O abono permanéncia na composicao
da forca de trabalho e seus impactos
na reducao dos gastos publicos com
pessoal : o caso da Universidade
Federal de Vicosa

Bonus for continued services in workforce composition and
its impacts in the reduction of public expenditures on per-
sonnel: the case of the Federal University of Vicosa

RESUMO: O objetivo deste artigo é
avaliar o impacto do Abono Perma-
néncia na composicao da forca de
trabalho da UFV. A coleta de dados foi
através do SIAPE, andlise documental
e legislacao pertinente. Os resultados
apontam 752 servidores em gozo do
beneficio, sendo 591 funciondrios
técnico-administrativos e 161 docen-
tes, correspondendo a 20,64% da
folha de pagamento. Conclui-se que
o Abono Permanéncia é eficaz na
retencio de mao de obra e reducio
de gastos publicos, porém apresenta
algumas limitacdes, podendo nao ser
interessante em determinados tetos
salariais bem como representar um
complicador ao dimensionamento da
forca de trabalho, além de carecer de
mais estudos quanto a produtividade
da mao de obra retida.
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ABSTRACT: The purpose of this
article is to assess the impact of the
bonus for continued services in the
composition of the workforce in UFV.
Data collection was through SIAPE,
documentary analysis and relevant
legislation. The results point 752 civil
servants in enjoyment of the benefit,
591 technical-administrative staff and
161 professors, corresponding to
20.64% of the payroll. It is concluded
that the bonus for continued services
is effective on labor retention and re-
duction of public spending, however,
it presents some limitations, and may
not be interesting in certain wage
limits, as well as represents a compli-
cating factor on the workforce sizing,
in addition to lacking of further studies
regarding productivity of the withheld
workforce.
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1. INTRODUCAO

A existéncia de recursos financeiros limitados nao € um problema apenas
do setor privado, o setor publico também enfrenta tal situacao. No Ambito
publico, as possibilidades de aumentar tais recursos sio mais restritas,
estando geralmente ligadas a criacado de novos tributos ou a busca por
fontes alternativas, exigindo, assim, cada vez mais, maior esforco do gestor
e uma melhor aplicacao dos recursos ja disponibilizados. Além disso, a
maior presenca fiscalizadora por parte da sociedade e dos proprios 6rgaos
de controle governamental conduziu o administrador publico a se envolver
com os critérios acima mencionados, com maior rigor com o planejamen-
to, projecoes, observando e respeitando os conceitos de economicidade
e qualidade total. Destarte, os gestores passaram a se preocupar com o0s
aspectos referentes a viabilidade, eficiéncia e eficicia das operacoes.

Neste contexto de limitacao, estd uma das tarefas mais impor-
tantes e desafiadoras na gestao publica que, segundo Viana (2009), ¢ a
composicao adequada da forca de trabalho, o que requer equilibrio sutil
entre quantidades e perfis apropriados. A busca da exceléncia nessa area
¢ um desafio central em qualquer agenda de melhoria da gestio. A gestao
da forca de trabalho do governo federal abrange hoje quatro dimensoes:
recomposicao qualitativamente superior do quadro de pessoal, criacio de
novas carreiras, profissionalizacao dos cargos de direcio e eliminacio da
terceirizacao irregular.

Proceder ao planejamento da forca de trabalho requer um pro-
cesso sistematico e continuo de avaliacao das necessidades atuais e futuras
de recursos humanos, relacionada ao quantitativo, composi¢iao e perfil, e
de definicio das estratégias e acdes necessirias para viabilizar o alcance
de tais necessidades.

Neste contexto, estd a complexidade das Instituicoes Federais de
Ensino Superior (IFES) que, com a criacao da Lei n® 11.091/05, que institui
o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacio,
que se tornou essencial e obrigatério no planejamento estratégico, sendo
institucionalizado como forma de identificacao, analise e quantificacio da
forca de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais
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(REIS, MARTINS & FREITAS, 2008).

Como complicador no alcance dos objetivos da gestao, os 6rgaos
publicos passam por um problema no que tange a contratacao de servidores,
podendo tal situacao ser agravada pela possibilidade de muitas aposenta-
dorias em virtude da regulamentaciao da averbacio de tempo exercido em
condicdes insalubres, penosas e perigosas, pelas Orientacdes Normativas
n2 07/2007/SRH/MPOG, 15 e 16/2014/SRH/MPOG, que autorizaram os O1-
gaos publicos a averbar o tempo exercido nas atividades acima descritas,
no periodo de regimento da CLT, ou seja até 11.12.1990, e reconheceu o
direito a aposentadoria especial aos servidores que tenham exercido as
referidas atividades por um periodo de 25 anos.

Estas alteracdes proporcionam um acréscimo de tempo de
contribuicdo a um grande nimero de servidores publicos, retardando-se
assim a expectativa que muitos tinham em relacio ao alcance do tempo
de contribuicao necessario para a aposentadoria.

Neste contexto, estao as IFES, que tém em seus quadros servido-
res com nivel de qualificacio elevado, sendo um desafio sua manutencio,
considerando o crescente nimero pedidos de vacancias para ingressar em
outras carreiras do servico publico com remunera¢ao mais atrativa.

Uma politica de governo para a reten¢ao de servidores na ativa,
ap6s o alcance dos requisitos para aposentadoria, € o abono de perma-
néncia, instituido em 31.12.2003, com o advento da Emenda Constitucional
n® 41/2003, e implantado em 2004 nos 6rgios publicos federais, havendo
varios servidores em gozo deste beneficio.

A EC n®41/2003 define o abono de permanéncia como beneficio a
ser pago ao servidor que tiver preenchido as exigéncias para aposentadoria
voluntiria e que opte por permanecer em atividade até que complete 70
anos de idade, equivalente ao valor da contribuiciao previdenciaria.

De acordo com Sertao (2005), o abono de permanéncia tem
como objetivo incentivar o servidor a permanecer na ativa pelo menos até
completar as exigéncias para aposentadoria compulsoéria a fim de promover
maior economia ao Estado. A permanéncia do servidor na ativa postergara
no tempo a dupla despesa de pagar proventos a este e remuneracio ao
que o substituira.

Para Martins (2004), a justificativa do abono de permanéncia em
substituicao a isencao da contribuicio previdenciaria é a manutencao da
arrecadacio dos fundos de previdéncia, uma vez que o servidor continuara
a pagar mensalmente os valores atinentes a contribuicao previdenciaria, e
o abono que lhe € pago advindo dos cofres do Estado, além de beneficiar
a arrecadacio tributiria do Estado por ser componente da renda dos ser-
vidores, é passivel de incidéncia de desconto do imposto de renda retido
na fonte.

Entretanto, em termos de planejamento e dimensionamento da
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forca de trabalho, o abono de permanéncia tem figurado como um com-
plicador a gestao publica ao nao permitir uma apuragio adequada de suas
necessidades de pessoal, considerando que o servidor em gozo do beneficio
de abono de permanéncia pode ou ndo se aposentar.

Neste sentido, o presente artigo tem por objetivo realizar um
diagnoéstico do quadro de servidores da Universidade Federal de Vicosa
no sentido de responder a seguinte questao: Como se da o comportamen-
to da for¢a de trabalho na Universidade Federal de Vicosa em relacio ao
abono de permanéncia?

Sendo assim, o objetivo geral deste artigo ¢ identificar e avaliar
o impacto da Emenda Constitucional 41/2003 na composi¢io e recom-
posicio da forca de trabalho da Universidade Federal de Vicosa. Para o
alcance do objetivo geral desta pesquisa, faz-se necessario: (a) Identificar
a composicao do nimero de servidores na for¢a de trabalho da IFE; (b)
Apontar a composicao do nimero de servidores na for¢a de trabalho da
IFE em relacio ao direito ao abono de permanéncia; (C) Verificar o impac-
to financeiro do pagamento do abono de permanéncia em detrimento da
contratacao de novos servidores; e (d) Levantar a composi¢cao do nimero
de servidores na forca de trabalho da UFV com remuneracio inferior ao
teto previdenciario constitucional.

A justificativa se d4 no exposto por Reis, Martins e Freitas (2008),
que mencionam que o planejamento deve canalizar esfor¢os para o alcance
dos objetivos institucionais e que a importincia da forca de trabalho na
prestacio de servicos de qualidade e seu dimensionamento sdo essenciais
na gestao de pessoas.

A pesquisa tem relevancia por contribuir para o dimensionamen-
to das necessidades institucionais e, consequentemente, colaborar para a
definicio de modelos de alocacio de vagas que contemplem a diversidade
da instituicao, principalmente em funcio da Lei n® 11.091/05, que institui
o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacio.

Este trabalho estd dividido em cinco sessoes, sendo esta in-
troducgao, seguida de referencial tedrico, procedimentos metodolégicos,
resultados e discussido e consideracdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 GesTAo DE PEssoAs NA ADMINISTRACAO PuUBLICA
A gestao dos recursos humanos no servico publico tem como objetivo
principal adequar os ideais da nova administracio publica gerencial a re-
alidade dos servidores publicos. Atualmente, a aquisicio e a sustentacao
do quadro de servidores capacitados e motivados se transformaram em
finalidade primordial a ser perseguida pelos 6rgaos, que sio cobrados pela
sociedade no que se refere a eficiéncia.

De acordo com Magalhies et al. (2010), as mudancas em relacio a
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area de recursos humanos dentro das instituicdes publicas estao ocorrendo,
mesmo que em intensidades diferentes. Algumas universidades federais
estao substituindo suas diretorias de recursos humanos por pré-reitorias de
gestao de pessoas, que se encarregam de desenvolver acoes que beneficiem
o potencial de seus funcionarios.

Porém, existem fragilidades, como a falta de uma politica de
aperfeicoamento explicitamente institucionalizada, complementando to-
das as etapas deste aperfeicoamento, bem como a prépria legislacio do
servidor publico, que niao tem normas definidas no sentido de permitir e
apoiar o desenvolvimento do servidor técnico-administrativo (MAGALHAES
et al., 2010).

Para Marconi (2005), ao contrdrio da iniciativa privada, falta
clareza nas diretrizes para uma politica de recursos humanos na esfera
publica, aspecto que dificulta a proposi¢io de acdes, tampouco a estrutura
de carreira nao estimula o servidor a buscar um aprimoramento constante
de sua qualificacdo, muito menos de seu desempenho. Aliada a isto, a
legislacao vigente vincula a progressio funcional ao tempo de permanén-
cia no cargo e nao a qualidade do trabalho desenvolvido ou 2 formac¢ao
profissional de seus servidores.

Em seu estudo, Andrade e Santos (2004) fizeram um levanta-
mento a respeito das tendéncias de gestio de pessoas nas experiéncias
desenvolvidas no servico publico federal. Os autores constataram em uma
instituicao publica de ensino superior que a implantacio de um programa
de treinamento desenvolve nos servidores um espirito critico mais agu-
cado, favorecendo a identificacio e possiveis solucdes para problemas
diagnosticados por eles.

Ainda de acordo com os autores, a reestruturacao do processo
produtivo, via implementac¢io da tecnologia da informacao, é o elemento
basico para a melhoria na qualidade do servico publico, proporcionando
maior rapidez nas decisoes, tornando a mdquina publica mais eficaz e
eficiente.

Carmo et al. (2013), ao buscarem analisar a percepcao dos ser-
vidores em relagdo a politica de gestdo de recursos humanos de sua insti-
tuicio federal de ensino superior, constataram que tal politica favoreceu a
remunera¢ao, as condicoes de trabalho e de relacionamentos interpessoais.
Entretanto, quando entrevistaram um dos gestores, verificaram falta de au-
tonomia, de comprometimento das pessoas, excesso de burocracia e falta
de planejamento estratégico.

Dentro desse novo contexto de gestdo de pessoas, entende-se que
cabe a organizacio a responsabilidade de dar a estrutura necessaria para
que elas possam usar seu talento, habilidades e conhecimentos no intuito
de buscar melhores resultados, a0 mesmo tempo em que recebem o que
a instituicao tem de melhor a oferecer, contribuindo para um crescimento
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e desenvolvimento pessoal e profissional (DUTRA, 2004).

Segundo Chiavenato (2009), a gestio de pessoas nio ¢ um fim
em si mesma, mas uma forma de alcancgar a eficiéncia e a eficicia das
organizacoes através do capital humano disponivel, permitindo condi¢oes
favoraveis para que elas alcancem seus objetivos pessoais. Portanto, as
politicas de recursos humanos devem se pautar na forma com a qual a
organizacido pretende lidar com seus membros e, por intermédio deles,
atingir os objetivos institucionais, voltados para o atendimento das deman-
das sociais que irdo surgindo.

No atual cendrio, em que a sociedade tem se tornado mais dinami-
ca e complexa, a adocdo de uma politica permanente de desenvolvimento
do capital humano é o caminho para a superacio dos desafios no setor
publico. Assim, é possivel oferecer servicos de exceléncia aos cidadiaos
bem como promover a inovagao e a melhoria na qualidade da gestio da
coisa publica.

2.2 PLANEJAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

De acordo com Lucena (1991), o planejamento de recursos humanos en-
globa a identificacio e a analise das necessidades organizacionais e norteia
o desenvolvimento a curto médio e longo prazos de politicas, programas,
sistemas e atividades que satisfacam essas necessidades para garantir o
alcance dos objetivos da empresa e de sua continuidade sob condicoes
de mudancas.

No mesmo alinhamento, Dutra (2002) destaca o planejamento
do quadro de pessoal como instrumento fundamental no diagndstico das
lacunas e excessos a curto e longo prazos, apontando sua utilidade na
orientacdo das organizacdes quanto ao comportamento das pessoas 40
longo da carreira.

Segundo Chiavenato (2010, algumas métricas para a gestao de
pessoas que podem ser aproveitadas para o planejamento de forca de
trabalho no setor publico compreendem: a) avaliacio do nivel de capital
humano da organizacio; b) previsio de necessidades de capital humano;
e ¢) desenvolvimento e implementacio de planos de adequacao do capital
humano. Tais medidas sao propostas com o objetivo de corrigir eventuais
distorcoes e evitar tanto o excesso quanto a falta de pessoal.

Os apontamentos de Chiavenato (2010) se alinham ao exposto
por Lucena (1991), para o qual o planejamento de recursos humanos deve
abranger: a previsao de necessidades de recursos humanos requeridas pelo
negdcio da empresa, informacao que possibilita dimensionar e formular
decisoes e projetos de trabalho; a analise dos recursos humanos em relacao
as metas estratégicas, que objetiva analisar quantitativa e qualitativamente
0 quanto a organizacio dispde de pessoal para suprir suas necessidades, a
curto, médio e longo prazos bem como identificar a caréncia de capacitacio
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e a necessidades de politica de gestio de recursos humanos; e a analise do
ambiente e do mercado de trabalho, que possibilita apontar indicadores
para equacionar as necessidades da empresa.

A forc¢a de trabalho na Administracio Publica é representada, de
forma geral, por pessoas exercendo cargos de provimento efetivo, cargos
de provimento em comissao, empregos publicos, contratagdes temporarias
e prestacdo de servigos terceirizada. Ainda que nem todos esses vinculos
componham o quadro funcional da institui¢do, nio é possivel ignora-los
quando se trata do conjunto de pessoas que atuam na prestagao de servico
publico.

2.3 DIMENSIONAMENTO DA FORcCA DE TRABALHO
Os trabalhos de dimensionamento do quadro de pessoal publicados tém
evidenciado uma evolucio, principalmente na implementacio de modelos
para a area de saude, contemplando grande ndmero de variaveis, permi-
tindo melhor visibilidade da realidade, gerando maior complexidade para
sua operacionalizacio (GAIDZINSKI, 1998).

O dimensionamento do quadro, segundo Dutra (2002), € essencial
para que a empresa

possa se preparar e orientar as pessoas. No dimensionamento da
forca de trabalho, a situaciao atual do quadro deve ser considerada con-
juntamente com a aquisicao de tecnologia do processo produtivo, com a
estruturacao de novos modelos de gestao bem como com a qualificacio e
o desenvolvimento das pessoas do quadro e com as contratacdes/demis-
soes, tudo isso confrontado com o formato da situacao planejada para o
quadro. Essa verificacio permitird conhecer as lacunas e sobras em relacao
aos diferentes niveis de carreira ou aos diferentes niveis de complexidade
dos processos essenciais.

Dimensionar e planejar as necessidades de recursos humanos a
longo/médio/curto prazos para atender as exigéncias e aos objetivos da
empresa exige a busca de técnicas apropriadas a realidade de cada em-
presa. (LUCENA, 1991)

De acordo com Chiavenato (2006), a aplicacio de recursos
humanos deve abranger critérios de planejamento, alocacao e remocao
interna de recursos humanos bem como quantificar os recursos humanos
necessarios e a alocagcao desses recursos em termos de posicionamento
dentro da organizacio.

O objetivo de uma politica de recursos humanos no setor publi-
co, segundo Marconi (2004), ¢ o alcance do perfil desejado para a forca
de trabalho e sua eficiente atuacio em um modelo de gestao que vise ao
alcance de resultados e ao atendimento satisfatérios ao cidadio em um
cenario de restricio orcamentaria.

Nas Instituicdes Federais de Ensino, subordinadas ao Ministério
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da Educacio, o dimensionamento das necessidades organizacionais respeita
o que estabelece a Lei n® 11.091/05, que institui o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacio, e o Decreto n® 5.825/006, que
estabelece as diretrizes para a elaboracio do Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacio.

2.4 ReTENCAO DE PEssoAs NO TRABALHO

No contexto atual, a valorizacio do capital humano € de fundamental impor-
tincia, pois cada vez mais ela € vista como fator primordial para o sucesso
de uma instituicio. Para que se sintam valorizadas, as pessoas necessitam
de direcionamento para realizar suas funcodes com mais eficiéncia, eficacia
e efetividade. Chiavenato (2009) aponta que as pessoas sio o capital hu-
mano das instituicoes e como tal agregam um valor incomensurdvel, que
precisa ser mantido e desenvolvido.

Amaral e Lopes (2014) realizaram um trabalho de campo dentro
de uma instituicao de ensino e puderam constatar, por meio de entrevistas,
que os servidores mais jovens, altamente conectados em rede, reduzem
cada vez mais a sua permanéncia no cargo. Fatores como remuneracio e
beneficios fazem com que estes profissionais ingressem em outros cargos
publicos, gerando um ambiente instavel para a manutencio destes profis-
sionais na instituicdo.

Para Brigido e Galinski (2012), a reten¢io, a valorizacio e o reco-
nhecimento das pessoas nas instituicdes tém que ser vistos e gerenciados
de forma explicita, respeitando o processo de captacio e manutencio dos
talentos dentro da organizagio. Politicas relevantes para a manuten¢iao de
pessoas, como a gestao do desempenho direcionada ao desenvolvimento
profissional, de competéncias e ao crescimento pessoal, a equidade sala-
rial e de remuneracio, baseada na contribuicio efetiva do funcionario, o
investimento em formacao, treinamento e desenvolvimento de equipe e a
abertura e a transparéncia da empresa em suas relacdes com os empregados,
sA0 mecanismos importantes para a sustentacao da estrutura de pessoal
(LONGO, 2007, APUD OLIVEIRA et al., 2012).

Borges et al. (2009) apuraram em sua pesquisa que os servidores
publicos do poder executivo cumprem suas obrigacdes para se aposentar
precocemente, nao havendo, em nenhuma das esferas de poder, uma
politica adequada de gestao dos recursos humanos para lidar com tal si-
tuacio, ocorrendo, quando muito, algum programa de preparacio para a
aposentadoria em si.

A sugestao proposta pelos autores € que seria mais produtivo
levar em conta as tendéncias modernas de gestio do capital intelectual,
preservando e compartilhando o conhecimento, constituindo, portanto,
um banco de talentos que integraria os servidores publicos que, ao invés
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de serem incentivados a deixar o setor publico, se manteriam no cargo,
agregando-lhe valor (BORGES et al., 2009).

Schuster e Dias (2012) procuraram compreender a ligacdo entre
as teorias motivacionais e os beneficios dos planos de carreira e puderam
compreender que os fatores motivacionais e ou higiénicos podem ser
relacionados diretamente com o trabalho, uma vez que os planos propor-
cionam desenvolvimento pessoal e profissional. Os colaboradores buscam
satisfazer seus anseios por meio da estabilidade no cargo e de um bom
plano de carreira que favorece a motivagao e traz uma proposta adequada
de crescimento e desenvolvimento dentro da organizacao.

Contudo, € importante ressalvar que administrar pessoas tem o
papel fundamental de desenvolver solu¢des pontuais para que seus talen-
tos se fixem na organizacio, uma vez que as mais bem-sucedidas serio
aquelas que constituirem os relacionamentos mais intensos com seus clien-
tes e colaboradores individuais. Desta forma, as politicas governamentais
necessitam de outras acdes que permitam uma triagem mais apropriada
e um plano de cargos, saldrios e beneficios igualitirios que e favoreca
a retencdo dos servidores nas Instituicdes Federais de Ensino Superior
(AMARAL e LOPES, 2014).

A forma de entrada na seara publica também deve ser reformula-
da, com proposicoes que permitam avaliar aptiddes, ndo apenas conheci-
mento formal. As instituicoes tém elegido servidores altamente gabaritados
para exercerem atividades meramente operacionais, resultando em desmo-
tivacio e rotatividade. Seria mais vidvel se houvesse uma forma de selecio
ap6s a nomeacao dos servidores para que pudessem ser alocados para
onde seu perfil se enquadraria melhor e seu potencial seria desenvolvido,
favorecendo, portanto, a producio do setor e o aumento da eficiéncia.

2.5 AsoNo DE PERMANENCIA

O abono de permanéncia foi instituido pela Emenda Constitucional no
41/03, consistindo no pagamento do valor equivalente ao da contribuicio
do servidor para a previdéncia social a fim de neutraliza-la.

Anteriormente 2 vigéncia do abono de permanéncia, havia, con-
forme previsto na Emenda Constitucional n® 20/98, isencio da contribuicio
previdencidria, deixando o servidor de contribuir para o regime de previ-
déncia. A partir da EC 41/2003, o servidor continua contribuindo para o
regime proprio de previdéncia a que estd vinculado, cabendo ao Tesouro
do Estado pagar-lhe o abono no mesmo valor da contribuiczo.

De acordo com Sertao (2005), o abono de permanéncia objetiva
incentivar o servidor que implementou os requisitos para se aposentar a
permanecer na ativa, pelo menos até a compulsoria, e promover maior
economia ao Estado que, com a permanéncia do servidor na ativa, con-
segue postergar no tempo a dupla despesa de pagar proventos a ele a
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remuneracao ao que o substituira.

Existem em vigéncia cinco normas possiveis de concessio do
abono de permanéncia aos servidores publicos que estejam em condigdes
de aposentadoria e que desejam permanecer na condicao de servidor ativo.

Descrevemos de forma resumida os amparos legais a concessao
do abono de permanéncia. O servidor devera preencher os requisitos para
aposentadoria nas seguintes situacoes:

12 HIPOTESE: Prevista no art. 40, § 19 da CF/88. O servidor que,
apos 31/12/2003, data da publicag¢ao da EC n® 41/03, programe todos os
requisitos para se aposentar voluntariamente com proventos integrais e
mesmo assim decida permanecer em atividade fard “jus” ao abono de
permanéncia pelo menos até completar 70 anos de idade, quando saira
pela compulsoria.

28 HIPOTESE: Prevista no art. 22, § 52 da EC n® 41/03. O servidor
que ingressou em cargo efetivo até 16/12/98, data de publicacdo da EC n®
20, e implementou os requisitos elencados no caput do art. 2° da EC n® 41/03
tera direito a perceber o abono de permanéncia, desde que permaneca na
ativa pelo menos até a idade de 70 anos, quando saird compulsoriamente.

3¢ HIPOTESE: Prevista no art. 32, § 1° da EC n° 41/03. Todos
os servidores que tenham cumprido os requisitos para a aposentadoria
voluntaria até 31/12/2003, data de publicacao da EC n® 41/03, o que cor-
responde a se aposentar sob a égide do texto original da CF/88, ou do
texto emendado pela EC n® 20/98, e que contem, ainda, com 30 anos de
contribuicao, se homem, ou 25 anos de contribuicio, se mulher; desde que
permanecam trabalhando e, pelo menos, até a idade de 70 anos, quando
sairdo pela compulsoria.

42 HIPOTESE: Prevista no art. 32 da EC n® 47/2005. O servidor
que ingressou em cargo efetivo até 16/12/98, data da publicacdo da EC n®
20, e atendeu a todos os requisitos necessarios para se aposentar volunta-
riamente com proventos integrais e mesmo assim decida permanecer em
atividade fard “jus” ao abono de permanéncia pelo menos até completar
70 anos de idade, quando saira pela compulsoria.

52 HIPOTESE: Prevista nos artigos 172 § 1° da ON 15 e artigo 23
da ON 16, ambas de 23 de dezembro de 2013, concessio do abono de
permanéncia ao servidor que cumprir as exigéncias para aposentadoria
especial que corresponde a 9125 dias (25 anos) até completar 70 anos de
idade, quando saird pela compulsoria.

3. METODOLOGIA

O presente artigo consiste em uma pesquisa qualitativa, procurando enten-
der a realidade constituida de fendmenos socialmente construidos, cujas
transformacoes socio-historicas assumem aspectos que nio podem ser ape-
nas capturados pelos nimeros da estratégia quantitativa. “[...] A mudanca
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das coisas nao pode ser indefinidamente quantitativa, transformando-se e,
em determinado momento, sofrendo mudang¢a qualitativa. A quantidade
transforma-se em qualitativa” (LAKATOS, 1992, p. 99). Trata-se de um estudo
de caso (YIN, 2010) de uma Instituicao Federal de Ensino Superior (IFES).

Essa pesquisa €, quanto aos fins, descritiva, visando a conhe-
cer situacoes, costumes e atitudes pela descricao detalhada da atividade,
objetos, processos e pessoas. “A pesquisa descritiva expoe caracteristicas
de determinada populacio ou de determinado fendmeno. Pode também
estabelecer correlacdes entre varidveis e definir sua natureza” (VERGARA,
2005, p. 47). Assim, o fendmeno a ser pesquisado e discutido serd o “abono
permanéncia como ferramenta na redugio dos gastos publicos com pessoal
em uma Instituicao Federal de Ensino Superior.”

A coleta de dados foi feita através do Sistema Integrado de
Administracao de Recursos Humanos — SIAPE, tendo como populacio os
servidores docentes e técnico-administrativos de uma Instituicio Federal de
Ensino Superior, e a amostra foi composta pelos servidores que recebem
o beneficio do abono de permanéncia.

Os dados foram obtidos no més de agosto de 2015, utilizando
como referéncia a folha de pagamento dos servidores da Institui¢io no
més de julho de 2015.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

No sentido de atender os propdsitos desta pesquisa e responder a questao
principal deste artigo, buscou-se, inicialmente, conforme Quadro 01, diag-
nosticar a composicio do quadro de servidores da Universidade Federal
de Vicosa.

Quadro 1 — Composicio da forca de trabalho

CARGO SEXO CARGO
Masculino Feminino Servidores (as) %
Servidores | % | Servidoras %
Professor 741 20% 444 13% 1.185 33%
Técnico 1.753 48% 706 19% 2.459 67%
Administrativo
Total por Sexo 2.494 | 68% 1.150 32% 3.644 100%

Fonte: SIAPE (agosto/2015).

O Quadro 1 mostra a existéncia, em julho de 2015, de 3.644
servidores (as) ativos na Instituicio de Ensino em estudo, sendo 2.494 do
sexo masculino e 1.150 do sexo feminino.

Constata-se a existéncia de 2.459 servidores (as) técnico-admi-
nistrativos e 1.185 docentes, sendo presente nas duas categorias maior
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concentracao do sexo masculino.
Considerando o nimero de servidores ativos, os técnicos repre-
sentam 67% da forca de trabalho da Instituicio e os docentes, 33%.

Quadro 2 — Composicio da forca de trabalho em relacio ao
abono de permanéncia

CARGO SEXO CARGO
Masculino Feminino Servidores %
(as)
Servidores % Servidoras %

Professor 120 16% 41 05% 161 21%
Técnico- 506 67% 85 11% 591 78%
Administrativo

Total por 626 83% 126 17% 752 100%
Sexo

Fonte: SIAPE (agosto/2015)

O Quadro 2 mostra que, em agosto de 2015, a UFV tinha, em seu
quadro de servidores, 752 servidores (as) em gozo do beneficio de abono
de permanéncia, 591 técnicos administrativos e 161 docentes. Consideran-
do o nimero de servidores totais apresentados no Quadro 01, 24,03% sao
funcionarios técnico-administrativos e 13,59% siao docentes, corresponden-
do a 20,64% da composicao total da folha de pagamentos da Institui¢io.

Observa-se aqui a permanéncia da maior representatividade no
sexo masculino, correspondendo a 83% do total de servidores em abono
de permanéncia.

Verificamos a existéncia de 161 docentes em abono de perma-
néncia, representando 13,58% da composicao da forca de trabalho dos
profissionais do magistério superior na Instituicao.

Considerando o nimero de servidores do Quadro 02, foram pa-
gos R$ 626.040,18 referentes ao beneficio do abono de permanéncia, que,
quando projetados em relacdo ao total, correspondem a R$ 5.691.274,36
em forca de trabalho que estio sendo mantidos em detrimento de novas
contratacoes.

O Quadro 3 mostra maior concentraciao de servidores em idade
inferior a 60 anos no caso de homens e 55 no caso de mulheres, requisi-
tos minimos de idade para o beneficio de aposentadoria com proventos
integrais, assegurada pela Emenda Constitucional n® 41/2003.

Constata-se que 302 servidores (as) técnico-administrativos e
119 docentes estio acima destes limites de idade e maior concentracio
no cargo de docentes quando comparados em nimeros relativos com os
técnicos administrativos.

256 Revista de Ciéncias Humanas, Vigosa, v. 16, n. 2, p. 245-262, jul./dez. 2016



Quadro 3 — Servidores em abono de permanéncia por faixa etiria

CARGO SEXO
Masculino Feminino
< 60 anos > 60 anos <55 ANOS >55 ANOS
Professor de 37 83 5 36
3°. Grau
Técnico- 270 229 12 73
Administrativo
Total faixa 307 312 17 109
etaria

Fonte: SIAPE (agosto/2015)

Verifica-se ainda, no sexo feminino, um maior nimero, tanto de
docentes como de técnicos, acima da idade minima para aposentadoria
integral.

Ressalta-se ainda que, do total de beneficidrios do abono de
permanéncia, 97 casos se enquadraram nas Instrucbes Normativas 15 e
16/2013 que regulamentaram o pagamento de abono de permanéncia a
servidores em condi¢coes de aposentadoria por exercicio de 25 anos de
atividade insalubre, penosa ou perigosa.

Tabela — 1 Servidores técnico-administrativos em abono de
permanéncia por classe funcional

TECNICOS ADMINISTRATIVOS

SEXO Classe A | Classe B | Classe C | Classe D | Classe E | Total %
Masculino 44 148 191 88 35 506 85,62%
Feminino 3 0 39 26 17 85 14,38%
Total 47 148 230 114 52 591 100,0%
Percentual | 7,95% 25,04% | 38,92% | 19,29% 8,80% | 100,0%

Fonte: SIAPE (agosto/2015)

A Tabela 1 mostra que a maior parte dos servidores (as) técnico-
-administrativos em gozo do beneficio do abono de permanéncia se con-
centram nos cargos das classes B, C e D, representando, conjuntamente,
83,25% do total de beneficiados.

Porém, quando somados os cargos das classes A, B e C, eles
representam 71,91%, correspondendo as menores remuneragdes quando
comparados com os niveis D e E do PCCTAE — Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educac¢ido, no ambito das Instituicoes Federais
de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacio.

Nas classes A, B e C, a remuneracao ultrapassa R$ 4.663,75,
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correspondente ao teto previdencidrio estabelecido pelo INSS como limite
para a taxacdo de inativos pelo desconto da previdéncia social. Neste caso,
o abono de permanéncia nao representa beneficio financeiro, visto que, se
aposentado, o servidor também estaria isento da contribui¢cio previdenciaria.

5. CONCLUSAO

Este trabalho, em consonincia com o objetivo proposto, verificou o fend-
meno do beneficio do abono de permanéncia na Universidade Federal de
Vicosa no sentido de responder a seguinte questio: Como se did o com-
portamento da forca de trabalho na Universidade Federal de Vicosa em
relacio ao abono de permanéncia?

Nesse sentido, as informacoes obtidas no SIAPE possibilitaram
identificar e quantificar os servidores da Instituicao de Ensino Superior em
estudo, em relacio ao beneficio do abono de permanéncia.

Em conformidade com a literatura de gestiao de pessoas no servico
publico, constatou-se uma economia superior a cinco milhdes de reais em
reposicio da for¢a de trabalho na IFE em estudo.

Entretanto, um fendmeno importante a ser destacado foi a pre-
senca de grande nimero de servidores, integrantes das classes A, B e C,
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico- Administrativos em Educaciao
no Ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacio, em gozo do beneficio do abono de permanéncia. Os servidores
abrangidos por estas trés classes tém remuneracio inferior ao teto previ-
dencidrio, atualmente de R$ 4.663,75, ou seja, ao se aposentar, eles estarao
isentos da contribuicio previdencidria, nao podendo considerar este bene-
ficio como motivo para retencao da forca de trabalho nestas trés classes.

Detectou-se retencido de 161 docentes que ja tém os requisitos
de aposentadoria, seja de forma integral ou proporcional, evidenciando
aqui a eficiéncia do beneficio do abono na retencao destes servidores,
considerando seu alto nivel de formacido, em sua maioria, com nivel de
doutoramento e pds-doutoramento, com vasta experiéncia profissional, para
0s quais a reposi¢ao representaria custos relevantes aos cofres publicos.

Este resultado comunga com Borges et al. (2009) no que tange
a sugestido proposta pelos autores de que seria mais produtivo levar em
conta as tendéncias modernas de gestio do capital intelectual, preservan-
do e compartilhando o conhecimento, constituindo, portanto, um banco
de talentos que integraria os servidores publicos que, ao invés de serem
incentivados a deixar o setor publico, se manteriam no cargo, agregando-
-lhe valor (BORGES et al., 2009).

Destaca-se, portanto, o Abono Permanéncia como um beneficio
importante na Gestao Publica, que contribui para um menor custeio do
Estado. Além disso, é requerido nao s6 por questdes financeiras, como
também pessoais e motivacionais.
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Percebe-se o abono de permanéncia como ferramenta inquestio-
navel de retencio de pessoas, indo ao encontro ao exposto por Chiavenato
(2009), ao destacar que a valorizacio do capital humano ¢ de fundamental
importancia, pois cada vez mais ela € vista como um fator primordial para
o sucesso de uma instituicao. Para que se sintam valorizadas, as pessoas
necessitam de direcionamento para realizar suas fun¢des com mais efici-
éncia, eficicia e efetividade, apontando ainda que as pessoas sio o capital
humano das instituicdes e como tal agregam um valor incomensuravel,
precisando ser mantidas e desenvolvidas.

Indo de encontro, em verde, significa indo contra. Indo ao en-
contro significa indo a favor. Vale conferir.

E importante destacar que esse estudo contribui nas discussoes
sobre beneficios da Emenda Constitucional n® 41/2003, na reducio dos
gastos publicos com pessoal, em especial, na Instituicio Federal de Ensino
Superior em questio, apresentando vantagens do ponto de vista financeiro
para a instituicio ao manter em seu quadro servidores em gozo do bene-
ficio de abono de permanéncia. Por outro lado, torna-se um entrave no
planejamento da Organizacao no que tange ao planejamento e dimensio-
namento da forc¢a de trabalho, considerando o exposto por Lucena (1991)
e Dutra (2002), ao destacarem a importancia de dimensionar e planejar
as necessidades de recursos humanos a longo/médio/curto prazos para
atender as exigéncias e aos objetivos de uma empresa, que exige a busca
de técnicas apropriadas a sua realidade.

Vale ressaltar que este estudo se limitou apenas a uma Instituicao
Federal de Ensino Superior, cabendo, assim, verificar em estudos futuros o
comportamento de servidores de outras Instituicdes de Ensino bem como
de outros 6rgaos do servico publico federal.

Nio foi abordado neste estudo o cariter tributirio do abono de
permanéncia, sendo necessirio um maior aprofundamento em estudos fu-
turos, visto que o beneficio do abono de permanéncia eleva a contribuicio
do servidor no Imposto de Renda Retido na Fonte, por ser esse beneficio
considerado de natureza remuneratdria, sendo tributavel, podendo, em al-
gumas situacoes, ocorrer redu¢ao na remuneracao liquida destes servidores.

Estudos posteriores devem também verificar a qualidade da
mao de obra que esta sendo retida, verificando o nivel de producio dos
docentes e o desempenho dos servidores nos programas de avaliacdo de
produtividade, garantindo, assim, a exceléncia na administracio de recur-
sos publicos e garantindo a qualidade dos servicos prestados a sociedade.
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