concurso;

Meus colegas do colégio pediam demissdo para assumirem cargos como
funcionérios publicos;

Comecei a me interessar por concurso;

Tive a ideia de virar concurseira;
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e Passei para um cargo de TAE da area administrativa;

e Tomei posse no cargo de TAE em 2014;

¢ Tinha expectativa de conciliar o cargo de TAE com a escola;

e Comecei a trabalhar em uma unidade académica;

e Fui para um programa de pés-graduacao;

e Gosto muito de trabalhar no meu departamento;

o Sofro um dilema entre receber um salario maior e permanecer;

e Tenho dlvida em trocar meu gosto por remuneracao;

¢ Na area de contabilidade, o clima era bem pesado;

e O ambiente de trabalho do colégio me deixou maravilhada;

e As pessoas da instituicdo federal de ensino me respeitam muito;

e Temos uma diferenca académica grande, mas que ndo interfere em nossa
relacéo;

e Experiéncia na funcdo de monitora e professora me trouxe uma bagagem
enorme;

¢ A bagagem anterior me auxilia a contribuir com a institui¢do atual;

e Concilio a fungdo de TAE com a de professora particular de lingua
portuguesa;

e Tenho uma carreira paralela;

o Nao me afastei completamente da minha area;

¢ Tive muita ambic&o no inicio da minha carreira;

e Queria um bom sal&rio e uma posicao de destaque;

A ambicéo deixou de ser importante;

Se nao fizer o doutorado, ndo serei chefe no meu departamento;

N&o tenho interesse em ser chefe;

Gosto muito do meu trabalho e do meu departamento;

Comecei a me preocupar mais com a questdo salarial do que com a progresséo

de carreira;

Tenho medo de sair e trocar a felicidade por dinheiro;

No futuro pode ser que tenha apenas a renda de TAE;

A carreira de TAE tem baixa perspectiva salarial;

Né&o tenho intenc&o de subir na carreira e me tornar chefe;

Preciso garantir uma fonte de renda extra no futuro;

Aproveitei a pandemia par estudar sobre bolsa de valores;

Procurei alguns investimentos;

A pandemia me fez parar de dar aulas e diminuiu minha renda pela metade;

Comecei a fazer um investimento mensal na bolsa de valores;

Daqui a 30 anos pretendo ter uma fonte de renda extra por meio dos

investimentos;

e Progressao na carreira ndo me interessa;

e Encontrei essa alternativa que é a bolsa de valores;

¢ Entrei no servico publico por causa da estabilidade;

¢ N&o confio na estabilidade e nem no servico publico;

e Comprei um apartamento e fiz uma divida de 30 anos;

¢ O concurso me dé estabilidade e juros menores no financiamento imobiliario;

¢ As atividades paralelas me d@o uma renda extra;

e Sou obrigada a estudar por causa das atividades paralelas.
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Dinamismo e mutacgdo

¢ Nao conto minhas decisdes de carreira para ninguém;

e Sou a tipica mineirinha: “como quieta”;

e Absorvo mais exemplos do que conselhos;

¢ N&o comento, ndo pergunto e nem falo o que vou fazer;

e Sou reservada e discreta;

¢ Falar demais me incomoda;

e Movimentei-me para sair da contabilidade por observar meus colegas da
faculdade;

e Comecei a pensar em concurso observando os colegas de trabalho na escola;

e Observei meus alunos do cursinho preparatério para concurso;

¢ Observo os docentes que trabalham comigo comentando sobre investimentos
para o futuro.

Obijetividade e
subjetividade

e Meus cargos mudaram com o passar do tempo;

o O saléario melhorou bastante;

e Consegui acumular algumas fungdes antes do cargo de TAE;

e ApOs ingresso no servico publico, o salério se manteve o0 mesmo;

e S0 tive melhoria no salério de TAE oriunda dos incentivos a qualificagdo e
capacitacdo;

¢ Os beneficios ndo melhoraram em nada;

o A questdo salarial dos TAES esta muito pior que ha cinco anos;

¢ O status nainiciativa privada se traduzia a confianga que eles tinham em mim;

e No cargo de TAE meu status esta relacionado a valorizagdo recebida dos
docentes do departamento;

¢ Acho muito bacana a forma como os docentes do meu departamento me trata;

e Sinto-me valorizada no meu setor;

e Sinto-me diminuida dentro da instituig&o;

o Existe uma separacdo grande entre TAESs e docentes na institui¢éo;

¢ Alguns docentes tratam os TAEs como seus funcionarios;

e Tenho uma completa felicidade setorial;

e Tenho uma infelicidade institucional;

e O pessoal brinca que sou uma enciclopédia;

o Esforcei-me para ler as legislacfes aplicaveis ao departamento;

e Minhas experiéncias me beneficiaram e com eles eu posso contribuir com a
instituicdo.

Elaborado pelo autor com dados da pesquisa de campo



