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RESUMO

Este estudo busca verificar quais sdo as perspectivas e desafios da politica de
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal do Amapa (UNIFAP). Dessa forma, o objetivo geral é
descrever e levantar a avaliagdo da Politica de Capacitacdo e Desenvolvimento dos
Servidores Técnico-Administrativos da UNIFAP, no periodo de 2013 a 2017. A
pesquisa é caracterizada como descritiva, utilizando-se para a investigacdo a
abordagem qualitativa. Para isso, a pesquisa teve um percurso metodolbgico
constituido de trés etapas: analise documental, grupo focal com os servidores e
entrevista com gestores.Para efeito deste estudo, definiu-se como l6cus, trés Pro-
Reitorias: Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas, Pro-Reitoria de Planejamento e Pro-
Reitoria de Graduagdo. Como resultados, obteve-se: identificacdo de diversas acdes
implementadas e um numero expressivo de servidores beneficiados dentro do
periodo investigado; fragilidades no processo de gestdo das acdes de capacitacao,
notadamente no levantamento das necessidades de capacitacdo; auséncia do
modelo de gestdo da capacitagdo por competéncias. A caréncia de cursos
especificos € um dos fatores que desmotivam os técnicos das Pro-Reitorias
pesquisadas quanto a participacdo nas acBes, bem como a capacitacao
continuada.Os resultados também mostraram que houve convergéncias entre a
opinido dos servidores e dos gestores em relacdo aos impactos das acbes no
desempenho dos servidores capacitados, sendo evidenciado aspectos positivos
como maior seguranca, celeridade e mais efetividade nas atividades desenvolvidas.
Contribuindo assim para melhoria dos servigos prestados a comunidade académica.
Sugere-senovas pesquisas a outras IFES, de modo a ampliar as discussdes e a

tornar as acdes de capacitacdo mais efetivas.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Gestdo por competéncias. Capacitacdo de

pessoas.



ABSTRACT

This study aims at verifying perspectives and challenges concerning training and
development policies of the technical-administrative servers of the Federal University
of Amapa (UNIFAP). Therefore, the main goal is to describe and to do an
assessment of the Training and Development Policy of the Technical-Administrative
Servers of UNIFAP from 2013 to 2017. The research has a descriptive and
qualitative approach. In this sense, the methodological course consisted of three
stages: documentary analysis, servers focus group work and interview with
managers. For the purpose of this study, three Pro-Rectorates were defined as a
locus: Pro-Rectorate of People Management (PROGEP), Pro-Rector of Planning
(PROPLAN) and Pro-Rector of Graduation (PROGRAD). The results obtained were:
identification of several implemented actions and an expressive number of servers
benefited within the investigated period; weaknesses in the process of management
of training actions, especially in the survey of training needs; absence of the
competence-based management model. The lack of specific courses is one of the
factors that discourages the technicians of the Pro-Rectorates researched regarding
participation in the actions, as well as the continuous training. The results also
showed that there was convergence between servers and managers’ opinions
regarding the impacts of the actions on the trained servers performance being
evidenced some positive aspects such as more security, celerity and more
effectiveness in the developed activities which contribute to improve the services
provided to the academic community. Further research is suggested to other IFES in

order to broaden the discussions and reach more effective training actions.

Keyword: People Management. Competence management. People development.
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1 INTRODUCAO

Um dos grandes desafios da administracdo publica brasileira €
potencializar a capacidade do governo na gestdo de suas politicas publicas. Para
isso, 0 investimento em politicas que visem ao aperfeicoamento permanente dos
servidores podera contribuir consideravelmente para a melhoria da qualidade do
servico publico (AMARAL, 2006). Nesse sentido, a gestdo de pessoas no setor
publico, deve procurar desenvolver um planejamento de mecanismos de
capacitacdo e desenvolvimento do servidor publico, com vistas a promover a
melhoria da qualidade, eficiéncia e eficacia dos servicos prestados aos cidadaos,
através da profissionalizacéo.

Nas universidades federais, os avancos referentes a profissionalizacao
dos servidores sao significativos, notadamente, com a aplicacéo da lei 11.091, de 12
de janeiro de 2005 (BRASIL,2005), que instituiu o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e inseriu no referido Plano: o
Programa de Dimensionamento das Necessidades de Pessoal; o Programa de
Avaliacdo de Desempenho e o Programa de Capacitacdo. Ademais, a publicacdo da
Lei 11.091 demandou uma remodelagem administrativa e de conhecimento referente
aos paradigmas que sustentaram, até entdo, a conducdo do gerenciamento da
gestdo de pessoas das Instituicbes Federais de Ensino Superior — IFES, objetivando
um melhor direcionamento dos cargos funcionais para o alcance das metas
organizacionais.

Esses avangcos se consubstanciaram a partir da edicdo do Decreto n°
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), a qual determina que os programas e agodes
de capacitacdo sejam estruturados a partir de conhecimentos, habilidades e atitudes
gue contribuam para a consecucao dos objetivos das organizacdes regidas por este
Decreto, que tem como premissa tedrica a gestdo por competéncia atrelada a
capacitacao.

Nesse sentido, em atendimento a legislagdo supracitada, a Universidade
Federal do Amapa — UNIFAP, através da Resolucdo de N° 15/07- CONSUL-
UNIFAP de 28 de gosto de 2007, aprovou a proposta do Programa de Capacitacao
dos Servidores Técnico-Administrativos da UNIFAP, caracterizando-se em um

conjunto de acdes voltadas ao desenvolvimento institucional através do investimento
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educacional dos servidores do quadro técnico-administrativo da Instituicdo, que, por
exigéncia legal, deve realizar-se continuamente. O referido Programa foi constituido
visando atender as especificidades profissionais dos servidores da UNIFAP;
promover o desenvolvimento das habilidades necessarias ao desempenho
profissional e de valores e atitudes focados no crescimento integral do servidor.

Considerando que um dos objetivos do Plano de Desenvolvimento
Institucional da UNIFAP é valorizar o servidor e incentivar sua ascensao na carreira,
tem-se por proposito manter e ampliar a politica de educacéo continuada, a partir de
Planos de Capacitacéo e Qualificacdo, com foco na aquisicdo e desenvolvimento de
competéncias, conforme a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
estabelecida no Decreto 5.707/2006.

Dentro desta perspectiva, torna-se imperativa a promocdo de estudos e
pesquisas que venham possibilitar reflexdes sobre o caminho percorrido,
identificando os ajustes pertinentes e 0s avangos que se fazem necessarios para o
aprimoramento das acGes de capacitacdo da UNIFAP. Como também, contribuir
para melhor aplicacdodos recursos e potencializacdo dosresultados profissionais e
institucionais.

O presente estudo foi desenvolvido no ambito da Universidade Federal do
Amapa — UNIFAP, que é uma Instituicdo Federal de Ensino Superior — IFES, e h& 29
anos atua no estado do Amapa, por meio de suas atividades de ensino, pesquisa e
extensdo. Sua sede esta situada em Macapa — capital do estado, no Campus Marco
Zero e possui 1.221 servidores publicos ativos em seu quadro efetivo, dos quais 516
sdo técnico-administrativos e 705 docentes, quantitativos atualizados até maio de
2019, conforme relatério emitido pelo Sistema Integrado de Gestdo de Recursos
Humanos — SIGRH, da referida institui¢ao.

Assim sendo, a presente pesquisa destina-se a investigar a avaliacao da
politica de capacitagédo e desenvolvimento do servidor, com foco nas agdes voltadas
a capacitagdo dos servidores técnico-administrativos, implementadas pela UNIFAP
no periodo de 2013 a 2017, observando em conjunto o cumprimento dos preceitos
voltados a capacitacdo e aperfeicoamento de pessoal que constam na Lei
11.091/2005 e no Decreto 5.707/2006, ja citados anteriormente.

Nesse contexto, observando-se os esforcos da UNIFAP, refletidos na
implementagcdo do Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos servidores

técnico-administrativos, convém buscar respostas para as seguintes indagacoes:



15

Quais as perspectivas e desafios da politica de capacitacdo e desenvolvimento dos
servidores técnico-administrativos da UNIFAP? Como os servidores percebem os
impactos da capacitacdo em suas carreiras e rotinas de trabalho? Como os gestores
percebem os resultados das acdes de capacitacdo e suas principais influéncias no
desempenho profissional dos servidores?

Para encontrar respostas as questdes que norteiam este trabalho, traca-
se como objetivo geral: Descrever e levantar a avaliacdo da Politica de
Capacitacdo e Desenvolvimento dos Servidores Técnico-Administrativos da UNIFAP,
no periodo de 2013 a 2017.

Como objetivos especificos:

a) Descrever as acdes de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores
técnico-administrativos, no periodo de 2013 a 2017;

b) Descrever os impactos das a¢Oes de capacitagcdo na carreira e nas
rotinas de trabalho, na percepcdo dos servidores técnico-
administrativos;

c) Registrar a percepcao dos gestores sobre as acfes de capacitacédo e
seus reflexos no desempenho profissional dos técnicos e na
qualidade dos servigos prestados pela instituicao.

A partir de um cenéario onde a capacitacdo de servidores influencia
diretamente os servicos prestados pela Administracdo Publica, tornam-se relevantes
estudos sobre as politicas nacionais e locais de incentivo a formacao, capacitacdo e
desenvolvimento desses servidores, assim como a investigagado dos impactos nessa
populacao e nas instituicdes promotoras dessas acoes.

A pesquisa mostra-se justificavel do ponto de vista da sua relevancia para
a Universidade Federal do Amapa - UNIFAP, pois possibilitara a implementagéo de
acOes de capacitacdo mais efetivas junto aos servidores, como também a
otimizacdo dos recursos investidos nessa politica. Tendo em vista que apos a
publicacdo da lei 11.091/2005 que institui o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativo em Educacgédo (PCCTAE) — que prevé progressao por capacitagdo e
por meérito, além de incentivo a qualificacdo, houve maior investimento na execucgao
das diversas acbes de capacitacdo na UNIFAP, resultando na aprovacdo da
Resolucdo n° 15/07-CONSUL/UNIFAP e na criacdo do Programa de Capacitacao e
Aperfeicoamento dos Servidores Técnico-Administrativos da UNIFAP.
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Este trabalho ter4 relevancia, também, para as demais instituicdes
brasileiras de ensino superior que pretendem criar ou aperfeicoar programas de
capacitacao de servidores, assim como para academia, contribuindo para ampliacéo
do conhecimento e aumento de material bibliografico e cientifico na area de gestéo
de pessoas e capacitagdo no servico publico. Ademais, o nimero de trabalhos que
envolvem a capacitacao de servidores técnicos das Instituicbes de Ensino Superior —
IFES, sobretudo nos aspectos vinculados ao PCCTAE e a PNDP, é bastante
reduzido. Nesse contexto, justifica-se a execucao do presente trabalho, que analisou
os resultados e desafios da Politica de Capacitacdo e Desenvolvimento dos
Servidores Teécnico-Administrativos da UNIFAP, no periodo de 2013 a 2017, na
percepc¢ao dos técnicos e gestores.

Para além do objeto de investigacao, este trabalho tera relevancia para o
Programa do Mestrado em pauta, pois este prevé, dentro de suas linhas de
pesquisa: estudos de politicas publicas em execucdo; de suas formulacbes e
desenvolvimento; das ac6es empreendidas na implementacéo de tais politicas e dos
resultados alcancados. AcbGes essas, que 0 presente trabalho executou na
investigacdo da politica de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores da
UNIFAP.

A pretensédo de pesquisar sobre o tema surgiu a partir das experiéncias
vivenciadas nas acfes de capacitacdo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da
Universidade Federal do Amapa (UNIFAP), o que possibilitou a observacdo de
eventos que provocaram inquietacdes e questionamentos referentes a definicao,
planejamento e os resultados dessas acgfes para os servidores e para a Instituicao.

Tais fatos instigaram e motivaram propor a investigacéo dessas agoes de
capacitacdo. Para isso, resultados de estudos e pesquisas, conduzirdo com maior
seguranca as proposicdes e mudancas, que se fizerem necessarias, ha conducéo
desta Politica, trazendo resultados efetivos para a Instituicao.

Considerando a condicdo de servidora da Instituicdo, da autora, a
viabilidade deste trabalho se potencializou ainda mais, pois 0 acesso as informacdes
necessarias, bem como o contato direto com os técnicos e gestores da Instituicao,
possibilitaram o alcance dos objetivos propostos neste estudo.

Outro fato que contribuiu para a escolha do tema decorreu da atuagao e
experiéncia da autora na area de treinamento e desenvolvimento de pessoal em

instituicbes publicas e privadas. Entre elas destacando-se, além das atividades
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desenvolvidas como facilitadora na propria Instituicdo, objeto desta investigacdo —
UNIFAP, as desenvolvidas no Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas — SEBRAE e na Escola de Administracdo Publica do Estado do Amapa-
EAP. Experiéncias e vivéncias que despertaram o0 interesse genuino pelo
desenvolvimento e desempenho das pessoas nas organizagoes.

Considerando todo 0 exposto, construir novos caminhos para a
capacitacdo, qualificacdo e desenvolvimento dos técnicos administrativos da
UNIFAP é essencial para que se possibilite que esforcos investidos nesse sentido
tragam novas conquistas e ganhos efetivos para os servidores — quanto ao seu
desenvolvimento permanente e adequagdo das competéncias aos objetivos
Institucionais e para a UNIFAP, a efetividade nos gastos com capacitacdo e a
melhoria da eficiéncia e eficacia, com vistas a prover maior qualidade no
atendimento dos servi¢os prestados aos cidadaos.

Este trabalho estd estruturado em cinco sec¢fes, sendo que a primeira
introduz o tema proposto, onde ha a contextualizacdo, a abordagem do tema, as
guestBes norteadoras, a justificativa para o desenvolvimento da pesquisa e seus
objetivos — geral e especificos.

A segunda secéo trata do referencial tedrico, intitulada como Politica de
Capacitacdo e Desenvolvimento de Servidor. Esta dividida em quatro topicos: o
Estado e os Modelos de Gestdo no Servico Publico, Gestdo de Pessoas no Servigo
Publico, Gestdo de Pessoas na Universidade Publica, Gestdo por Competéncia e
Capacitacdo na Universidade Publica.

A terceira aborda o0 percurso metodolégico utilizado para o
desenvolvimento deste trabalho, destacando os passos adotados para se atingir 0s
objetivos propostos. Em seguida, na quarta a apresentacdo e discussdo dos
resultados.

Por fim, na quinta, as considerac¢des finais e as recomendacoes.
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2 POLITICAS DE CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO DE SERVIDOR

2.1 O ESTADO E OS MODELOS DE GESTAO NO SERVICO PUBLICO

A histéria do Estado resume nosso passado, sua existéncia no presente
parece-nos prefigurar nosso futuro. Esse Estado ocorre-nos de maldizé-lo,
mas sentimos bem que, para o melhor e para o pior, estamos ligados a ele.
(BURDEAU, 2005, p. 09).

O Estado, bem como as demais intuicdes constituidas na sociedade
sofreram transformacfes em sua estrutura organizacional no decorrer do tempo.
Dessa forma, a administracdo publica evoluiu a partir de trés modelos de gestéo,
quais sejam: patrimonialista, burocratico e gerencial. A primeira forma de
organizacdo do Estado possuia um modelo de administracao patrimonialista, onde o
bem publico e o bem privado se confundiam (COSTA, 2008).

Na administracdo patrimonialista, predominante do periodo feudal, o
aparelho do Estado era uma extensado do poder do governante e seus auxiliares. Os
funcionarios eram tidos como membros da nobreza, viviam na mais completa
dependéncia do senhor que os convocava e dispensava sem nenhum critério
preestabelecido. O conhecimento e a competéncia profissional ndo eram atributos
considerados para ascensdo aos cargos publicos. Estes eram distribuidos entre os
parentes e amigos do rei. Neste modelo, havia o fomento do clientelismo, nepotismo,
empreguismo e corrupcéo (FERREIRA, 1996).

Na segunda metade do século XIX, como forma de combater a corrupcao
e 0 nepotismo do modelo patrimonialista, surge a administracdo publica burocratica,
consubstanciando a ideia de poder racional-legal. Tendo como principios
orientadores a hierarquia funcional, o desenvolvimento a profissionalizagédo, a ideia
de carreira, o formalismo e a impessoalidade. Ademais, implementou a utilizacdo de
controles rigidos nos processos de admissao de pessoal, nas contratacdes do poder
publico e no atendimento das necessidades da populagéo.

O modelo burocratico teve como ponto positivo a tentativa de controlar os
abusos e a corrupcdo. No entanto, a eficiéncia da administracdo publica ficou
comprometida. Pois o controle passou a ser um fim do Estado ao invés de um meio
para seus objetivos. Com isso, atender as necessidades dos cidadaos, tidos como

clientes, passou a ser um problema.
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Nesse contexto, na segunda metade do século XX surge a administracao
gerencial. Este modelo vem como resposta a crise do Estado, a baixa qualidade dos
servicos publicos e como um instrumento para proteger o patriménio publico dos
desmandos e corrupcado instalados com a burocracia, mas principalmente a sua
ineficiéncia.

Bresser-Pereira (1998) observa que

[...] @ administracdo publica gerencial é orientada para o cidad@o e para a
obtencdo de resultados; pressupde que os politicos e os funcionarios
publicos sdo merecedores de um grau limitado de confianca; como
estratégia, serve-se da descentralizacdo e do incentivo a criatividade e a
inovacgdo; o instrumento mediante o qual se faz o controle sobre os gestores
publicos é o contrato de gestdo (BRESSER-PEREIRA, 1998, p. 28)

Dessa forma, um novo estilo de gestdo fez-se necesséario para se
rediscutir o papel e a forma de funcionamento do Estado. A crise do Estado
instalada com o modelo burocratico levou-o a perda de sua capacidade de realizar
suas funcdes béasicas. O novo modelo que emergiu fortalecia a celeridade nos
processos, sem perder a qualidade nos servicos colocados a disposicdo da
populacdo. Tendo como foco maior a eficiéncia, se aproximando de algumas
praticas oriundas do setor privado, como a reengenharia da administracdo, a

gualidade total e a administracao participativa:

Diferente da velha administragdo publica burocratica, uma nova forma de
administragdo, que tomou de empréstimo 0s imensos avangos por que
passaram, no século XX, as empresas de administracdo de negécios, sem,
contudo perder a caracteristica especifica que a faz ser administracédo
publica: uma administragdo que ndo visa ao lucro, mas a satisfagdo do
interesse publico (PEREIRA; SPINK, 1999).

Para Kliksberg (1993), gerenciar o setor publico ndo é a mesma coisa que
gerenciar o setor privado. As realidades sao diferentes, os clientes sédo diferentes,
assim como a estrutura das organizacdes. No entanto, a organizacao publica se
assemelha com a organizacdo privada na medida em que possui 0S mesmos
processos administrativos, quais sejam: planejamento, organizacdo, direcao e
controle, bem como, para que consiga cumprir com sua funcdo social com
qualidade, €& preciso que possua profissionais competentes, qualificados,
comprometidos com a causa publica.

Assim, diante da transformacdo do estado burocratico para o gerencial, o
principio da valorizacdo do servidor publico vem ser amparado no processo de
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reforma da administracdo publica. Pois mudar o sistema, organizacéo e legislacéo,
nao seria o suficiente para o fortalecimento e a eficiéncia do estado, importava

também criar condicdes objetivas para as pessoas envolvidas na reforma.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

A gestdo de pessoas no setor publico brasileiro pode ser analisada a
partir das reformas administrativas. A primeira reforma noticiada foi na década de
1930, no Governo Getulio Vargas. A énfase foi dada a alteracdo das atividades de
administragdo e menos nas atividades consideradas fins para o governo (COSTA,
2008). Dessa forma, somente neste periodo que a modernizacdo das estruturas do
governo federal, como também a profissionalizacdo dos quadros da administracao
publica comecou a ter uma relevancia significativa, advindas da centralizacdo e das
tendéncias reformistas trazidas pela Revolugéo de 1930 (MARTINS, 1997).

O primeiro movimento marcante da tentativa de superacdo do modelo
patrimonialista — forma de administracdo resultante dos governos absolutistas, era
caracterizado por intenso nepotismo e corrupcao, apresentado anteriormente-, foi a
criacdo do DASP — Departamento Administrativo do Servico Publico, pelo Decreto-
Lei n°® 579/1938, que visava promover uma maguina administrativa nos padrdes
weberianos. Também no que tange ao setor publico, foram os pressupostos da
burocracia, sintetizados por Max Weber (1864-1920), que determinaram o0 seu
funcionamento, inclusive em relacdo a gestdo de pessoas, na primeira metade do
século XX. Buscava-se atingir as caracteristicas de impessoalidade, formalidade e
profissionalismo (COSTA, 2008).

Dessa forma, a esfera publica e a sociedade brasileira passam a
incorporar ideais e principios de organizacdo democratica, tornando-se
imprescindivel a adocdo de novos modelos de gestdo publica em detrimento da
continuidade do patrimonialismo (BRESSER-PEREIRA, 1998).

A partir dessa mudanca proposta — do modelo patrimonial para o
burocratico —, instituiram-se os departamentos de pessoal na gestdo publica, a fim
de atender aos pressupostos do modelo em fase de implementacdo. Os
procedimentos de recrutamento e selecdo passaram a ser formais e baseados em
rigidos critérios de controle e se implementou a avaliacdo de desempenho para

servidores publicos. O funcionario, na administracdo burocratica, deveria ser
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especializado, recrutado por mérito e ter sua conduta pautada pelas normas legais,
e ndo pela vontade pessoal do superior imediato (AZEVEDO; LOUREIRO, 2003).

Para dar uma dimensdo profissional a area de recursos humanos do
Governo Federal, o DASP criou, pela Lei n° 6.871, de 3 de dezembro de 1980, a
Fundacdo Centro de Formacgdo do Servidor Publico (FUNCEP). Era funcdo da
fundacdo “promover, elaborar e executar os programas de formacado, treinamento,
aperfeicoamento e profissionalizacdo do servidor publico da administracao federal
direta e autarquica, bem como estabelecer medidas visando ao seu bem-estar social
e recreativo” (art. 3°). Seu estatuto, aprovado pelo Decreto n° 85.524/1980,
enfatizava a formacéo do corpo técnico da administracdo (ENAP, 2006).

Em 1985, iniciou-se no Governo Sarney (1985-1990) o processo de
redemocratizacdo do Pais, dando fim a 20 anos de ditadura militar no Brasil. No
segundo ano de seu governo, em 1986 a ENAP - Escola Nacional de Administracéo
Publica foi incorporada & FUNCEP, com o intuito de atender a formacao dequadros
superiores da administracdo publica federal. A propostaera criar uma elite de
administradores publicos e formar dirigentes capazesde formular e implementar
politicas publicas (ENAP, 2006).

Ainda no governo Sarney, com a promulgacao da Constituicdo de 1988, o
processo de redemocratizacdo no Pais se consolida. Inaugurando um novo cenario
para o funcionamento do sistema politico e da atuacdo estatal. Restaurando-se
assim, o regime democratico, com énfase na descentralizacdo para execucao dos
servigos publicos. Estabelecem-se também normas para os trés entes da federacao
que uniformizam os mecanismos de entrada na administracao publica brasileira. Sdo
instituidos critérios universais de mérito para acesso por meio de concurso publico,
valorizando-se o desempenho cognitivo e a titulacdo obtida pelos concorrentes as
vagas publicas.

A nova carta constitucional se contrapés ao modelo anterior de multiplos
vinculos empregaticios no ambito publico, determinando o estabelecimento do
Regime Juridico Unico (RJU), que foi instituido por meio da Lei n°® 8.112, de 1990
para reger as relacdes dos servidores publicos (FREIRE; CAMOES, 2015). O regime
juridico dos servidores civis consubstancia os preceitos legais sobre a acessibilidade
aos cargos publicos, a investidura em cargo efetivo (por concurso publico) e em
comissdo; as nomeacoes para funcdes de confianca; os deveres e direitos dos

servidores; a promocao dos respectivos critérios; o sistema remuneratorio (subsidios
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ou remuneragéao, envolvendo os vencimentos, com as especificacdes das vantagens
de cunho pecuniario, os salarios e as reposi¢cdes pecuniarias); as penalidades e sua
aplicacao; o processo administrativo; e a aposentadoria (MEIRELLES, 2002).

Importante frisar que, hoje, por conta da Emenda Constitucional 19/98,
nao existe mais regime juridico Unico para todos os servidores publicos. Assim, o
regime juridico pode ser estatutério, celetista e administrativo especial. O Regime
Juridico Estatutario possui leis especificas, com direitos, obrigacdes e regime
disciplinar do servidor publico. Ja o Regime Celetista é um regime contratual, regido
pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT. Justen Filho (2005, p. 580), explica
que a diferenca fundamental entre o vinculo estatutario e o trabalhista, estd em que
este “somente se instaura mediante um contrato de trabalho, enquanto o vinculo
estatutario é iniciado por meio de um ato administrativo unilateral do Estado”.
Quanto ao Regime Administrativo Especial, decorre de contrato administrativo
temporario. Segundo Moreira Neto (2005, pg. 335), “os contratados por tempo
determinado séo servidores publicos que contraem com a Administracdo um vinculo
bilateral, para atender as necessidades temporarias de excepcional interesse
publico”.

As reformas posteriores, de certo modo, avancaram sobre tematicas
deixadas em aberto pelo texto constitucional. Ainda no Governo Sarney (1985-
1990), foram criadas novas areas para capacitacdo e formacdo de carreiras civis,
com a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP); foi organizado o primeiro
Cadastro Nacional do Pessoal Civil, que posteriormente foi informatizado no Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE); além de terem sido
extintas oito estatais (FREIRE; CAMOES, 2015).

Segundo Costa (2008), no periodo subsequente, ocorreu a reforma do
Governo Collor (1990-1992), que provocou impacto significativo na estrutura
administrativa da época. Houve reducédo do numero de ministérios, fuséo e extingéo
de 6rgaos, afastamento e remanejamento de pessoal, processo permeado por uma
forte ideologia neoliberal. Esse periodo foi marcado pela auséncia de acdes
significativas com vistas a tornar, a partir da profissionalizacdo do servico e
respectivos agentes publicos, a administracdo mais eficaz e pautada em relacbes
formais e meritocraticas.

Em 1995, foi publicado o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do

Estado (PDRAE), dando inicio, no Brasil, a Reforma Gerencial do Estado. Pois a
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Administracdo Burocratica Estatal j& n&o respondia mais as demandas da
sociedade. Dessa forma, a Reforma Gerencial renova a Administracdo Burocréatica,
propondo uma forma mais flexivel e descentralizada de administrar 0s recursos
humanos e definindo um novo perfil para o servidor publico (BRESSER-PEREIRA,
1998). A Nova Politica de Recursos Humanos, um dos projetos adicionais do Plano
Diretor, prioriza a carreira dos servidores publicos do nucleo estratégico do Estado e
inclui quatro elementos basicos: a politica de concursos; a politica remuneratoria das
carreiras de Estado; a reorganizacdo das carreiras; e a politica de capacitacédo
(MARE, 1997).

As mudancas ocorridas no mercado global e os impactos no contexto
interno das organizacfes levaram o Estado Brasileiro a repensar sua Politica de
Gestdo de Pessoas. Assim, no governo Fernando Henrique Cardoso (1995-2002),
foi realizado um diagnostico no qual se constatou uma administracdo publica
fragmentada; uma politica de RH que tentava garantir uma isonomia na qual todos
os servidores recebiam as mesmas condi¢ces, indiferente de qualificacdo ou
atividade realizada; a auséncia de diretrizes de gestdo de pessoas e a confusdo em
relacdo as regras relativas a pessoal. A partir desta constatacdo o governo FHC
retomou o projeto de uma administracdo com profissionais altamente qualificados e,
assim, propds uma renovacdo planejada nos quadros de pessoal (CAMOES;
MENESES, 2016).

Em continuidade as mudancas propostas nas politicas de pessoal no
servico publico, foi instituida a Politica Nacional de Capacitacdo dos servidores
publicos federais a partir do decreto n° 2.794 de 1° de outubro de 1998, que visava a
melhoria da eficiéncia do servigco publico e a qualidade dos servigos prestados ao
cidaddo; a valorizagcdo do servidor - por meio da sua capacitagdo permanente; a
adequacao do quadro de servidores aos novos perfis profissionais requeridos no
setor publico; a divulgacdo e o controle de resultados das acdes de capacitacao; e a
racionalizacéo e a efetividade dos gastos com capacitacao (BRASIL, 1998).

Conforme Pacheco (2002), a politica Nacional de Capacitacdo introduziu
a nocao de publico-alvo e temas prioritarios a serem treinados, trazendo assim uma
visdo gerencial da capacitacdo. No entanto, A implementacdo dessa politica foi

burocratizada, sendo que, até 2002, ndo havia alcancado os resultados previstos,
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nao existindo, portanto, informagcdes gerenciais sobre a capacitacdo de servidores
publicos federais.

Nesse contexto, no governo do presidente Lula (2003-2011) houve um
movimento no sentido de modernizar e profissionalizar o servigo publico, tornando a
gestdo de pessoas uma ferramenta estratégica. Para isso, teve a iniciativa de adotar
0 modelo por competéncia, pela edicdo do Decreto n° 5.707/2006 que instituiu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), cuja premissa teorica de
fundo é a gestdo por competéncia atrelada a capacitacdo (CAMOES; MENESES,
2016).

A atual Politica expressa, no seu Art. 1°, as seguintes finalidades: a)
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos prestados aos cidadaos; b)
desenvolvimento permanente do servidor publico; ¢) adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das instituicbes, tendo como referéncia o
Plano Plurianual; d) divulgacdo e gerenciamento do plano de capacitacdo; e, e)
racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitacao.

Amaral (2006), considera o Decreto 5.707/06 inovador pelos conceitos
que utiliza. Considera capacitacdo como um processo permanente e deliberado de
aprendizagem para o desenvolvimento de competéncias institucionais e individuais.
A autora sinaliza ainda que o referido decreto coloca o foco da capacitacdo na
melhoria da eficiéncia e da eficacia do servico publico e prope uma nova
abordagem, a gestdo por competéncias e que estas devem esta alinhadas aos
objetivos institucionais.

A autora destaca a importancia do desenvolvimento de competéncias,

que esta diretamente vinculado ao processo de capacitagéo e, enfatiza, que:

[...] a moderna gestéo de pessoas, na era do conhecimento, deve assentar-
se em um tripé estratégico: gestdo por competéncias; democratizacdo das
relacbes de trabalho para gerar ambientes adequados a inovacédo; e
qualificagdo intensiva das equipes de trabalho, incluindo também, o uso de
tecnologia da informacg&o (AMARAL, 2006, pg. 554).

Dessa forma, gerir e desenvolver pessoas de forma estratégica torna-se
fundamental e, observar o contexto, os valores, a cultura e constru¢do histérica séo

fatores determinantes para o sucesso neste modelo de gestdo (BERGUE, 2014).
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2.3 GESTAO DE PESSOAS NA UNIVERSIDADE PUBLICA

Os avancos referentes a gestdo de pessoas e a profissionalizacdo dos
servidores nas universidades publicas foram significativos a partir de janeiro de 2005
- apoés longo periodo de greve e amplo processo de negociacéo entre servidores por
meio de representantes sindicais, com o Ministério do Planejamento, Or¢camento e
Gestdo — MPOG e Ministério da Educacdo — MEC -, com a aplicacao da lei 11.091,
de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005), sancionada pelo presidente da Republica
Luis Inécio Lula da Silva e publicado no Diério Oficial da Unido no dia 13 de janeiro
de 2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativo em Educacdo — PCCTAE, no ambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educacado. Inseridos no referido Plano: o
Programa de Dimensionamento das Necessidades de Pessoal; o Programa de
Avaliacdo de Desempenho e o Programa de Capacitacdo (NASCIMENTO, 2015).

A publicacéo da referida Lei demandou uma remodelagem administrativa
e de conhecimento referente aos paradigmas que sustentaram, até entdo, a
conducdo do gerenciamento da gestdo de pessoas das Instituicdes Federais de
Ensino Superior — IFES, objetivando um melhor direcionamento dos cargos
funcionais para o alcance das metas organizacionais.

Nesse contexto, o plano de carreira tem como proposito ser um
instrumento da gestdo para as instituicbes federais de ensino vinculadas ao
Ministério da Educacao. Com origem no plano de carreira, sdo implementadas acoes
para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educacédo e seu
publico-alvo, contemplando as areas de dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal, definidos pelo Decreto n® 5.825 de 2006. Este criou o
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira (PDIC) com diretrizes
definidas em modelos de alocacdo de vagas contemplando a realidade de cada
instituicdo, ao programa de avaliagdo de desempenho e ao programa de
capacitacdo e aperfeicoamento, vinculado ao Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) da Instituicdo (DANTAS, 2015).

Com a implantacdo do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacéo e
Expansao das Universidades Federais (REUNI), instituido pelo decreto n°® 6096 de
24 de abril de 2007, as universidades federais sofreram relevantes transformagodes.

Pois, para atender o objetivo e as diretrizes gerais do programa, as universidades
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devem apresentar um plano de reestruturagdo embasado em seis dimensdes.
Sendo preconizadas ndo apenas a ampliacdo de vagas no ensino superior, mas
postula, a permanéncia do estudante na universidade, a necessidade de melhoria da
qualidade de curriculos e praticas pedagdgicas, a utilizacdo adequada dos recursos
humanos e materiais colocados a disposicdo das universidades, e coloca a
preocupacao com a profissionalizacéo precoce e especializada dos jovens (SOUZA,
KOBIYAMA, 2010).

De acordo com o Programa REUNI, recursos financeiros sédo alocados
para as instituicbes que apresentarem o respectivo plano de reestruturacédo de
acordo com as diretrizes estabelecidas. Desta forma cabe as IFES, de acordo com a
sua especificidade e caracteristicas préprias, elaborar seu plano estratégico com
acles voltadas para a implementacdo de mudancas na sua forma de administrar e
gerir seus recursos materiais e potenciais humanos (BRASILIA, 2007).

A gestdo universitaria ndo deve fugir a essa contextualizacdo de uma
nova forma de gestdo com as pessoas. “A Universidade, por sua funcéo de criar,
manter e transmitir o conhecimento e a cultura da sociedade, inexoravelmente, esta
exposta e inserida neste contexto de transformagdes” (SOUZA, 2009, p.99). As
universidades sao formadas, basicamente, por um conjunto de pessoas, onde as
relacdes sociais, como também as interpessoais extrapolam as estruturas prescritas
no modelo racional burocratico. Assim, as instituicdes universitarias sao
consideradas organizacbes complexas, ndo sO pela sua condicdo de instituicao
especializada, mas principalmente, pelo fato de executar tarefas multiplas. Cada
atividade, embora interdependente em relacdo a outras, possui caracteristicas sui-
generis que a diferem de outras organizagdes, conclui o referido autor.

Para o enfrentamento desses grandes desafios, aproveitando o momento
de ampliacdo da sua estrutura fisica, académica e no quadro de pessoal, que o
Programa REUNI vem proporcionando, as IFES devem optar por mudar suas
filosofias de gestdo de pessoas. Essa mudanca deverd ser iniciada com a
implementacdo de agbes que permitam o desenvolvimento pessoal e profissional
dos servidores universitarios - docentes e técnicos (SOUZA; KOBIYAMA, 2010)

A gestdo das universidades, de acordo com Souza (2009) devera
orientar-se pelas seguintes dimensdes: Dimensdo Administrativa, Dimensé&o
Académica, Dimensdo Humana, e Dimenséo politica e social. Neste trabalho cabe

ressaltar duas dimensdes — a administrativa e a humana. O referido autor destaca
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que a dimensdo administrativa se refere a organizacdo geral da universidade, suas
estratégias, os sistemas de informacdes, a filosofia de gestdo e o desenvolvimento
de uma cultura de avaliacdo para as IFES. A dimensdo humana refere-se ao
desenvolvimento e a valorizacdo dos docentes, dos técnicos e dos estudantes para
a garantia da dedicacdo, do dinamismo e da responsabilidade compativeis com a
dignidade académica.

Nesse sentido, Souza (2009) ressalta que é fundamental a preocupacao
permanente com a qualidade do corpo docente e do corpo técnico, e a qualidade de
todas as demais atividades universitarias. Da mesma forma deve-se incentivar a
criatividade e a inovacdo. Dessa forma, o autor defende que uma politica inovadora
de gestdo de pessoas para as IFES, pautada na dimensdo humana, deve ser
fundamentada nas seguintes acoes:

Educacdo Corporativa — que consiste em processos educacionais, com
vistas a atualizacdo dos técnicos e docentes em todas as areas da universidade. A
aprendizagem continua deve ser prioridade nas IFES, pois consiste em mudancas
na base de conhecimentos, na criagdo de estruturas coletivas de referéncia e no
crescimento da competéncia da instituicdo para agir e resolver problemas.

Aprendizagem e Compartilhamento do Conhecimento - a
institucionalizagéo da aprendizagem e compartilhamento do conhecimento nas IFES
requer o desenvolvimento de infraestrutura de tecnologia adequada, principalmente
para criagdo da memoria institucional nas universidades, entre outras praticas de
gestdo do conhecimento. Para promover o aprendizado das pessoas, tendo em vista
o0 conhecimento coletivo, é importante que se crie condi¢cbes para a atuacdo na
gestdo de equipes, pois se trata de importante estratégia para facilitar o
compartilhamento do conhecimento.

Planos de Reconhecimento e Recompensa — as IFES devem desenvolver
planos e programas de valorizagdo dos docentes, técnicos e estudantes,
reconhecendo suas acfes administrativas, académicas, cientificas, artisticas e
culturais. Desta forma, contribuira para a motivacdo dessas pessoas.

Estimulos a Criatividade e Inovacéo - o estimulo a criatividade e inovacao
deve ser uma pratica permanente nas IFES. As pessoas devem ser incentivadas a
realizar novas criacdes e a colocé-las em pratica, postura essencial para o atual

contexto e, principalmente, para o ambiente universitario.
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Dessa forma, a preocupacdo com a Dimensdo Humana, na gestao
universitaria, vem de encontro as novas tendéncias em gestdo de pessoas, pois a
gestdo universitaria publica deve enfatizar a sua importancia, priorizando, de fato,
essa nova vertente da administracdo (SOUZA, 2009). Afinal, a gestdo universitaria
se faz com pessoas, ou seja, com o desenvolvimento de servidores docentes e
técnicos administrativos (SOUZA; KOBIYAMA, 2010).

2.4 GESTAO POR COMPETENCIA E CAPACITACAO NA UNIVERSIDADE
PUBLICA

O Governo Federal, reconhecendo que o0 modelo de gestdo de pessoas
compreendido como estratégico com articulacdes para as competéncias, instituiu o
Decreto n° 5.707/06, mencionando que a contribuicdo de competéncias institucionais
se da pelo desenvolvimento de competéncias individuais dos servidores mediante a
capacitacdo — entendida como um processo permanente e deliberado de
aprendizagem — (BRASIL, 2006a, art. 2°, inciso |) e que a gestado por competéncia é
interpretada como a “gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL,
20064, art. 2°, inciso II).

Amaral (2006), enfatiza que a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal - Decreto 5.707/2006, tem visédo estratégica. Pois considera que a gestao
de pessoas necessaria € aquela que promove a gestdo por competéncias,
possibilitando uma mudanca de paradigma na gestdo de pessoas no servi¢o publico,
gue visa inovar e aprimorar a capacidade de atender mais e melhor, incluir

servidores e mobilizar seus talentos. A autora considera ainda que:

[...] a gestdo por competéncias significa um olhar diferenciado para o
trabalho, atrelando os conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e 0s
comportamentos exercidos em contexto especifico. O foco ndo mais
repousa sobre a atribuicdo formal de um posto de trabalho. Assim as
competéncias sao constatadas quando utilizadas em situacéo profissional, a
partir da qual sdo passiveis de validacdo. (AMARAL, 2006, p. 554).

Nesse contexto, a gestao por competéncias proporciona novos desafios a
Administracédo Publica - especialmente as IFES, por receberem influéncias de varios

dispositivos legais como os ja citados anteriormente -, pois gera a necessidade de
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praticas modernas de gestdo e melhoria dos processos e servigos publicos em geral
com o cidaddo usuario como maior beneficiario dos resultados. Neste modelo de
gestdo, devem ser identificadas as lacunas de competéncia em determinada
instituicdo para que se estruturem planos e acfes de capacitacdo, construindo 0s
objetivos a serem atingidos e com quais servidores (BATISTA, 2012).

A adocdo do modelo de gestdo por competéncias € recente e complexo,
requer autonomia e flexibilidade de gestdo, aponta incertezas quanto a aplicacéao
desse modelo na esfera publica. Dentre as dificuldades, elas apontam: barreiras
culturais, dificuldades metodolégicas de mapeamento de competéncias, baixo
envolvimento da alta administracdo e niveis gerenciais, dificuldade de articulacdo
das novas praticas aos subsistemas de gestdo de pessoas, caréncia de pessoal
qualificado e desconhecimento do tema. No entanto, mesmo diante das dificuldades
enfrentadas, ao longo dos ultimos anos, diversas organizacdes publicas brasileiras
ja adotaram planos para a implantacdo dos modelos de gestdo por competéncias,
como € o caso da Caixa Econbmica Federal, Banco do Brasil, entre outras
(LANDFELDT, 2016)

Especificamente no contexto das IFES, os desafios envolvem a
revitalizacdo da cultura institucional; a mudanca no significado do papel do servidor
publico na gestéo institucional; a modernizacdo dos modelos de gestdo de pessoas,
uma vez que existe a necessidade de alinhar as praticas de gestdo de pessoas as
estratégias institucionais. Outra dificuldade envolve compatibilizar o planejamento
com a acéo articulados a gestdo por competéncias (OLIVEIRA; SILVA, 2011).

Na busca em atender as exigéncias da Lei 11.091/2005 e do Decreto
5.707/2006, assim como das grandes e rapidas transformacdes sociais, culturais e
econbmicas nos ultimos anos, por meio das politicas publicas, obrigaram as IFES a
reverem seus modelos internos de gestédo, especialmente o de gestdo de pessoas.
Nesse contexto, a universidade publica passando por alteracdes e redefinindo seus
papéis, sobretudo em funcdo das mudancas exigidas pela sociedade atual, iniciou
um processo de intensificacdo da exigéncia de novas habilidades e competéncias
funcionais para o exercicio de suas fun¢gdes administrativas (SOUZA, 2009).

Dessa forma, considerando o contexto das Universidades Publicas
Federais, em 2005, conforme relatado, o governo publicou a Lei 11.091/05 que
dispbe sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Teécnico-

Administrativos em Educacdo- PCCTAE. Na referida lei, sdo previstos os principios,
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diretrizes e as normas para regulamentar o desenvolvimento de servidores técnico-
administrativos das IFES, que sera melhor explanado posteriormente.

Em 2006, dois decretos federais foram estabelecidos no intuito especifico
de normatizar/consolidar a “gestdo de pessoas articulada por competéncias”, no
ambiente das IFES, a saber: Decretos n° 5.824/06 e 5.825/06.

O primeiro decreto versa sobre o Incentivo a Qualificacdo, no qual
estabelece percentuais de concessdo desse beneficio baseados em ambientes
organizacionais de atuacdo dos servidores Técnicos-Administrativo em Educacéao,
além do que as areas de conhecimento dos cursos de educacéo formal relacionados
a cada ambiente organizacional sédo detalhadas nesse decreto (BRASIL, 2006b, art.
1°, § 9° e arts. 2°, 39).

Ja o segundo, estabelece as diretrizes na elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo - PCCTAE, o qual apresentaremos destaques,
considerados relevantes para este estudo, constantes em alguns artigos do Decreto
5.825/06. O primeiro deles estd em seu art. 3°, no qual apresenta alguns conceitos
que devem ser levados em consideragdo na elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento do TAE's, quais sejam:

a) Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar o0s
conhecimentos, as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de
aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos
institucionais;

b) Capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem,
que utiliza a¢gBes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propoésito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais,
por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;

c) Educacéo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de
ensino, por meio de instituicbes publicas ou privadas, nos diferentes
niveis da educacdo brasileira, entendidos como educacdo basica e
educacao superior;

d) Aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de
ensino-aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e

complementa a formacao profissional do servidor, com o objetivo de
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torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as
inovagdes conceituais, metodologicas e tecnoldgicas;

e) Qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em acdes de
educacéo formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e
habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e o
desenvolvimento do servidor na carreira;

f) Desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com
vistas ao alcance de objetivos institucionais e,

g) Avaliagdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela
equipe de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usudrio
definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor (BRASIL, 2006c, art. 3°,
incisos I, I, Ill, IV,V,VI e VII).

O segundo esta previsto em seu art. 4°, no qual prevé que o Plano de
Desenvolvimento serd definido, visando dez garantias, entre elas: (a) a funcéo
estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE; b) a apropriacdo do processo de
trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-os como sujeitos no planejamento
institucional e, c¢) as condi¢cfes institucionais para capacitacdo e avaliacdo que
tornem viavel a melhoria da qualidade na prestacdo de servigcos, ho cumprimento
dos objetivos institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes
da carreira e sua realizagao profissional como cidadaos (BRASIL, 2006c¢, art. 4°,
incisos 1,11 e VIII).

Segundo Landfeldt (2016) nas universidades publicas, em sua maioria, a
gestdo por competéncia ainda nao foi consolidada em suas praticas de gestdo de
pessoas, havendo universidades em etapas mais iniciais de desenvolvimento da
politica e algumas universidades em que 0 processo esta avancado, com a gestao
aplicada em algumas das acOes da gestdo de pessoas, como a capacitacdo e
avaliacdo de desempenho. No entanto, 0 mapeamento de competéncias que tem

por objetivo diagnosticar as necessidades de capacitacdo e desenvolvimento e que
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identifica as lacunas de competéncias dos servidores da organizagdo, ainda é muito
pouco utilizado nas universidades publicas.

No entanto, mesmo diante das dificuldades enfrentadas, ao longo dos
altimos anos, algumas universidades publicas ja adotaram planos para a
implantagdo dos modelos de gestdo por competéncias, como é 0 caso da
Universidade Federal do Pard — UFPA, realizando o mapeamento de competéncias
de todos os servidores Técnicos-Administrativo da instituicdo. No intuito de
compreender quais competéncias cada um dos servidores jA possui e quais
competéncias precisam ser melhoradas e/ou desenvolvidas (COSTA; ALMEIDA JR,
2013).

Segundo Costa et al. (2013) o Mapeamento de Competéncias na
Universidade Federal do Para alcancou seu objetivo de levantar as necessidades de
capacitacdo da universidade para o futuro. Dada a precisdo dos dados que o
mapeamento fornece, a Instituicdo tem condicOes de decidir de forma muito mais
racional que acbes de capacitacdo e de desenvolvimento devem ser implantadas de
forma prioritaria. Ademais, 0s recursos orcamentarios destinados ao
desenvolvimento de servidores poderdo ser utilizados de forma mais racional e
eficiente, alinhando as acdes institucionais as necessidades da organizacgao.

Muitas IFES, apesar de ja terem iniciado o processo de implantacdo do
modelo de gestdo por competéncias, sentem muita dificuldade em implantar o
referido modelo. Esta dificuldade pode ser devido a complexidade de compatibilizar
a legalidade com a realidade que remete ao gestor o desafio de envolver o
planejamento com a ac¢do articulados a gestédo por competéncias (OLIVEIRA; SILVA,
2011).

Dessa forma, a gestdo por competéncias nas universidades publicas -
mesmo constituindo-se como a pedra angular da gestdo universitaria, pois o
conhecimento deve ser a principal fonte de autoridade e poder nas universidades -,
ainda enfrenta um principal desafio: criar as condigbes necessarias para utilizar o
conhecimento em favor dos destinos da propria instituicdo, conciliando competéncia
e democracia no processo de gestao universitaria (SOUZA, 2009).

Atualmente, a carreira dos servidores técnicos administrativos esta regida
pela Lei 11.091/2005, regulamentada pelos Decretos 5.824 e 5.825, ambos de 2006.
Sendo que estes Ultimos estabeleceram o0s procedimentos para a concessao do
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incentivo a qualificacéo e a efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacéo, e
pela Lei 12.772/2012 e alteragdes vigentes (NASCIMENTO, 2015).

Dessa forma, a Lei 11.091/2005 garante ao servidor acesso aos
programas de capacitacdo, sendo incluso nestes os niveis de ensino da educacao
formal, graduacdo académica superior e a pos-graduacdo. Ao mesmo tempo esta
Lei prevé o desenvolvimento da carreira do servidor de acordo com sua
escolaridade, qualificacbes especificas e experiéncias profissional. Porém, sua
ascensao profissional esta condicionada a sua classificacdo quando da inclusédo do
quadro institucional (DANTAS, 2015).

A Lei 11.091/05 expressa, em seu art. 3°,dez principios e diretrizes que a
gestdo dos cargos do Plano de Carreira devera seguir, quais sejam: a) natureza do
processo educativo, funcdo social e objetivos do Sistema Federal de Ensino; b)
dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administracao, e
as competéncias especificas decorrentes; c) qualidade do processo de trabalho; d)
reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacédo profissional na
dindmica de ensino, de pesquisa e de extensdo; e) vinculacdo ao planejamento
estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituicdes; f) investidura em
cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso publico; g) desenvolvimento do
servidor vinculado aos objetivos institucionais; h) garantia de programas de
capacitacdo que contemplem a formacdo especifica e a geral, nesta incluida a
educacdo formal; i) avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como
processo pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
usuarios; e j) oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento,
chefia, coordenagdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

De acordo com a Lei 11.091/05 (BRASIL, 2005), os cargos integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo estao
estruturados em cinco niveis de classificacdo: A, B, C, D, E, bem como quatro niveis
de capacitacao: I, Il, lll, IV, que foram assim organizados baseados nos critérios de
exigéncias de escolaridade para o exercicio das atividades, habilidades,
responsabilidade, conhecimentos necessarios, habilidades especificas, formacao
especializada, experiéncia, risco e esforco fisico.

Uma importante conquista do Plano de Carreira esta relacionada a

definicdo dos ambientes organizacionais que facilitaram a implementacéo de politica
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de desenvolvimento de pessoal, indicando area especifica de atuag¢do do servidor,
integrada por atividades afins - &reas de conhecimento com relagdo direta - ou
complementares - areas de conhecimento com relacdo indireta, estabelecendo
assim, uma grande possiblidade do desenvolvimento do servidor na carreira
(DANTAS, 2015).

O Plano prevé ainda, a progressao por mérito profissional, progressao por
capacitacao profissional e o incentivo a qualificacéo, valorizando e incentivando a
busca continua do servidor pela qualificacao.

A progressdo por merito profissional é entendida como a mudanga
para o padrédo de vencimento imediatamente subsequente a cada 18 (dezoito)
meses de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado satisfatorio em
programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de
capacitacdo, conforme disposto na estrutura de vencimento basico do PCCTAE.

A progressao por capacitacdo é a mudanca de nivel de capacitacao,
dentro do mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo
servidor de certificacdo em Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo
ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida (é permitido o
somatério de cargas horarias de cursos superiores a 20 (vinte) horas-aula),
respeitado o intersticio de dezoito meses, de acordo com o previsto no anexo Il da
Lei 11.091/05 - tabela para progressdo por capacitacdo profissional, conforme
Tabela 1:

Tabela 1 - Tabela Para Progressao Por Capacitacéao Profissional
(continua)

NiVEL DE NiVEL DE

CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

I Exigéncia minima do cargo
Il 60 horas

C 1] 90 horas
v 120 horas
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Tabela 1 - Tabela Para Progresséao Por Capacitacéao Profissional

(concluséo)
NIVEL DE NIVEL DE . .
CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

I Exigéncia minima do cargo
D Il 90 horas
1] 120 horas
v 150 horas
I Exigéncia minima do cargo
Il 120 horas
E 1] 150 horas
v Aperfeicoamento ou curso de capacitacao igual ou
superior a 180 horas.

Fonte: Anexo lll da Lei 11.091/2005, adaptado pela autora

Como se pode observar na Tabela 1, a progressao por capacitacao
profissional é um incentivo ao aperfeicoamento. No entanto, existe uma limitagéo,
uma vez que o servidor pode atingir o nivel IV em quatro anos e meio. Apos esse
periodo, a evolucdo na carreira ocorre apenas por meio da progressao por mérito
profissional, relacionada ao tempo de trabalho. Considerando esta perspectiva, é
importante que as IFES invistam esfor¢os na busca de outros estimulos que possam
motivar os servidores a se capacitarem ao longo da carreira.

Em relacdo ao incentivo a qualificacdo, pois além da progressao
profissional, o plano de carreira do servidor técnico-administrativo oferece um
incentivo ao servidor que possui educacéo formal superior a exigida para o cargo de
que é titular. O beneficio € pago em percentuais calculados sobre o padrdo de
vencimento percebido pelo servidor. Os percentuais sédo fixados em tabela, que
podem variar de 5% a 75%. Sendo que o titulo em area de conhecimento com
relacdo direta ao ambiente organizacional de atuacdo do servidor proporcionara o
percentual maximo, enquanto titulos com relacdo indireta, corresponderdo ao
percentual minimo, de acordo com o previsto no anexo IV da Lei 11.091/05 - tabela
de percentuais de incentivo a qualificacdo, conforme Tabela 2.

Tabela 2 - Tabela de Percentuais de Incentivo a Qualificagdo

Percentuais de incentivo
. Nivel de escolaridade formal Area de Area de
Nivel de . . . :
o superior ao previsto para o conhecimento conhecimento
Classificagéo ot ” ~ ~
exercicio do cargo (*) com relacéo com relacéo
direta indireta
A Curso de graduacdo completo 25% 15%
B Espeuahzagaq com carga horaria 30% 20%
igual ou superior a 360h
C Mestrado 52% 35%
D Doutorado 75% 50%
Fonte: anexo IV da Lei 11.091/05. (*) Curso reconhecido pelo Ministério da Educacao
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Os percentuais relativos ao incentivo a qualificacdo ndo sdo acumulaveis,
porém serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e penséo. O
gue se configura em um grande incentivo para que o servidor busque, ao longo de
sua carreira, uma formacéo superior a exigida para o cargo que ocupa.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (Decreto n°
5.707/2006) estabeleceu, no artigo 3°, algumas diretrizes para balizar as agdes de
capacitacao do servidor publico, conforme apresentado a seguir (BRASIL, 2006a).

a) Incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de
capacitacdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias
institucionais e individuais;

b) Assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacdo, interna
ou externamente ao seu local de trabalho.

c) Promover a capacitagéo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcao e assessoramento.

d) Incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas
préprias instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu proprio quadro de pessoal.

e) Estimular a participagdo do servidor em acdes de educacéo
continuada, entendida como a oferta regular de cursos para o
aprimoramento profissional ao longo de sua vida funcional.

f) Incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para
a promocgao funcional do servidor nas carreiras da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a
participagdo nessas atividades.

Conforme se observa, tais diretrizes sdo amplas, complexas e exigirdo um
trabalho sistematizado para atingir os propositos dessa politica. Para isto, os
gestores publicos utilizardo, como instrumentos, o plano anual de capacitacdo, o
relatério de execucdo do plano anual de capacitagdo e um sistema da gestdo por
competéncia, que possibilitardo maior controle da execucdo de todas as etapas do
processo e, consequentemente, dos seus resultados.

A intencdo da capacitacdo é o desenvolvimento de um quadro de pessoal
com as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e os objetivos da
organizacdo, de modo a garantir seu bom desempenho e o alcance dos resultados e
metas estabelecidos no planejamento estratégico (PANTOJA & BERGUE, 2010).
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Farias e Gaetani (2002), consideram a profissionalizacdo um processo
permanente, que requer capacita¢ao institucional continua, devendo estar associado

a um conjunto de principios que possam assegurar:

1) a institucionalizacdo da preocupacdo com o foco em resultados, em
substituicdo a excessiva preocupacao com procedimentos;

2) que os contetdos das capacitacdes sejam renovaveis e devam ser
adaptados para atender a novas necessidades;

3) o desenvolvimento de programas de capacitacdo que possibilitem uma
mudanca de atitude do publico alvo na direcdo de seu proprio
autodesenvolvimento;

4) estruturas funcionais e organizacionais que favorecam o aprendizado
continuo;

5) estruturas e pessoas capazes de trabalhar com a perspectiva de
adaptacdo permanente, em funcdo do fato de que o ambiente de
mudancas exige constante readaptacao;

6) o desafio de perseguir, sistematicamente, ganhos de produtividade
crescente; e

7) o desenvolvimento e a criacdo de redes de ensino e aprendizagem que
possibilitem o aprendizado em comunidades de profissionais afins.

Espera-se com isso que a profissionalizacdo do servi¢o publico, baseada,
principalmente, na generalizacdo de processos meritocraticos, da capacitacao
continuada e da avaliacdo de desempenho (individual e das organizacdes),
contribua para a eliminacdo de praticas patrimonialistas e clientelistas e que possa
elevar os patamares de racionalidade, de produtividade, de transparéncia, de
abrangéncia, de qualidade e de efetividade dos servicos e das politicas publicas
(FARIAS; GAETANI, 2002).

Para Souza (2009), é fundamental na universidade uma avaliagdo, de
fato, por competéncia, buscando a institucionalizagcdo da profissionalizacdo do
servidor, oferecendo-lhe um plano de carreira sélido, com aperfeicoamento e
qualificacdo permanente. Os processos de avaliagcdo e de capacitagcdo dos
servidores, tanto os docentes como 0s técnico-administrativos, devem considerar,

principalmente, a habilidade de gestdo e a capacidade de se trabalhar em equipe
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para construir a exceléncia na gestdo, e dessa forma possibilitar o alcance dos
resultados almejados pela institui¢ao.

O Decreto N° 5.707/06, que instaura a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) para os oOrgaos da administracdo direta,
autérquica e fundacional (BRASIL, 2006), trouxe como escopo principal a melhoria
da eficiéncia, eficdcia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo e
orienta quanto a necessidade de desenvolvimento permanente para o alcance dessa
qualidade.

Nesse contexto, ao citarmos o Decreto n°® 5.707/2006, enfatizamos que as
atividades de capacitagdo devem ser voltadas para o desenvolvimento de
competéncias institucionais e individuais. Dessa forma, destaca-se a relevancia de
verificar se as acfes do Programa de Capacitacdo da UNIFAP, voltadas para o
aperfeicoamento profissional dos servidores, atendem aos anseios pessoais destes
e se influenciam nos servicos prestados pela Instituicdo. Parece-nos um tanto
desafiador, pois trata-se da necessidade de direcionar politicas que busquem
melhorar 0 desempenho das pessoas na Instituicdo, bem como motiva-las ao
aprimoramento profissional.

Treinamentos podem produzir efeitos diversificados na motivacdo de
diferentes pessoas. No comprometimento, podem reduzir tensbes e conflitos e
favorecer a aceitacdo de mudancas organizacionais. O treinamento esta relacionado
a politicas de incentivo, remuneracdo e valorizacdo, qualidade dos locais de
trabalho, suporte material, financeiro, suporte gerencial ao desempenho na volta do
treinamento, os quais afetam diretamente a autoestima do treinado (ABBAD,1999).

Dessa forma, é fundamental que, antes de iniciar um processo de
capacitacdo, com acgbes de treinamento e desenvolvimento, se verifigue se ha um
consenso dos envolvidos, quanto a sua finalidade para a instituicdo. As pessoas,
que passardo pelo treinamento, precisam ser informadas e conscientizadas da
importancia desse processo, bem como dos beneficios advindos dele. Isso podera
contribuir para que o0s envolvidos possam estar mais motivados e,
consequentemente, colherem resultados mais satisfatorios. Assim, infere-se que os
aspectos comportamentais do individuo, como a motivacdo e a satisfacao
influenciam diretamente nesse processo.

As pessoas, ao participarem de treinamentos, tém varias motivagoes.

Lacombe (2005, p. 322) assim resume — “para muitos, a maior motivacdo do
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treinamento é o aperfeicoamento pessoal e profissional e a perspectiva de mudar a
forma de executar o trabalho”. Dessa forma, quando uma pessoa participa de um
treinamento, ela cria a expectativa de usar as capacidades adquiridas em situacdes
do trabalho, por isso é conveniente que 0s superiores apoiem a aprendizagem e
facilitem o emprego desta no local de trabalho. Caso contréario, o funcionario ficara
desmotivado.

Robbins (2005, p.105) afirma que “motivacéo € o processo responsavel
pelo grau de esforco desprendido, pela direcdo que serdo destinados estes esforcos

e pelo tempo com que o individuo consegue manté-los.” Entdo, motivacdo €
considerada como forga interna e externa, determinando a maneira, e a vontade que
fardo com que o colaborador busque atingir seus objetivos. Ainda de acordo com
Robbins (2005, p. 145), “a motivagao € o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o0 alcance de uma
determinada meta”. Assim sendo, € possivel perceber que a motivagao € uma forga
gue move as pessoas.

‘Individuos altamente motivados podem resultar em aumentos substancial
na produtividade e na satisfacdo do trabalho, além de consideravel reducdo do
absenteismo, do atraso, queixas e assim por diante” (MONTANA e CHARNOV,
2003. p. 227). Nesse sentido, Ferreira (2012), alerta para a importancia de fazer com

gue os servidores se sintam bem ao realizar suas atividades:

[...] um dos grandes desafios da gestdo de pessoas é fazer com que o0s
trabalhadores sintam-se bem com suas atividades, oferecendo-lhes
condicdes adequadas para que tenham um melhor desempenho
(FERREIRA, 2012, p. 09).

Ferreira (2012), afirma que se deve evitar a ocorréncia de conflitos entre

interesses pessoais e organizacionais, destacando ainda:

[...] os funcionéarios sé se tornam altamente produtivos, sé colocam seus
talentos, seu interesse, sua criatividade e seu comprometimento a favor do
servico que desempenham quando se sentem contemplados em seus
interesses e objetivos pessoais (FERREIRA, 2012, p. 10).

De acordo com Dutra (2002), a valorizacdo é consolidada através de
recompensas adquiridas por pessoas como contrapartida de seu trabalho para a
empresa. Essa recompensa citada pode ser compreendida como as expectativas e
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necessidades, tais como: crescimento profissional, qualificagdo, projecao social,
reconhecimento entre outros.

Nesse contexto, as instituicbes precisam entender que colaboradores
motivados, em comum acordo com 0s objetivos, metas e valores institucionais, tem
sido um dos grandes desafios quando se tem como foco a satisfacdo dos clientes
internos.

O cliente interno, satisfeito, consequentemente podera refletir no
aprimoramento da relacdo com o cliente externo, apostando num objetivo mais
amplo, que é a qualidade e eficiéncia nos processos e, consequentemente, 0
alcance dos resultados almejados pela instituicdo. Essa motivacdo muitas vezes
vem por meio de reconhecimento, quando as organizacdes percebem que seus
colaboradores, seus conhecimentos e sua criatividade sao valiosos patrimbénios que
merecem atencao (STEWART, 1998).

O autor ainda assevera que nao é importante apenas dar contribuicdes
para o0s colaboradores para que eles se sintam motivados com a atividade
desenvolvida, mas, sobretudo é preciso treinar profissionalmente, educar, inovar e
mostrar os valores éticos embutidos na sua contribuicdo em parceria com a
organizacao.

Dutra (2002, pg. 17), ressalta que é responsabilidade da empresa criar as
condicBes para que as pessoas possam entregar “o que elas tém de melhor, ao
mesmo tempo em que recebem o que a empresa tem de melhor a oferecer-lhes”. E
preciso que se pense o0 desenvolvimento aliado aos papéis exercidos pelas
organizacdes e pelas pessoas na relagédo de troca que se estabelece entre ambas.

O autor sugere que seja incorporada a gestdo de pessoas a nogado de
desenvolvimento humano, que implique na implementacdo de uma cultura de
aprendizagem permanente, com foco no comprometimento madtuo e na gestao
participativa. Ademais, deve-se pensar o desenvolvimento humano aliado a nogcao
de competéncia. De um lado, as competéncias organizacionais; e do outro, as
individuais. Estas ultimas podendo ser aproveitadas pela empresa, possibilitando
assim agregacao de valor para ambas as partes (DUTRA, 2002).

Kotler (2000) observa que, primeiramente, o capital humano, isto é, o
colaborador da organizagédo precisa estar apto a oferecer produtos de qualidade e
prestar bons servigos de atendimento que clientes externos esperam. O autor tem

uma visdo muito clara sobre a importancia do treinamento para a aquisicdo de
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competéncias e a expde dizendo que “as empresas podem obter sélida vantagem
competitiva com uma equipe de profissionais bem treinados” (KOTLER, 2000, p.
317).

O autor destaca que pessoas bem treinadas apresentam certas
caracteristicas especificas como: competéncia - possuem habilidades e
conhecimento necessarios; cortesia - sdo agradaveis, respeitosos e corteses;
credibilidade - sdo dignos de crédito; confiabilidade - realizam o servico de maneira
consistente e cuidadosa; capacidade de resposta - respondem as exigéncias e aos
problemas dos consumidores com rapidez; e comunicagcdo - esforcam-se para
compreender ocliente e se expressar com clareza (KOTLER, 2000).

A medida mais usada para avaliar a capacidade de transferéncia de
treinamento é o desempenho pos-programa, que compreende acdes direcionadas a
metas, que se ajustam a normas e padrdes culturais. E o conjunto de
comportamentos ligados a tarefas, papéis, normas, expectativas, metas e padrdes
de eficiéncia e eficacia que a organizacdo estabelece. Traduz a relacdo entre
comportamento, condicdo e motivos e envolve habilidade, capacidade, atitude e
motivagao, sendo, portanto, observavel, mensuravel e dinamico (ABBAD, 1999)

Nesse sentido, destacamos a necessidade de se promover um
aperfeicoamento dos servidores alinhado aos objetivos institucionais. Pois infere-se
gue um diferencial no oferecimento de servicos mais eficazes é a implementacdo de
acOes de valorizacdo do capital humano, com vistas ao melhor desempenho no
cargo.

Assim, o Decreto 5.707/06 (BRASIL, 2006 a), definiu como instrumentos
da politica o Plano Anual de Capacitacdo e o seu Relatério de Execucdo. Neles
devem ser definidos os temas e as metodologias de capacitacdo a serem
implementados, gerando informagdes gerenciais sobre o processo de capacitacdo e
desenvolvimento do servidor publico federal e sinalizando os aspectos a serem
melhorados internamente e na efetivacdo da gestdo da capacitacdo baseada em
competéncias. Nessa perspectiva, o citado documento, sistematizou alguns
conceitos considerados importantes para o processo de desenvolvimento de

pessoal:

I- Capacitacado: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com
0 propésito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;



42

II- Gestao por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicéo;

lll- Eventos de capacitagdo: cursos presenciais e a distancia,
aprendizagem em servico, grupos formais de estudos, intercambios,
estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento
do servidor e que atendam aos interesses da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional. (BRASIL, 2006 a).

Assim, pode-se constatar que a capacitacao se tornou uma exigéncia nos
servicos publicos e um processo permanente e deliberado de aprendizagem, que
utiliza acbes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais. Cabendo ressaltar que uma das
estratégias, descritas no Decreto n° 5.707/2006, para a capacitacdo e o
desenvolvimento profissional dos servidores publicos federal é a implantacdo do
modelo de gestdo por competéncias.

Nesse entendimento, Marconi (2003) preconiza que para construir o
alinhamento das competéncias individuais aos objetivos institucionais faz-se
necessaria a estruturacdo de uma politica de capacitacdo, por meio de acbes de
treinamento, desenvolvimento e educacédo (TD&E).

Dessa forma, tendo em vista que ao longo das ultimas duas décadas, o
conceito de treinamento evoluiu, de modo a agregar os termos desenvolvimento e
educacédo, passando a ser concebido em termos de niveis e objetivos distintos.
Segundo Vargas e Abbad (2006), treinamento refere-se a eventos educacionais
planejados, de curta e média duracéo, que tém a finalidade de promover a melhoria
do desempenho dos profissionais por meio da aplicacdo no trabalho de conceitos
aprendidos nas ag¢0des instrucionais. Desenvolvimento consiste em um conceito mais
amplo que abarca oportunidades de aprendizagem ofertadas pela organizagcdo sem,
contudo, estar estritamente relacionado a atividade desempenhada ou lacuna de
competéncia identificada. Ja o termo educacédo, por sua vez, vincula-se a acoes
educacionais de meédia e longa duracdo que visam a formacdo e qualificacdo
profissional continua dos empregados, abarcando cursos  técnicos
profissionalizantes, cursos de graduacao e cursos de pos-graduacao.

Para a presente pesquisa é adotada a definicdo de treinamento proposta
por Vargas e Abbad (2006), na qual o treinamento envolve eventos de curta e média
duracdo, como cursos ou oficinas, que buscam promover a melhoria do

desempenho individual. Dessa forma, as a¢Oes de qualificacdo, executadas pelo
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PQEP/UNIFAP, que contempla ac¢fes de educacdo formal, ndo serdo incluidas
neste estudo. O foco serd para as ac¢des contempladas pelo PAD, que entre suas
linhas de desenvolvimento contém a de treinamentoe desenvolvimento especifico
para cargos e/ou ambientes organizacionais.

Sendo assim, observa-se que treinamento é qualquer atividade que
procura melhorar a habilidade de uma pessoa no desempenho de uma tarefa dentro
da instituicdo da qual esta inserida. Para Gil (2001, p 121), treinamento “¢ o meio
para adequar cada pessoa a seu cargo, com vista ao alcance dos objetivos da
organizacgao.”

Nesse contexto, Ferreira (2012) defende que

[...] as organiza¢Bes que desenvolvem esfor¢cos mais consistentes na area
de capacitacdo sdo aquelas que elaboram programas de treinamento
articulados com os seus objetivos e necessidades e organizados de forma a
se obter um retorno consistente (FERREIRA, 2012, p. 42).

Para que acontecam propostas de treinamento, a organizagcdo tem que
partir da andlise de suas necessidades, imaginando-se treinamentos que atendam
as estratégias organizacionais. Acontecendo o treinamento, 0 seu sucesso vai
depender dos fatores organizacionais que facilitam ou inibem a transferéncia de
conhecimentos, habilidades e atitudes. H& influéncia de alguns fatores
organizacionais sobre a transferéncia, entre eles, o nivel de estimulo e aprovacéo
diante do uso das novas tecnologias, programas de capacitacdo de pessoal,
aplicacdo no trabalho do que foi aprendido, favorecida pelo tipo de suporte
organizacional (ABBAD, 1999).

O sucesso de programas de treinamento esta ligado aos comportamentos
e atitudes de gerentes da organizacéo, aos feedbacks recebidos e a reforgos da
organizacdo. Quando existem posturas mais participativas, delimitagcédo de funcbes
de cada um, condutas mais interativas, motivagao e atribuicdo de responsabilidades,
envolvimento e comprometimento, a geréncia pode conseguir melhores resultados e
favorecer a transferéncia de treinamento (ABBAD, 1999).

Em relagdo aos resultados do treinamento, recomenda Lacombe (2005),
gue os treinados correspondem ao que se espera deles, esse efeito é chamado
pigmaledo, ele é diretamente proporcional a expectativa do responsavel pelo
treinamento e o desempenho e aprendizagem dos participantes do treinamento. O

autor ainda assevera, que para uma empresa ter resultados positivos no
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treinamento, € preciso que os diretores colaborem, apoie os seus subordinados no
sentido de eles aplicarem os conhecimentos adquiridos em pratica (LACOMBI,
2005).

Dessa forma, a percepcdo sera favoravel se o trabalhador perceber
sinceridade, boa intencdo e transparéncia da organizacdo. H& uma expectativa
reciproca entre empregador e trabalhador. Se houver um desequilibrio entre esforgo
e retribuicbes, pode-se gerar desmotivacdo e, consequentemente, diminuird o
empenho na execucao de tarefas (ABBAD, 1999).

No contexto deste trabalho, 0os conceitos permitem entender a relevancia
dos aspectos novos introduzidos pela Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (Decreto n° 5.707/2006) para capacitacdo de pessoas no servico publico
federal, na perspectiva do desenvolvimento permanente do servidor (BRASIL,
2006a). Tornando-se inquestionavel a importancia das areas de treinamento dentro
das Instituicbes Federais de Ensino Superior — IFES, para o desenvolvimento
organizacional e pessoal, especialmente com a implantacdo do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativo em Educacdo — PCCTAE, instituido pela Lei
11.091/2005.

Assim, o0 cenario apresentado se mostra favoravel a implantacdo de uma
politica de valorizacdo profissional e institucional, apontada pelas diretrizes
nacionais como um dos caminhos que levam a uma maior eficiéncia nos servicos
publicos. Nesse sentido, é importante compreender a Universidade Federal do
Amapa dentro deste contexto.

Conforme mencionado, a UNIFAP vem buscando capacitar e qualificar
seus servidores, com vistas a condugdo do alcance dos objetivos e metas
institucionais. Porém, parece-nos necessario verificar se o processo de gestao
utilizado, na conducéo dessas acgdes, esta associado a um modelo de gestado por
competéncia, como preconizado na PNDP — Decreto 5.707/06 e nos Decretos
5.824/06 e 5.825/06 — estes Ultimos estabelecidos no intuito especifico de
normatizar/consolidar a “gestdo de pessoas articulada por competéncias”, no
ambiente das IFES. Em caso positivo, se esta sendo realizado um mapeamento das
habilidades consideradas essenciais ao desenvolvimento institucional.

Dessa forma, alguns pontos se mostram interessante verificar: I. 0s
motivos que levaram os técnicos a participarem ou ndo das ac¢des de capacitacao; .

de que forma acontece o processo de gestdo dessas acdes; lll. se as acdes
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executadas estdo possibilitando o desenvolvimento de competéncias especificas,
em atendimento aos objetivos institucionais, caso positivo, se estdo sendo
aproveitadas pelos técnicos capacitados em suas unidades de trabalho.

O préximo capitulo tem por objetivo apresentar o percurso metodoldgico

utilizado neste estudo.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Pesquisa € um processo de aprendizagem permanente. O pesquisador é
sempre um aprendiz. E a humildade intelectual que deve ser prépria de um
aprendiz que mitiga suas hesitagfes e suas incertezas, e que fecunda suas
interpretacdes e reflexdes acerca do objeto de estudo, face a teoria que o
orientou e ao método que utilizou (VERGARA, 2005, p.265).

No contexto geral, a pesquisa ao abordar a capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos da UNIFAP, procurou identificar como acontece esse
processo, 0S motivos que levaram os técnicos a buscarem a capacitacdo, como 0s
servidores percebem os resultados da capacitacdo em suas carreiras e atividades
funcionais e qual a percepc¢ao dos gestores em relacdo aos impactos da capacitacéo
a instituicdo, por meio do técnico capacitado.

Consolidado o referencial tedrico para a composicdo deste estudo, e
fazendo uso da abordagem qualitativa, da técnica da entrevista e grupo focal,
através da analise de conteudo, foi possivel definir as categorias de andlise, com
base na literatura consultada e, posteriormente, confrontadas com as falas dos
servidores técnico-administrativos e dos gestores entrevistados, dentre as quais: a)
motivacdo (para participacdo ou ndo das acdes de capacitacdo); b) processo de
gestdo das acodes de capacitacao; c) desempenho profissional pos- capacitacéo e, d)
desempenho dos servidores pés-capacitacdo (visao do gestor).

Uma pesquisa procura responder as inquietudes do pesquisador sobre
determinado tema. Dessa forma, Gil (2008) salienta que ela deve ser vista como
processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico, tendo como
principal objetivo apresentar respostas para problemas, por meio da utilizacdo de
procedimentos cientificos.

Nesse sentido, visando atingir os objetivos tracados na pesquisa, optou-
se para a investigacao a utilizacdo da abordagem qualitativa e uma combinacéao das
fontes de informagdes: documentos, o préprio treinando e os gestores. Para tanto,
segue-se o detalhamento dos caminhos metodoldgicos percorridos, a saber: (a)
caracterizacdo da pesquisa (b) estratégia metodoldgica utilizada, (c) a instituicao
pesquisada, (d) participantes da pesquisa, (e) os instrumentos da coleta de dados, e

(f) procedimentos adotados no tratamento e analise dos dados.
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3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto aos fins este estudo se classifica como descritivo. Segundo Gil
(2008), este tipo de pesquisa possui como objetivo a descricdo das caracteristicas
de uma populagéo, fendmeno ou de uma experiéncia.

No presente estudo houve pretensédo da pesquisadora em conhecer os
resultados gerados pelo programa de capacitacdo desenvolvido em uma
Universidade Publica Federal. Assim, a centralidade desta pesquisa foi 0 Programa
de Capacitacdo dos Servidores da Instituicao investigada, proposto pela area de
gestdo de pessoas e referenciado a partir das politicas e diretrizes de governo para
0 aprimoramento da gestdo de pessoas do servigco publico federal, direcionado a
qualificacdo do quadro de servidores.

No que concerne a natureza da pesquisa utilizou-se da abordagem
qualitativa. De acordo com Vergara (2005, p. 10), os métodos qualitativos “Enfatizam
0 que é significativo, relevante, o que pode ndo ser necessariamente frequente no
texto”. Conforme Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiracdes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a
um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que nao

podem ser reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

3.2 ESTRATEGIA METODOLOGICA

Os objetivos especificos do presente estudo demandaram a adoc¢édo de
uma estratégia metodolégica dividida em trés etapas distintas, embora
complementares. Para cada etapa da pesquisa utilizou-se diferentes técnicas

metodoldgicas e instrumentos especificos, conforme descrito no Quadro 1.
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Quadro 1- Descricao das Etapas da Pesquisa

Etapas Objetivos Especificos | Técnica/lnstrumento Fontes da Coleta de
Dados
Etapal Descrever as acfes de Analise Documental Documentos - Leis,
Levantamento e capacitacao e Decretos, Resolucbes

analise de documentos

desenvolvimento dos
servidores técnico-
administrativos, no
periodo de 2013 a
2017

Normativas, Programa
de Capacitacdo e
Aperfeicoamento  do
Servidores TAE's da
UNIFAP, Plano Anual
e Relatdrios Anuais de
Capacitacédo, PDI).

Etapa 2 Descrever os impactos Grupo Focal Amostra de servidores

Realizag&o de Grupo das ac¢les de egressos, evadidos e

Focal com os técnicos | capacitagdo na carreira ndo egressos das
e nas rotinas de acbes de capacitacéo
trabalho, na percepcéo realizadas no periodo
dos servidores técnico- de 2013 a 2017.
administrativos

Etapa 3 Registrar a percep¢éo Entrevista Gestores das unidades

Realizagéo de
Entrevista com
gestores

dos gestores sobre as
acles de capacitacdo
e seus reflexos no
desempenho
profissional dos
técnicos e na
qualidade dos servicos
prestados pela
instituicdo

Semiestruturada

de lotacéo dos
técnicos capacitados

Fonte: Elaborado pela autora

Os procedimentos metodolégicos utilizados e o detalhamento de cada

uma das etapas serdo posteriormente relatados.

3.3 INSTITUICAO INVESTIGADA E DELIMITACAO DO LOCUS

O presente estudo foi realizado na Universidade Federal do Amapa —
UNIFAP, criada pelo Decreto n.° 98.977, de 2 de marco de 1990. E uma instituicéo

federal de natureza fundacional, vinculada ao Ministério da Educacdo. Sua sede,

denominada Campus Marco Zero, esta localizada na cidade de Macapa, capital do

Estado do Amapa.Tem como objetivos desenvolver programas e projetos de ensino

de graduacdo, poOs-graduacdo, pesquisa e extensdo. Declara como Missao

“promover de forma indissociavel

acOes de ensino, pesquisa e extensao,

contribuindo para a formagdo de cidaddos e para o desenvolvimento social,

econdmico, ambiental, tecnoldgico e cultural da regido amazénica” (UNIFAP, 2015,

p. 30).
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Além do campus Marco Zero, a UNIFAP conta com mais trés campi:
Santana, Mazagdo e Oiapoque — este Ultimo também conhecido como Campus
Binacional, localizado a cerca de 600 km da sede, com sua posicdo geografica
fazendo fronteira com a Guiana Francesa.

Os dados atuais do Sistema Integrado de Gestdo de Atividades
Académicas - SIGAA, referentes aos numeros que compdem a comunidade
universitaria, distribuidos em seus campi, apresentam em termos quantitativos 0s
seguintes numeros: 55 cursos de graduacdo, 15 programas de poés-graduacdo
Stricto Sensu (Mestrado), trés programas de pos-graduacdo Stricto Sensu
(Doutorado), dois programas de residéncia médica e multiprofissionais
(Especializacao) e sete programas de pds-graduacédo Lato Sensu (Especializacéo).

Segundo relatério emitido em maio de 2019 pelo Sistema Integrado de
Gestao de Recursos Humanos - SIGRH, a UNIFAP é composta por 1.221 servidores
publicos ativos em seu quadro efetivo, dos quais 516 sdo técnico-administrativos e
705 docentes. Tendo sua estrutura organizacional composta por: | - Org&os
Colegiados Superiores; 1l - Orgdos Executivos Superiores; Il - Orgdos de
Assessoramento; IV - Orgdos da Administracdo Geral; V - Orgéos Executivos de
Administragcdo Especifica. Conforme Organograma Funcional (Anexo A).

Sua estrutura académico-administrativo é composta por sete Pro-
Reitorias, quais sejam: PROGRAD; PROAD; PROEAC; PROPLAN; PROPESPG;
PROCRI e PROGEP. Para efeito deste estudo, definiu-se como l6cus apenas trés
destas, quais sejam: PROPLAN - que tem entre suas competéncias: “Planejar,
coordenar e organizar acdes com vistas a elaboracdo do Planejamento Estratégico
da Universidade” (UNIFAP, 2013 a, pg.1); PROGRAD - por ter o maior contato com
a comunidade académica — docentes e discentes e, a PROGEP, por ser responsavel
pela gestdo do Programa de Capacitacao, objeto deste estudo.

Esta ultima, criada pela Resolugcdo n° 01/2013 - CONDIR, do Conselho
Diretor da Universidade Federal do Amapa, que tem em sua estrutura o
Departamento de Desenvolvimento de Pessoal, que entre suas competéncias tem:
‘gestdo das acOes relativas a: planejamento, acompanhamento, capacitacdo e
avaliagao dos servidores da UNIFAP” (UNIFAP, 2013 a, pg. 8), sendo executada
pela Divisdo de Capacitacdo e Educacdo Profissional — DCEP, responsavel por
‘implementar e coordenar as politicas e as a¢bfes de capacitagdo de pessoal”

(UNIFAP, 2013 a, pg. 8), como ja relatado anteriormente. A equipe da DCET é
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composta por duas servidoras, incluindo a chefia — que tem formag¢ao em sociologia,
e duas especializagbes: Gestdo de Pessoas e Planejamento e Avaliacdo de Politicas
Publicas — e uma assistente administrativo, com formacdo em Relac¢des Publicas.
Para consecucdo dos objetivos especificos desta pesquisa, seguiu-se 0
percurso metodolégico estabelecido em etapas, descritas anteriormente no Quadro
1, da qual cada fase compreende a utilizacdo de um instrumento ou técnica
diferente. Segue-se, portanto, o detalhamento das fases da coleta de dados,
utilizando: analise documental, grupo focal e entrevista. Bem como o procedimento

adotado para tratamento e analise dos dados coletados.

3.4 ETAPA 1 — ANALISE DOCUMENTAL — CAPACITACAO DE SERVIDOR NA
UNIFAP

De acordo com Moreira (2008), a andlise documental tem como finalidade
a identificacao, a verificacdo e a apreciacdo de documentos para determinado fim.

Para coleta dos dados, inicialmente, buscou-se acessar arcabouco legal
que normatiza a politica de desenvolvimento de pessoal na administracdo publica
federal, bem como a legislacdo referente ao desenvolvimento da carreira dos
servidores técnicos das IFES (Apéndice G). Na sequéncia, efetuou-se a selecdo dos
documentos internos da Instituicdo que trata da capacitacdo dos servidores, com
objetivo de mapear e, principalmente, conhecer a Instituicdo, o Programa de
Capacitagdo dos TAE's e o0s caminhos percorridos para a elaboracdo e
implementacéo do Plano Anual de Capacitacéo da instituicdo estudada.

O conjunto de documentos foi composto por: Resolucbes e Atos da
Reitoria que orientam a Capacitacdo dos Servidores na Instituicdo; Relatérios DCEP,
das Acbes de Capacitacdo dos anos de 2013 a 2017; PAC/UNIFAP (2016, 2017);
Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos Teécnico-administrativos da
UNIFAP (2008); PDI/UNIFAP 2015-2019 e resolucdes (Apéndice H).

Para tratamento e andlise do material, inicialmente, realizou-se uma
selecdo para destacar os documentos que seriam analisados; em seguida,
procedeu-se a andlise descritiva do teor textual e do conteddo do material
selecionado. A partir dos dados obtidos, elaborou-se um historico da politica de
capacitacdo e, na sequéncia, a construcdo de quadros com a descricdo das

informacbes coletadas, referentes as acfes de capacitacdo implementadas no
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periodo de 2013 a 2017: numero de agdes realizadas em cada exercicio, bem como
0 quantitativo de inscritos e concluintes. Ressalta-se que a escolha de trabalhar com
este recurso de investigacdo caracterizou-se como um dos procedimentos para
descrever a politica de capacitacdo executada na instituicao investigada.

Na subsecdo que apresentara os resultados desta etapa da pesquisa,
constara a apresentacdo do perfil institucional da UNIFAP e o panorama do
Programa de Capacitacdo dos TAE's com o detalhamento das acfes executadas
dentro do recorte temporal definido nesta pesquisa. Tendo em vista que o estudo ora
apresentado aborda o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos Técnico-
administrativos da UNIFAP, com foco na avaliagdo dos resultados das acdes de
capacitacdo, desenvolvidas no periodo de 2013 a 2017, na percepc¢ao dos técnicos

e gestores.

3.5 ETAPA 2 - GRUPO FOCAL

A Etapa 2 foi realizada com a utilizacdo de outro recurso de investigagao:
o Grupo Focal. Nesta etapa, objetivou-se conhecer a percepcédo dos servidores
técnicos a respeito dos resultados das acbes de capacitacdo em suas carreiras e
rotinas de trabalho. O grupo focal é a reunido de pessoas que convivem em uma
situacdo em comum, essa metodologia é utilizada por estimular a participacdo dos
envolvidos, favorecendo o relato de vivéncias pessoais e a troca de experiéncias,
essa é uma metodologia qualitativa de carater subjetivo (DEBUS, 1997). Como
técnica para coleta de dados, faz-se mencao de que o grupo focal é utilizado quando
se quer compreender diferencas e divergéncias, contraposicdes e contradi¢cdes
(GATTI, 2005).

Zimmermann e Martins (2008) explicitam que, no ambito das abordagens
qualitativas em pesquisa social e no campo da saude, essa técnica vem sendo cada
vez mais utilizada. Os sujeitos participantes da pesquisa encontram no Grupo Focal
liberdade de expresséo, que € favorecida pelo ambiente, levando a uma participagéo
efetiva. Quanto a selecdo dos participantes do GF, deve-se privilegiar a escolha
segundo alguns critérios, conforme o problema em estudo, e desde que possuam
caracteristicas comuns que os qualifiguem para a discussdo da questdo focal
(GATTI, 2005).
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Gondim (2003) afirma que o uso dos grupos focais depende dos
pressupostos e premissas do pesquisador, que pode recorrer a eles para: (a) reunir
informacdes necessarias para a tomada de deciséo; (b) promover a autorreflexéo e
transformacdo social; e (c) explorar um tema pouco conhecido, visando ao
delineamento de pesquisas futuras.

De acordo com Vergara (2005), o grupo focal tem como principais

caracteristicas:

[...] auxilia a construgdo de outros instrumentos de coleta de dados;
apresenta flexibilidade na condugédo das sessdes, podendo o grau de
envolvimento do moderador ser alto ou baixo, conforme os objetivos da
pesquisa; pode provocar insights nos participantes, enriquecendo a
discussdo; as respostas de alguns membros do grupo podem inibir a
manifestagcdo de opiniBes contrarias a opinido média grupal; € inadequado
para discussédo de temas delicados, podendo causar constrangimento aos
membros do grupo; apresenta menor quantidade de dados por participante,
se comparado com a entrevista individual, pode haver dificuldade para
agendar a reunifo, se comparado coma entrevista individual [...]
(VERGARA, 2005, p.112).

De acordo com revisao de literatura, realizada por Zimmermann e Martins
(2008), para utilizacdo do Grupo Focal é necessario um prévio planejamento,
verificando quais aspectos especificos ao andamento dos trabalhos precisam ser
contemplados. Dessa forma, o planejamento € uma etapa fundamental tendo em
vista a necessidade de visualizacdo de particularidades que serdo imprescindiveis
para o alcance do objetivo que se pretende. Assim, a pesquisadora elaborou um
planejamento prévio contemplando os seguintes itens: grupo participante, conteudo,
selecédo do local, convite, cronograma e conducdo da sessdo, conforme relatados

nos tépicos a sequir.

3.5.1 Sujeitos Participantes da Pesquisa

Para efeito desta pesquisa, foram considerados como participantes dos
grupos de foco, 14 servidores, provenientes da categoria funcional Técnico-
Administrativo em Educacado, ativos e em efetivo exercicio na Instituicdo. Estes
divididos em dois grupos de respondentes. O primeiro, composto por 10 servidores,
tendo em vista o0 seguinte perfil: ser egresso dos cursos e terem concluido as acdes
de capacitacdo do PAC/UNIFAP, realizadas no periodo de 2013 a 2017 (Apéndice

D). O segundo, composto por quatro servidores, com o0 seguinte perfil: ndo ter
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participado e/ou ter se evadido das a¢Bes de capacitacdo, executadas no periodo
definido para este estudo (Apéndice E).

Ainda em relacdo aos participantes, levou-se em consideracdo que 0s
técnicos estivessem lotados em um dos departamentos e/ou coordenagcdo que

compdem uma das trés Pro-Reitorias definidas como locus deste estudo.

3.5.2 Coleta de Dados

Para os procedimentos de coleta e andlise dos dados, inicialmente foi
feita a selecdo dos participantes, conforme os propésitos da pesquisa. Para isto,
optou-se por realizar dois grupos de discussdo, conforme os seguintes perfis: a)
egressos das acles de capacitacdo realizadas no periodo de 2013 a 2017 e, b)
servidores evadidos e ndo egressos destas. Assim, foi encaminhado um convite por
e-mail institucional para 13 servidores do primeiro grupo e para seis do segundo
grupo. Posteriormente, realizou-se contato telefénico com esses provaveis
participantes, verificando a possibilidade de aceitacdo. Destes, ndo compareceram
trés no primeiro grupo e dois no segundo. Ficando o primeiro composto por 10
participantes (Apéndice D) e o segundo com quatro (Apéndice E). Dessa forma, a
Etapa 2 deste estudo, contou com 14 participantes.

Os Grupos foram realizados em dia e hora agendado pela pesquisadora.
Sendo o primeiro realizado no dia 25 de abril, as 16h, com duracéo de duas horas e
0 segundo no dia 30 do mesmo més, iniciando as 16h, com duracéo de 55 minutos.
O espaco utilizado para as sessoes foi a sala 2, da area de capacitacdo do prédio da
PROGEP, localizada na propria Instituicdo, tendo uma certa distancia dos outros
setores, com excecdo da area administrativa daquela Pré-Reitoria, que fica no
mesmo prédio, mas em area diferente. A escolha do local se deu em razdo de se
evitar interferéncias externas e assegurar a privacidade dos participantes.

As cadeiras estavam dispostas em forma de “U”, o que possibilitou a
visualizagdo de todos entre si. A pesquisadora, que desempenhou a funcéo de
moderadora, se posicionou em frente aos participantes, em local que facilitou a
visualizacao do grupo.

Visando a uma melhor conducdo da técnica, elaborou-se um roteiro de

atividades com o objetivo de cumprir todos os passos. Para unificar as informacgoes
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e facilitar o desenvolvimento da sesséao, utilizou-se o notebook e data show com o
detalhamento do roteiro e das perguntas norteadoras.

O inicio da coleta dos dados se deu com a moderadora dando as boas
vindas e agradecendo a presenca de todos, ressaltando a contribuicdo que estavam
prestando para a execuc¢do da pesquisa. Fez uma sucinta explanacao do tema e do
objetivo central da pesquisa e de sua relevancia para a instituicdo e para 0s
servidores. Na sequéncia, pediu aos participantes que fizessem uma breve
apresentacao dizendo nome, funcéo e lotacao.

Apds uma breve abordagem sobre a técnica, a moderadora apresentou o
objetivo da reunido e prestou orientagcdes sobre a dinamica do trabalho, reforcando
alguns pontos que possibilitariam um melhor resultado, sendo os principais: a
importancia de todos participarem, de se evitarem as conversas paralelas e evitar
dispersdo. Por ultimo, falou da confidencialidade dos dados individuais coletados,
necessidade da andlise e divulgacao dos resultados. Na sequéncia, todos fizeram a
leitura e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice A) e a
moderadora iniciou as questdes norteadoras.

Em relacdo as questdes de coleta dos dados do grupo focal, cabe
ressaltar que a pesquisadora elaborou um roteiro constituido por perguntas
centradas nas categorias definidas a priori, com base na revisdo da literatura
abordada neste estudo, a fim de esclarecer a questdo e estimular a discusséo
(Apéndice B). Este foi previamente analisado e a validacdo foi realizada por duas
servidoras que atuam no Departamento de Registro e Controle Académico vinculado
a PROGRAD.

Toda a sesséo foi audio-gravada com prévia permissado dos participantes,
facilitando a transcrigéo posterior. A reunido do primeiro grupo durou duas horas e a

do segundo, 55 minutos.

3.6 ETAPA 3 — ENTREVISTAS COM OS GESTORES

O recurso de investigacdo utilizado na terceira e Ultima etapa foi a técnica
de entrevista. Segundo Brito Jr (2011), esta € a técnica mais indicada em analises
de percepcédo de colaboradores quanto a processos e politicas organizacionais, pois
proporciona ao pesquisador reunir um significativo nimero de dados e informacdes

gue atribuirdo grande relevancia ao trabalho cientifico.
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3.6.1 Sujeitos Participantes da Pesquisa

O grupo de respondentes das entrevistas foi composto por cinco gestores,
das unidades de lotacdo dos técnicos capacitados, que ocuparam cargos de gestao,
no periodo a que se refere a investigagdo, em uma das trés Pro-Reitorias definidas
como locus deste estudo, quais sejam: 1- Diretora do Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas- DDP/PROGEP; 2- Diretor do Departamento de
Planejamento — DEPLAN/PROPLAN; 3- Diretora do Departamento de Registro e
Controle Académico — DERCA/PROGRAD; 4- Coordenadora de Ensino e
Graduacdo — COEG/PROGRAD; e 5- Chefe da Divisdo de Capacitacdo e Educacao
Profissional - DCEP/PROGEP (Apéndice F).

3.6.2 Coleta de Dados

As entrevistas, com roteiros semiestruturados (Apéndice C), foram
submetidas aos gestores (Apéndice F), objetivando registrar suas percepcdes sobre
as acdes de capacitacao e seus reflexos no desempenho profissional dos técnicos e
na qualidade dos servicos prestados pela instituicdo. Foram agendadas e
executadas individualmente.

Primeiramente, foi feita a apresentacdo da pesquisadora, da tematica e
dos objetivos do estudo. Na sequéncia, foi proferida a leitura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice A), como também, observada
a aprovacao da pesquisa pelo Conselho de Etica em Pesquisa - CEP/UNIFAP. ApGs
informado o carater confidencial e a protecdo de dados dos participantes, foi
solicitada a permissdo para a audio-gravacdo, tendo a concordancia de todos os
participantes. Somente apds esses procedimentos, iniciou-se a entrevista.

No dia oito maio de 2019, foram realizadas as entrevistas com a diretora
do DERCA e com a coordenadora de Ensino de Graduacdo — COEG. A primeira
comegou as nove horas e durou 26 minutos. A segunda teve inicio as 10h30min,
com duragdo de 23 minutos. No dia 10 do mesmo més, as 09h30min, ocorreu a
entrevista com o Diretor do DEPLAN, que durou 19 minutos.

Para caracterizar a Politica de Capacitacdo da UNIFAP e,
consequentemente, as etapas do processo de gestdao das acdes do PAC, como

também registrar suas percepcdes a respeito dos resultados da capacitacdo dos
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servidores, foram realizadas mais duas entrevistas semiestruturadas. Uma delas
com a diretora de Departamento de Desenvolvimento de Pessoas — DDT e a outra
com a chefe da Divisdo de Capacitacao e Educacao Profissional - DCEP. A primeira
durou aproximadamente 31 minutos, ocorrendo as 11h do dia trés de maio de 2019.

A segunda durou 38 minutos, e foi realizada no dia seis de maio as 16h.

3.7 TRATAMENTO DOS DADOS - GRUPO FOCAL E ENTREVISTAS

Para analisar as informagdes dos grupos de foco e das entrevistas,
utilizou-se a técnica de Analise de Conteudo, que tem como proposito identificar o
gue esta sendo dito a respeito de um determinado tema (VERGARA, 2005). De

acordo com Bardin (1977), o termo analise de conteudo refere-se a:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando obter por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigbes de producdo/recepcdo (varidveis
inferidas) destas mensagens (BARDIN, 1977, p. 142).

Um dos procedimentos utilizados na andlise de conteudo € a definicdo de
categorias, de acordo com 0s objetivos da pesquisa. Segundo Bardin (1977), a
analise categorial € basicamente criar rubricas ou classes, com a finalidade de
agrupar de maneira genérica elementos comuns em seus caracteres. Assim,
categorizar significa isolar elementos para, na sequéncia, agrupa-los. Na
categorizacdo, é importante considerar as seguintes caracteristicas: devem ser
exaustivas, ou seja, permitir a inclusdo de praticamente todos os elementos;
objetivas, ou seja, ser definida de forma precisa; mutuamente exclusivas, sendo
assim, cada elemento s6 pode ser incluido em uma Unica categoria; e pertinentes,
precisando estar adequadas aos objetivos da pesquisa (VERGARA, 2005).

Conforme Bardin (1977), esta técnica compreende as etapas de pré-
analise, que consistem em: selecdo do material e definicdo dos procedimentos a
serem seguidos; exploracdo do material, referente a implementacdo destes
procedimentos; e tratamento e interpretacdo dos resultados obtidos, que se refere a
geracdo de inferéncias e os resultados da investigacdo. Dessa forma, € por meio

das inferéncias que se busca responder as questdes de pesquisa.



57

Neste estudo, a pré-selecdo, anterior & analise propriamente dita, ocorreu
na construcdo do roteiro de entrevista e das questdes norteadoras, que foram
embasados a partir das categorias definidas preliminarmente, com base na literatura
consultada e, posteriormente, confrontadas com os dados das entrevistas e
discussdes dos grupos. Assim, foram analisados o0s elementos considerados
relevantes para as categorias analiticas, como também os mais citados nas falas
dos sujeitos da pesquisa. Tendo em mente que o procedimento qualitativo focaliza
as peculiaridades e as relacdes entre os elementos, enfatizando aquilo que é
relevante e que pode ndo ser, necessariamente, frequente no texto, o que sugere
Vergara (2005).

A andlise de conteddo deste estudo aconteceu em trés momentos
distintos: no primeiro foram feitas as transcrices das discussdes no grupo focal e
das entrevistas; no segundo, a leitura das transcricdes e selecdo das falas para
andlise, classificando-as de acordo com as categorias de analise definidas
anteriormente; e, no terceiro momento, a redacdo e discussdo dos resultados
encontrados.

As transcricbes dos conteludos foram integralmente realizadas pela
pesquisadora, utilizando-se do aplicativo de web denominado o Transcribe. Este
auxilia nas transcricdes de entrevistas gravadas. Na transcri¢cdo, objetivando o sigilo
das falas, os participantes das entrevistas e dos grupos de discussao foram
codificados aleatoriamente. Assim, 0S cinco gestores entrevistados receberam
codigos do tipo G1; G2; G3; G4 e G5. Enquanto os participantes dos grupos de
discussdo — Grupo Focal, receberam os cddigos por grupo, ficando identificados por
GF1l e GF2.

Apés a transcricdo e codificagdo, procedeu-se, com bastante atengdo, a
leitura de todo conteudo, a fim de extrair a melhor visdo do assunto abordado. Na
sequéncia, de acordo com os objetivos da pesquisa, foram selecionados os trechos
das falas que interessavam a pesquisa, sendo agrupados em conjunto, em quadro
elaborado pela pesquisadora, e classificados de acordo com as categorias
analiticas.

As categorias de analise estao representadas no Quadro 2 a seguir:
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Quadro 2 — Categorizacao de analise com base na teoria

CATEGORIAS DE ANALISE DESCRICAO COM BASE NA TEORIA
a) Motivacao: e Processo responsavel pela intensidade, diregdo e
¢ Robbins, Stephen Paul (2005); persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance
 Montana e Charnove (2003); de uma determinada meta;
e Abbad (1999); e Conjunto de aspiracdes, desejos, valores, desafios e
e Ferreira (2012). sensibilidades individuais;
¢ Necessidade do aumento da competéncia técnica e
profissional;
o Satisfacdo pessoal e profissional.
b) Processo de Gestéo e Processo de solucdo de problemas, de renovacao,

¢ Robbins, Stephen Paul (2005); administracéo participativa, desenvolvimento e

¢ Montana e Charnove (2003); fortalecimento de equipes;

e Abbad (1999); o Orientado pela gestdo do conhecimento; gestédo de

e Ferreira (2012). pessoas; gestdo das competéncias humanas e politicas
de recursos humanos.

c) Desempenho Profissional p6s- ¢ Refere-se tanto a aquisicdo de conhecimentos e
capacitacdo (visdo do técnico): habilidades quanto ao desenvolvimento integral da

¢ Robbins, Stephen Paul (2005); pessoa;

¢ Montana e Charnove (2003); o Orientagdo para o alcance dos objetivos institucionais;

e Abbad (1999); aumento das competéncias técnicas e habilidades

e Ferreira (2012). interpessoais e intergrupais.

d) Desempenho dos servidores pds- | e Processo de solugéo de problemas, de renovagéo,
capacitacdo (visdo do gestor): administragdo participativa, desenvolvimento e

¢ Robbins, Stephen Paul (2005) fortalecimento de equipes;

¢ Montana e Charnove (2003); ¢ Aumento das habilidades técnicas e profissionais dos

e Abbad (1999); servidores;

e Ferreira (2012). ¢ Educacéo continuada, considerando a gestdo do
conhecimento aliada a gestédo de pessoas visando ao
desenvolvimento de competéncias de recursos humanos;

e Conjunto de comportamentos ligados a tarefas, papéis,
normas, expectativas, metas e padrdes de eficiéncia e
eficicia que a organizacao estabelece.

e Orientacdo para o0 cumprimento dos objetivos
institucionais (PDI/UNIFAP).

Fonte: Adaptado de Serique (2011).

Para redacdo e discussdo dos resultados foram apresentadas as
categorias estabelecidas bem como os trechos dos conteudos, sendo o0s
participantes representados pelos cédigos definidos na fase da transcricdo e
codificacdo. Os trechos dos relatos serdo apresentados na secéo de resultados e
discusséo, com os relatos dispostos aleatoriamente, a fim de preservar a identidade
dos participantes.

Cabe ressaltar que a obtencdo de informacdes sobre a percepgao dos
servidores envolvidos nas agfes de capacitagao da instituicdo, utilizando-se do GF,
aliada a percepcdo dos gestores na etapa das entrevistas, contribuiu para uma
analise mais completa dos efeitos produzidos por estas acdes no ambito da

instituicdo pesquisada
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Esta dissertacdo teve seu projeto encaminhado ao Comité de Etica e
Pesquisa — CEP, da Universidade Federal do Amap&-UNIFAP, via Plataforma Brasil,
nos moldes da Resolucdo n° 466/2012, do Conselho Nacional de Saude, vinculado
ao Ministério da Saude. Tendo sido aprovado no dia dois de abril de 2019, por meio
do parecer consubstanciado do CEP, sob o n°® 3.238.450. Conforme o parecer, 0
projeto ndo precisou de apreciacdo da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa -
CONEP.

O proximo capitulo apresenta os resultados da pesquisa.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este estudo tem por objetivo geral: Descrever e levantar a avaliagcdo da
Politica de Capacitacdo e Desenvolvimento dos Servidores Técnico-Administrativos
da UNIFAP, no periodo de 2013 a 2017. Para isso, foram tracados trés objetivos
especificos, conforme apresentados na introducao deste trabalho.

Apoés o tratamento dos dados, passou-se a analise e interpretacdo dos
resultados encontrados. Assim, este tOpico apresenta os resultados na seguinte
ordem: inicialmente, buscando atender o primeiro objetivo especifico previsto neste
estudo, sera apresentada a descricdo das acfes de capacitacdo desenvolvidas pelo
PAC da instituicdo investigada; na sequéncia, em atendimento aos demais objetivos
especificos, apresentam-se o0s resultados das discussfes dos grupos focais e,

posteriormente, o das entrevistas.

4.1 ETAPA 1 — RESULTADOS DA ANALISE DOCUMENTAL — CAPACITACAO DE
SERVIDOR NA UNIFAP

4.1.1 UNIFAP — Perfil Institucional

A Fundacao Universidade Federal do Amapa — UNIFAP é uma instituicao
publica de ensino superior, vinculada ao Ministério da Educacdo. Sua sede,
denominada Campus Marco Zero, esta localizada na cidade de Macapd, capital do
Estado do Amapa.

Iniciou suas atividades em 1970 como Nucleo Avancado de Ensino
(NEM), vinculado a Universidade Federal do Parda (UFPA), com a oferta de
aproximadamente 500 (quinhentas) vagas voltadas para o campo do magistério
(licenciatura curta), implantando, assim, o ensino superior no Amapa (UNIFAP,
2015).

Somente em 1990, cria-se, de fato, a Fundacgdo Universidade Federal do
Amapa, autorizada por meio do Decreto n.° 98.977, de 2 de margo de 1990,
publicado no Diéario Oficial da Unido n.° 43, de 5 de marco de 1990, nos termos da
Lei n.° 7.530, de 29 de agosto de 1986, que autoriza o Poder Executivo a institui-la,
tendo seu estatuto aprovado pela Portaria Ministerial n.° 868/90, de acordo com o
Parecer n.° 649/90-SESu, aprovado em 9 de agosto de 1990 e publicado na
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Documenta MRC n.° 35, tornando-a uma Instituicdo de Ensino Superior (IES),
mantida pela Unido (UNIFAP, 2015).

Sendo uma autarquia, a UNIFAP possui autonomia didatico-cientifica,
disciplinar, administrativa e de gestéo financeira e patrimonial, conforme art. 207 da
CF de 88. Conforme estabelecido no Artigo 3° incisos I, Il, Ill, e IV do seu
Regimento Geral, a UNIFAP tem por objetivos e fun¢des: a) ministrar o ensino, que €
indissociavel da pesquisa e extenséo; b) desenvolver as ciéncias, as letras e as
artes; c) prestar servicos a entidades publicas e privadas e a comunidade em geral,
e d) promover o desenvolvimento nacional, regional e local.

Nesse contexto, a Universidade Federal do Amapa desenvolve programas
e projetos de ensino de graduacado, pés-graduacdo, pesquisa e extensdo com o
objetivo de contribuir para a cidadania e o desenvolvimento nacional e amazénico na
qual esta inserida e, declara como Missdo “promover de forma indissociavel acdes
de ensino, pesquisa e extensao, contribuindo para a formacao de cidadaos e para o
desenvolvimento social, econdmico, ambiental, tecnolégico e cultural da regido
amazobnica”(UNIFAP, 2015, pg. 30).

Além do campus Marco Zero, nome que recebeu por localizar-se proximo
a linha imaginaria do Equador, a UNIFAP esta presente em mais cinco municipios
do estado, com os Campi: Santana, Mazagao e Oiapoque — este Ultimo também
conhecido como Campus Binacional, localizado cerca de 600 km da sede, com sua
posicdo geografica fazendo fronteira com a Guiana Francesa - territorio ultramarino
Francés, tendo, também, estrutura fisica nos municipios de Amap4, Laranjal do Jari
e Tartarugalzinho. E, ainda, areas para futuras instalacdes no municipio de Porto
Grande (UNIFAP, 2015). Para melhor entendimento da presenca geografica da

UNIFAP, ver mapa constante na figura 1:
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Figura 01 - Presenca geografica da UNIFAP
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Fonte: UNIFAP, 2015.

A atuacdo da Universidade Federal do Amapa nado se restringe aos
municipios onde a Instituicdo possui campi ou estrutura fisica: abrange o0s
municipios, cidades e distritos ao redor desses municipios, possibilitando assim, o
acesso ao ensino superior e as acdes de pesquisa e extensdo, realizadas pela
UNIFAP, as populagdes daquelas localidades (UNIFAP, 2015).

A estrutura organizacional da UNIFAP tem a seguinte composicao:

| - Orgéos Colegiados Superiores:

a) Conselho Diretor;

b) Conselho Universitério;

Il - Orgdos Executivos Superiores:

a) Reitoria;

b) Pré-Reitorias;
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Il - Org&os de Assessoramento;

IV - Orgdos da Administracéo Geral;

V - Orgéos Executivos de Administracdo Especifica.

No Anexo A do presente estudo consta o Organograma Funcional da
UNIFAP, para melhor compreensédo da estrutura organizacional e administrativa da
Instituicao.

A sua estrutura de governanca é composta pelos seguintes 0Orgaos:
Conselho Superior — CONSU; Conselho Diretor — CONDIR; Auditoria Interna —
AUDINT; Comisséo Prépria de Avaliagdo — CPA; Ouvidoria e a Procuradoria Juridica
— PROJUR. E na estrutura académico-administrativo sete Pro-Reitorias, quais
sejam: Pro-Reitoria de Graduacdo — PROGRAD; Pro-Reitoria de Administracdo —
PROAD; Pro-Reitoria de Extensdo e A¢bes Comunitarias — PROEAC; Pro-Reitoria
de Planejamento — PROPLAN; Pro-Reitoria de Pesquisa e Pdés-Graduacdo -
PROPESPG; Pro6-Reitoria; Pré-Reitoria de Relacdes Interinstitucionais — PROCRI e
a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas — PROGEP. Esta ultima, responsavel pela
coordenacdo e execucdo do Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos
Técnicos, foco de estudo desta pesquisa.

Um dos setores que merece destaque e compde a estrutura da PROGEP
€ 0 Departamento de Desenvolvimento de Pessoal - DDP que é composto de trés
divisGes: Divisdo de Acompanhamento e Avaliacdo; Divisdo de Saude e Medicina do
Trabalho; Divisdo de Qualidade de Vida e a Divisdo de Capacitacdo e Educacédo
Profissional. Esta ultima, a frente da coordenacdo e execucdo das acdes de
capacitacao. Tendo entre suas atribuigdes: “implementar e coordenar as politicas e
as agdes de capacitacao de pessoal” (UNIFAP, 2014, pg. 6).

Para fazer frente aos desafios que as IFES precisam enfrentar, com vistas
ao atendimento dos anseios da sociedade, € necessario desenvolver e implementar
novos modelos de gestao, utilizando-se de ferramentas de planejamento eficazes
gue possibilitem o alcance deseus objetivos estratégicos e sua missao institucional.
Para isso, a UNIFAP, apés a publicacdo da Lei 11.091/05 (PCCTAE) e do Decreto
5.707/06 (PNDP), elaborou dois Planos de Desenvolvimento Institucional. Sendo o
primeiro para o periodo de 2010-2014 e o segundo para 2015-2019. Nos quais
apontaram programas, projetos e a¢des que norteiam a atuacao da instituicdo. Além
da construgéo da misséo, da visao, e dos valores da instituicdo.
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O estudo para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), identificou dentre as inUmeras acfes que precisavam urgentemente serem
implantadas, estava o processo de capacitacdo de seu quadro de servidores
técnico-administrativos, condicéo indispensavel e favoravel ao alcance dos objetivos
institucionais. Pois a capacitacdo gera competéncia, que se adquire através do
conhecimento, habilidades e atitudes que passam a ter verdadeiro significado
quando séo direcionados a melhoria da qualidade dos servicos prestados a
sociedade.

O PDI definiu ainda, quatro eixos teméaticos/perspectivas nas quais estao
presentes 0s objetivos estratégicos institucionais, sao eles: sociedade, processos
internos, orcamento e aprendizado e crescimento. Constando nesta Ultima, os
desafios pertinentes ao desenvolvimento de pessoas, suas competéncias e

crescimento. Tendo como objetivo estratégico:

[...] qualificar e capacitar servidores docentes e técnicos-administrativos,
através da implementacdo de uma politica institucional de qualificacdo e
capacitacdo de servidores visando & melhoria do desempenho profissional e
considerando ascompeténcias atuais e as metas da instituicdo (UNIFAP,

2015, p. 32).
Destaca-se este objetivo, por constituir o foco desta pesquisa. Assim,
entendemos ser necessario apresentar um panorama do Programa de Capacitacdo
e Aperfeicoamento dos Servidores TAE's da Instituicdo e na sequéncia a descri¢cao

das acdes implementadas no periodo de 2013 a 2017.

4.1.2 O Programa de Capacitacao e Aperfeicoamento dos TAE's e as Ac¢Oes de

Capacitacdo Implementadas no Periodo de 2013 a 2017

A lei 11.091/05, que institui o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo — PCCTAE — que prevé a implementacdo do programa
de capacitacéo e aperfeicoamento - de acordo com 0 preconizado no artigo 24 da
referida Lei, demandou mudancas administrativa e de conhecimento referente aos
modelos que conduziam, até entdo, o gerenciamento da gestdo de pessoas nas
IFES, com vistas a um melhor direcionamento de seus recursos humanos em

direcéo ao alcance dos objetivos institucionais.
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Nesse sentido, a resolugcdo n® 15/2007- CONSUL/UNIFAP, de 28 de
agosto de 2007, aprovou a proposta do Programa de Capacitagcdo e
Aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos da UNIFAP, caracterizando-
se como um conjunto de acdes voltadas para o desenvolvimento institucional
através do investimento educacional nos servidores do quadro técnico-administrativo
da UNIFAP, devendo realizar-se continuamente (UNIFAP, 2008). O referido

programa visa:

[...] atender as especificidades profissionais dos servidores da Universidade,
promover o desenvolvimento de habilidades necessarias ao desempenho
profissional e de valores e atitudes focados no crescimento integral do
servidor como agente corresponsavel pelo processo de transformacgéo e
qualificagdo Institucional, tornando-o apto para o exercicio de suas fun¢des
de forma articulada com a funcéo social da Universidade (UNIFAP, 2008, p.
5).

O Programa de Capacitacdo € executado través de diversas acgles, a
saber: cursos de curta duracao, treinamentos, oficinas, seminarios e outros tipos de
eventos, com vistas a atender as demandas de formacdo e desenvolvimento

individual e profissional dos servidores da UNIFAP e tem como objetivo geral:

[...] promover o desenvolvimento, o aperfeicoamento e a qualificagdo dos
servidores da Universidade Federal do Amapa - UNIFAP, de acordo com o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo -
PCCTAE e o Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI (UNIFAP, 2008,

p. 9).
Para isso, de acordo com UNIFAP (2008, pg. 9), tragcou 0s seguintes
objetivos especificos:

1) Contribuir para o desenvolvimento do servidor da Universidade Federal
do Amap4, como profissional e cidadao;

2) Capacitar o servidor da UNIFAP para o desenvolvimento de agdes de
gestao publica;

3) Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada
com a funcéo social da Instituicéo;

4) Promover acdes de qualificacdo para os servidores da UNIFAP no
ambito da educacédo fundamental, ensino médio, de graduacédo e poés-

graduacéo lato e stricto sensu;
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5) Potencializar o componente da qualificacdo como elemento
motivacional para a progresséo na carreira, o desenvolvimento pessoal
e institucional; e,

6) Identificar necessidades de capacitacdo e demandas especificas de

desenvolvimento.

Nesse sentido, o Programa de Capacitacéo foi implementado tendo como
referéncia duas linhas de desenvolvimento, definidos pelo Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacao (PDICTAE - UNIFAP), assim divididas: Programa de Aperfeicoamento
e Desenvolvimento — PAD e Programa de Qualificacdo e Educagéo Profissional —
PQEP (UNIFAP, 2008). O primeiro composto pelas seguintes areas: a) iniciacao ao
servico publico e socializacdo organizacional; b) treinamento e desenvolvimento
especifico para cargos e/ou ambientes organizacionais e, c) aperfeicoamento da
Gestao Universitéria.

O segundo, o PQEP esta estruturado, também, em trés areas, séo elas:
a) educacdo de jovens e adultos; b) graduacao tecnoldgica e, c) pos-graduacéao lato
sensu e stricto sensu.

O Programa de Capacitacdo prevé que as acdes de capacitacdo e
desenvolvimento deverdo ter uma abordagem pedagdgica que tem como premissa
os “quatro pilares da educacao”, estabelecidos em 1996, pela Comisséo
Internacional sobre Educacdo para o século XXI — UNESCO, sendo assim
discriminados: primeiro pilar: "aprender a conhecer"; segundo pilar: "aprender a
fazer"; terceiro pilar: "aprender a viver juntos" e quarto pilar que é "aprender a ser".

Ademais, as ac¢bOes de capacitacdo do Programa devem seguir 0S
seguintes eixos pedagdgicos (UNIFAP, 2008, p. 12):

a) Estimular nos servidores a iniciativa pessoal na busca do
aperfeicoamento permanente de suas competéncias;

b) Observar o design dos processos de aprendizagem dos principios da
integracdo dos conhecimentos, da flexibilizagdo curricular, da
interdisciplinaridade e da multidisciplinariedade;

c) Estabelecer a primazia do pedagogico sobre o tecnoldgico, definindo os
recursos e processos de aprendizagem em funcdo das necessidades
especificas de cada contexto, no que diz respeito ao objetivo da
aprendizagem, do tipo de conteudo, do perfil do publico alvo e dos meios de
acesso disponiveis;

d) Observar a extenséo da transversalidade dos conteudos relacionados a
visdo, misséo, valores e objetivos explicitados no PDI da Universidade
Federal do Amapa.
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Dessa forma, o Programa de Capacitacdo prevé que o planejamento
pedagdgico das acdes de capacitacdo e desenvolvimento do servidor deverdo estar
sempre conectadas ao fomento da eficiéncia, da eficacia e da humanizacdo do
atendimento aos usuarios dos servicos ofertados pela UNIFAP (UNIFAP, 2008).

Para tanto, o Programa de Capacitacdo sera executado anualmente e
devera seguir as seguintes etapas:

1. Levantamento das Necessidades de Capacitacéao e
Desenvolvimento de Competéncias (LNC&DC): tera como obijetivo
identificar, no publico-alvo do programa, as competéncias essenciais
para o desenvolvimento das atividades pelas quais sao responsaveis,
na perspectiva do alcance dos objetivos e metas da unidade em que
trabalha;

2. Plano de Execucdo: nesta etapa serdo respondidos os seguintes
guestionamentos: quem capacitar? como capacitar? que conteudos

abordar? onde capacitar? e, quando capacitar?

3. Aplicacdo do Programa: esta etapa deve obedecer a legislacdo
vigente e as diretrizes apresentadas no Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira dos cargos técnicos administrativos da
UNIFAP;

4. Avaliacdo das acbes do Programa: nesta fase procedera a avaliacdo
dos resultados da capacitacdo segundo 0s seguintes critérios:

avaliacao do participante; avaliacdo de reacédo; avaliacdo do programa.

Na etapa de avaliacdo das acdes, no critério de avaliacdo do programa, é
definido que seréo avaliados todos os aspectos favoraveis e desfavoraveis em todas
as etapas proposta, com vistas a subsidiar a retroalimentacao de futuros Programas
de Capacitacdo, como também as demais etapas previstas no programa. A
avaliacdo sera realizada pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UNIFAP.

Desde 2008, politicas de incentivo a capacitacdo e a qualificacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo vém sendo promovidas pela
Universidade Federal do Amapa que,entre os cursos de pequena duracdo, também
proporciona a seus servidores cursos de lingua estrangeira, além da possibilidade
de participacdo em formacoes lato sensu e stricto sensu — agdes previstas dentro do

Programa de Qualificagdo e Aperfeicoamento Profissional — PQEP (UNIFAP, 2008),
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a exemplo do Mestrado Profissional em Planejamento e Politicas Publicas, em
parceria com a Universidade Estadual do Ceard — UECE, do qual a presente
dissertacao faz parte. Nesta formacéao, foram contemplados 40 servidores, sendo 36
técnico-administrativos e, apenas, quatro docentes. Com data prevista para
conclusdo até julho de 2019, data além do recorte temporal definido para este
estudo.

De acordo com o Decreto 5.825/06 (BRASIL, 2006 b), que estabelece as
diretrizes na elaboracédo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo — PCCTAE - ja
mencionado, alguns conceitos devem ser levados em consideracdo na elaboracao
dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos TAE's, entre eles: a)
capacitacao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acbes
de aperfeicoamento e qualificagdo, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais; b) aperfeicoamento: processo de aprendizagem,
baseado em acdes de ensino-aprendizagem, que atualiza e aprofunda
conhecimentos e complementa a formacéo profissional do servidor, com o objetivo
de torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovacbes
conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas; c) qualificacdo: processo de
aprendizagem baseado em acdes de educacao formal, por meio do qual o servidor
adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e
o desenvolvimento do servidor na carreira.

Nesse sentido, observa-se que o conceito de capacitacdo é abrangente,
incluindo tanto acdes de aperfeicoamento, quanto de qualificagdo (educagao formal).
Para efeito deste trabalho, levou-se em consideragdo o conceito de capacitagao
previsto no Decreto 5.825/06, com foco nas acdes de aperfeicoamento. Nestas,
incluidos diversos eventos (cursos, seminarios, palestras, entre outros), executados
pelo Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos servidores técnicos da
UNIFAP, estando previstos na linha de desenvolvimento do Programa de
Aperfeicoamento e Desenvolvimento — PAD (UNIFAP, 2008), estruturado pelas
seguintes areas: a) iniciacdo ao servico publico e socializacdo organizacional; b)
treinamento e desenvolvimento especifico para cargos e/ou ambientes

organizacionais e, c) aperfeicoamento da gestao universitaria.
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Dessa forma, as acOes de capacitacdo do Programa de Qualificacdo e
Educacdo Profissional — PQEP (UNIFAP, 2008), que € composto pelas areas: a)
educacdo de jovens e adultos; b) graduacao tecnoldgica e, ¢) pés-graduacédo lato
sensu e stricto sensu, ndo estardo incluidas neste estudo. Sendo que merece um
estudo especifico, especialmente apds a conclusdo do Mestrado Profissional em
Planejamento e Politicas Publicas, ja citado anteriormente.

Um dos instrumentos da Politica de Desenvolvimento de Pessoas dos
Servidores da UNIFAP é o Plano Anual de Capacitacio — PAC. E nele que s&o
norteadas as acdes de desenvolvimento dos servidores, que a partir do exercicio de
2015 vem se ancorando no Plano de Desenvolvimento Institucional/PDI 2015-2019,
na perspectiva Aprendizado e Crescimento e Objetivo Estratégico Qualificar e
Capacitar os Servidores Docentes e Técnicos. E no referido instrumento que
constam os critérios e metodologias para o desenvolvimento das acbfes de
capacitacao (UNIFAP, 2016a).

No PAC, sédo apresentadas as acfes de capacitacdo identificadas em um
exercicio, através do levantamento de necessidades junto as unidades
administrativas e académicas da Instituicdo, tendo estas a oportunidade de solicitar
0s eventos de capacitacdo em consonancia com as necessidades de aprendizado
dos servidores a elas vinculados, para serem executadas no exercicio posterior. A
partir de 2016, o PAC passou a contar com o suporte do Sistema SIGRH — Médulo
Capacitacdo, o qual contempla diversas etapas do processo de capacitacdo. A
referida tecnologia veio favorecer a DCEP, permitindo a realizacdo das atividades
com dinamicidade e reducdo de tempo e dos custos. O Plano prevé, além da
participagdo nos cursos, que 0s servidores sejam oportunizados a atuarem como
instrutores/facilitadores destes.

Apos identificacdo, as unidades encaminham a Divisdo de Capacitagéo e
Educacao Profissional/DCEP — responsavel pela elaboracdo do PAC, com base nos
principios emanados da Lei n°® 11.091/2005e dos Decretos de n° 5.707, 5.824 e
5.825 do ano de 2006. ApoOs andlise, a aprovacao estara condicionada aos limites
orcamentarios disponibilizados pela Administracdo Superior, para esta finalidade,
previstos no orcamento institucional na Acao: 4572 - Capacitacdo de Servidores
Publicos Federais em Processo de Qualificacdo e Requalificacdo (UNIFAP, 2016 a).

Quanto as Estratégias de Acdo, no ambito geral, para a execucdo do
Plano estdo alinhadas a PNDP/Decreto n° 5.707/2006 e ao Plano de
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Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo - Decreto n° 5.825/2006. Como também as diretrizes
institucionais, sendo implementadas na esfera interna da Instituicdo em quatro eixos
de atencao (UNIFAP, 2016 a, p. 6):

I- Basico - abrange a difusdo de conhecimentos de carater geral requerido
para todos os servidores da UNIFAP, independente do cargo ou funcdo que
exercam. Tratam-se, preferencialmente, de temas relacionados a estrutura
e funcionamento da Universidade, legislacdo, relacdes interpessoais,
atendimento ao publico, bem como ao desenvolvimento de competéncias
permanentes — visdo sistémica, gestéo, inovagdo, comunicacgao integrada e
energizacao.

II- Especifico - abrange conhecimentos especificos, informag¢des e
habilidades que séo pré-requisitos para o funcionamento dos sistemas
produtivos caracteristicos de cada area de atuagdo, contemplando
sistemas, instrumentos e temas que tenham ligacdo direta com as
atividades exercidas;

lll- Gestédo - refere-se ao desenvolvimento de competéncias para a gestédo
de processos e pessoas, essencialmente, temas direcionados ao
desenvolvimento dos papéis e fungBes gerenciais, bem como a formulac¢éo
de estruturas e o desenvolvimento de modelos e conceitos;

IV- Estratégico - refere-se & promocao de oportunidades de aprendizagem
em areas estratégicas, por meio de a¢fes de capacita¢do, proporcionando o
aprofundamento de discussbes e pesquisas que desencadeiem respostas
e/ou encaminhamentos de solu¢des para as areas mais criticas.

A elaboracdo do PAC é anual. Dessa forma, as metas e os indicadores
sao estipulados para cada exercicio, como também o séo os resultados esperados.
Estes, para o ano de 2016, foram assim descritos: a) aumento da Produtividade de
trabalho nas unidades administrativas e académicas; b) melhoria do clima
organizacional nas unidades organizacionais; c) aumento da motivacado pessoal; d)
maior envolvimento e comprometimento dos servidores com as metas institucionais
e, ) acesso a capacitacdo a todos os servidores (UNIFAP, 2016 a, pg. 9).

O PAC prevé trés formas de capacitacéo, quais sejam: interna; a distancia
e externa. Sendo que o processo de avaliacdo das a¢cOes de capacitacao devera ser
feito em duas etapas (UNIFAP, 2016 a, p. 9):

e Avaliacdo de Reacdo - avaliacdo das acdes de capacitacdo sera
realizada mediante formularios de avaliagao de reacéo disponibilizados no
Sistema SIGRH — Mdédulo Capacitacdo aos servidores participantes apos a
realizacdo dos cursos de capacitacdo objetivando conhecer o grau de
satisfacdo em relacéo ao curso realizado.

e Avaliacdo de Impacto — a ser realizada por meio da avaliacdo de
desempenho no Sistema SIGRH — Mddulo Avaliacdo de Desempenho a
qgual permitird conhecer o desempenho do servidor na unidade na qual
realiza suas atividades e o reflexo dos cursos de capacitacdo para o
desenvolvimento das atividades de trabalho.
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Os certific;dos dos cursos sdo emitidos pela DCEP/DDP/PROGEP por
meio do Sistema SIGRH — Modulo Capacitacdo aos servidores participantes das
acOes de capacitacdo que obtiverem o percentual minimo de 75% de frequéncia e
realizarem a avaliacdo de reacdo no referido sistema. O preenchimento do
formulario de Avaliacdo de Reacédo € pré-requisito para liberacdo do certificado pelo
Sistema SIGRH — Mdédulo Capacitacdo (UNIFAP, 2016 a, p. 11).

O PAC da UNIFAP contempla cursos de capacitacao dentro e fora da
Instituicdo. Assim, de acordo com os dados extraidos dos Relatérios de Capacitacéo
DCEP/PROGEP, existe um numero expressivo de servidores capacitados pela
Instituicdo entre os anos de 2013 a 2017, conforme demonstrado na Tabela 3,
dentro daquele periodo 2.602 servidores foram beneficiados. Embora tenha ocorrido
a realizacdo de varios eventos de capacitacdo desde 2008, ano da implementacao
do Programa, optou-se por considerar o periodo de 2013 a 2017. Tendo em vista
que apds cinco anos, ja se teria uma melhor percepcao dos resultados gerados.

A Tabela 3 demonstra o quantitativo das a¢cbes de capacitacao ofertadas
e dos servidores beneficiados, que no periodo compreendido entre 2013 a 2017:

Tabela 3 - Numero de acfes de capacitacdo ofertadas e servidores
beneficiados no periodo de 2013 a 2017

Ano 2013 2014 2015 2016 2017 TOTAL
Ndmero de Agbes 17 23 33 40 21 134
Servidores beneficiados 341 562 662 711 326 2.602

Fonte: Relatérios DCEP/PROGEP

Conforme verificamos, de 2013 a 2017- periodo definido para este estudo
- uma quantidade expressiva de servidores, no total 2.602, foi capacitada por meio
das mais variadas acdes de capacitacdo. Dessa forma, percebe-se que os
investimentos estdo sendo realizados. Enfatizamos que um direcionamento de
acbes associado a um planejamento alinhado com o0s objetivos institucionais,
conforme previsto no PDI, pode contribuir para um melhor aproveitamento dos
recursos publicos.

O total apresentado por ano refere-se ao quantitativo de servidores que
participaram de eventos de capacitacdo interna, incluidos neste as acdes

presenciais e a distancia, contempladas na programacao anual para cada exercicio.
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Ressaltando-se que alguns servidores fizeram mais de uma agéo de capacitacdo no
mesmo ano. Portanto, os dados apontam um numero significativo quanto ao
aperfeicoamento e capacitacdo profissional dos servidores da UNIFAP, sendo
possivel perceber um aumento gradativo a cada ano, com excecdo apenas do ano
de 2017.

De acordo com o relatorio de atividades DCEP/2017, essa reducdo de
acOes executadas e, consequentemente, reducdo no quantitativo de beneficiados,
justifica-se pelo fato do recurso previsto no orcamento na Acao 4572 — Capacitacao
de Servidores em Processo de Qualificacdo e Requalificagdo, no montante anual de
R$ 455.000,00 (quatrocentos e cinquenta e cinco mil reais), ter sido contingenciado,
sendo liberados somente R$ 350.000,00 (trezentos e cinquenta mil reais). Sob esse
cenario, a Instituicdo foi levada a priorizar as necessidades para utilizar o orcamento
disponivel ao cumprimento das obrigac6es do Contrato n°® 021/2016-UNIFAP/UECE
— Universidade Estadual do Cearda — Mestrado Profissional em Planejamento e
Politicas Publicas, assim como atender a Resolucéo n° 030/2016 que dispde sobre o
Programa de Incentivo Educacional para pos-graduacao de servidores do quadro
técnico-administrativo (UNIFAP, 2017 a, p. 5).

Dessa forma, mediante reducdo da capacidade de execucdo de cursos
presenciais aos servidores, conseguiu-se realizar duas acdes de capacitacao, estas
em atendimento as demandas institucionais de capacitacdo de gestores e fiscais de
contratos administrativos, conforme demonstrado no relatério de atividades de
DCEP/2017.

No entanto, em parceria com o Departamento de Educacéo a Distancia, a
PROGEP, por meio da DCEP, disponibilizou uma programacéo de cursos livres e
semipresenciais a distancia, realizados sem custo, buscando suprir a necessidade
de formacdo e desenvolvimento na carreira por parte dos servidores do quadro
técnico-administrativo. Além desses cursos a distancia, outros temas foram
realizados de forma presencial mediante demanda institucional, os quais estao
demonstrados na Tabela 8 a diante.

Os dados revelam um aumento expressivo na oferta de acbes de
capacitacao interna na Instituicdo, inclusive abrangendo servidores de outros 6rgaos
federais. Ressalta-se que no ano de 2013 o numero de acdes realizadas foi menor
do que as previstas, em decorréncia das diversas atividades a que as equipes foram

submetidas. Percebe-se, também, que houve pouca participacdo dos servidores em
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relagdo as vagas disponibilizadas, fato recorrente nos cinco anos definidos para este
estudo. Sugerindo a necessidade de investigacdo, por parte da coordenacéo
responsavel pelo PAC, acerca dessa constatacao.

De acordo com o relatério das atividades da DCEP, as acdes de
capacitacdo, referentes a 2013, foram programadas para serem executadas no
periodo de agosto a novembro daquele exercicio. Porém, algumas tiveram que ser
reprogramadas para 2014, em razdo das diversas atividades a que foram
submetidas as equipes dos setores dentro do periodo programado, como também
pela indisponibilidade de agenda de alguns instrutores internos e externos a
UNIFAP.

No detalhamento das acBes executadas no ano de 2013, demonstra-se
gue houve uma oferta de cursos de diversas areas, o que possibilitou oportunizar
capacitacdo para técnicos de multiplas formacdes e dos mais variados setores da
UNIFAP. Porém, pode-se observar a discrepancia entre niumeros de inscritos e
namero de participantes/concluintes, como demonstrado na Tabela 4, apresenta o
namero bem significativo de desistentes. Pode-se inferir que 0s motivos que levaram
ao numero expressivo de evadidos e/ou néo participantes, podem estar relacionados
a diversos fatores, sejam motivacionais, trabalho em excesso, nao liberacdo da
chefia ou até mesmo a metodologia dos cursos e/ou perfil dos instrutores. Fato que
merece uma investigacao especifica, como ja sugerido.

Dessa forma, das 30 acBGes que foram programadas, somente 17 foram
executadas no ano de 2013, estas com o perfil de carga horaria de 16 a 60 horas,
em diversas areas. Tendo um total de 663 inscritos e 341 técnicos concluintes. De

acordo com o detalhamento na Tabela 4:

Tabela 4 - Detalhamento das a¢gdes executadas no ano de 2013

(continua)
N° DETALHAMENTO DAS ACOES CH N° de N° de
inscritos concluintes
01 Inglés Instrumental 50 59 24
02 Francés Instrumental 50 35 07
03 Orcamento de Obras Publicas 16 36 19
04 Orcamento e Planejamento Publico 24 38 28
05 Planejamento e Gestao de Compras no 24 33 18

setor publico
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Tabela 4 - Detalhamento das acdes executadas no ano de 2013
(concluséo)

N° DETALHAMENTO DAS ACOES CH N° de N° de
inscritos concluintes
06 SIAPE Extrator de Dados e DW 40 24 14
07 Sindicancia e PAD (passo a passo) * 42 34
08 Curso em SCDP 40 52 38
09 Curso SIAPECAD 40 23 14
10 Atualizacdo Gramatical 20 57 36
11 Legislacdo Educacional 20 54 21
12 SINAES 30 46 29
13 LIBRAS — nivel 1 60 48 19
14 Linguagem Radiof6nica 20 22 08
15 Relacdes Interpessoais 20 39 18
16 Imunizacéo 20 29 08
17 Hepatites Virais 20 26 06
Total 494 663 341

Fonte: Relatério DCEP/PROGEP/2013. * nao informado no relatdrio

De acordo com as informacgdes relatadas pela DCEP, 12 das 23 ac¢bes
executadas em 2014 foram ac¢les reprogramadas do planejamento de 2013, quais
sejam: Elaboracao, Avaliacdo e Gerenciamento de Projetos de Extenséo; Libras —
nivel 2; Crescimento e Desenvolvimento da Crianca; SIAFI gerencial; Elaboracéo de
Editais; Primeiros Socorros; Elaboracdo de Projeto Pedagégico de Curso;
Contabilidade Publica e o Novo Plano de Contas; Insulinoterapia; Doencas de
Notificacdo Compulsoéria; e Locucdo, Apresentacdo e Edicdo de Programas para
Radioe TV.

Pode-se observar, conforme detalhamento na Tabela 5, que o mesmo
fato ocorrido em 2013, em relacdo a diferenca entre o nimero de inscritos e o
namero de participantes/concluintes foi também bastante expressivo. A DCEP, em
seu relatorio, inferiu que a auséncia da maioria dos participantes pode ter ocorrido
em funcdo da greve dos técnico-administrativos, assim como a realizagédo da Copa
do Mundo de futebol masculino, ocorridos no primeiro semestre daquele ano.

Dessa forma, as acbes planejadas para o ano de 2014, foram todas
executadas conforme programacdo do exercicio, ja incluidas nestas as
reprogramadas do ano de 2013, totalizando 23 acdes, com um perfil de carga
horéria de 12 a 60 horas. As quais obtiveram 740 inscritos, dos quais apenas 368

concluintes, conforme detalhamento na Tabela 5:
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Tabela 5 — Detalhamento das A¢des executadas em 2014

N° CURSOS CH _Pee Pt
inscritos concluintes

01 Elaboracéo, Avaliacdo e Gerenciamento 40 37 14
de Projetos de Extensdo

02 Libras — Nivel 2 60 42 09

03 Crescimento e Desenvolvimento da 20 19 06
Crianca

04 Filosofia da Alteridade 20 12 04

05 SIAFI Gerencial 16 22 14

06 Espanhol — Nivel 1 60 27 07

07 Francés Instrumental 60 23 10

08 Inglés Instrumental 60 38 05

09 Elaboracéo de Editais 24 36 21

10 Primeiros Socorros 12 39 08

11 Elaboracéo de Projetos para Captacéo de 40 25 16
Recursos

12 Elaboracéo de projeto pedagdgico de 20 69 28
curso

13 Contabilidade Publica e o Novo Plano de 32 39 22
Contas

14 Gestéo de Controle Patrimonial 16 32 22

15 Francés — nivel 01 — Campus Oiapoque 60 09 08

16 LicitagBes e Contratos Publicos 24 39 30

17 Importagdes no Setor Publico 24 28 19

18 Gestéo e Fiscalizagdo de Contratos no 32 45 37
Setor Publico

19 Insulinoterapia 16 46 22

20 Doencas de Notificagcdo Compulséria 20 48 24

21 Locucdo, Apresentacéo e Edicao de 20 32 14
Programas para Radio e TV

22 SISAC 24 09 08

23 Como Licitar e Contratar Solucfes de 32 24 20
Tecnologia da Informagéo
Total 732 740 368

Fonte: Relatério DCEP/PROGEP/2014.

De acordo com relatério DCEP/2015, as acbes de capacitacdo
executadas em 2015 foram elaboradas a partir das informacdes identificadas no
Levantamento de Necessidades de Capacitacédo realizado em 2014 nas unidades
administrativas e académicas da Instituicdo. Resultando em 33 acfes com uma
diversidade de temas, entre eles: comportamentais; linguas estrangeiras; em gestao
e fiscalizagdo de contratos de obras e servigcos de engenharia; regime diferenciado
de contratacdo; planejamento e orcamento publico; sistema SIAPE; primeiros
socorros; biosseguranca entre outros temas. O relatdrio nos mostra ainda que, além
dos cursos realizados na UNIFAP — Campus Marco Zero, promoveu-se a realizacao
de cursos no Campus Binacional do Oiapoque nos temas: Lingua Francesa — Nivel
01; Curso Graduacdo — atribuicbes e competéncias - relacionado as atividades
desempenhadas pelos Departamentos e Coordenagdes de Curso e Estatistica

Bésica. Estes contaram com a participacao de técnicos e docentes daquele campus.
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Os cursos ofertados apresentaram um perfil de carga horéria de oito a 60

horas. As quais obtiveram 1.164 inscritos, destes 662 concluintes. Os dados nos

mostram que em 2015 teve um aumento na oferta dos cursos e o quantitativo de

concluintes foi bem superior ao exercicio anterior, conforme detalhamento na Tabela

6:
Tabela 6 — Detalhamento das A¢cdes executadas em 2015
(continua)
N° CURSOS CH N° de N° de
inscritos concluintes
01 AlteracBes na Classificagdo da Despesa 08h 27 21
para Aquisicbes de materiais, software e
Servicos
02 Elaboracéo de Portaria 20h 15 14
03 Planejamento, Gestdo Estratégica e de 20h 23 12
talentos na organizacdo
04 Ferramentas de compartilhamento em 20h 30 20
nuvem — Google Drive
05 Curso Nocgdes de Direito Administrativo 20h 53 39
com énfase na Lein®9.784 e 8.112/90 —
(dois instrutores)
06 Gestéo e Fiscalizacdo de Contratos de 32h 24 21
Obras e Servigcos de Engenharia
07 Regime Diferenciado de Contratacdes — 24h 27 23
RDC com Comprasnet
08 Elaboracéo de relatérios e pareceres na 20h 59 26
Administracdo Publica
09 Gestéo Estratégica — a partir do método 30h 54 27
Balanced Scorecard
10 Sistema SIAPE Cadastro 40h 15 11
11 Atualizagdo Gramatical (Novo Acordo 20h 40 24
Ortografico)
12 GRADUACAQO: atuacdes, competéncias e 20h 25 11
procedimentos administrativos
13 LIBRAS — Nivel 01 60h 46 27
14 Inglés Instrumental — Nivel | — Turma 1 30h 61 25
15 Inglés Instrumental — Nivel | — Turma 2 30h 45 27
16 Inglés Instrumental — Nivel | — Turma 3 30h 47 32
17 Francés Instrumental — Nivel | 30h 51 28
18 Espanhol — Nivel Il 60h 13 02
19 Francés Instrumental — Nivel Il 30h 43 16
20 Inglés Instrumental — Nivel — Il (Turma 01) 20h 61 29
21 Inglés Instrumental — Nivel — Il (Turma 02) 20h 59 09
22 Desenvolvendo Equipes para: Relacionar- 20h 25 12

se Interpessoalmente, Atender com
Exceléncia - com énfase ao portador de
necessidades especiais) e Etiqueta no
Trabalho
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Tabela 6 — Detalhamento das A¢des executadas em 2015
(concluséo)

Ne CURSOS CH N° de N° de
inscritos concluintes
23 NogOes Basicas de Gestédo de Arquivos 20h 48 24
24 Primeiros Socorros 20h 32 16
25 Gestdo Ambiental e Sustentabilidade na 20h 40 26
Administracéo Puablica
26 Processo Administrativo Disciplinar - PAD 27h 32 20
27 COBIT 5 Foundations— Praticas de 20h 34 17

Controle de Objetivos para Gestao de
Tecnologia da Informacéo e Areas
Relacionadas

28 Sistema SIAPE Extrator de Dados e Data 32h 15 11
WareHouse

29 Biosseguranca, uma abordagem 20h 20 13
laboratorial multidisciplinar

30 Planejamento e Or¢camento Publicos 40h 40 29

31 Graduacao — Atribuicdes e Competéncias 20h 34 29

32 Estatistica Bésica 20h 26 17

33 Francés — Nivel 1 60h * 04
Total 903 1.164 662

Fonte: Relatério DCEP/PROGEP/2015. *nado informado no relatério

Conforme relatério DCEP/2016, apesar da limitagdo orcamentaria e
contingenciamento do recurso da A¢do 4572 — Capacitacdo de servidores publicos
em processo de qualificacdo e requalificacdo foi possivel a realizacdo de cursos,
tanto na modalidade presencial, como a distancia, contemplando diversidade de
temas e, ademais, a oferta de acdes foi superior ao exercicio anterior. Estas
atenderam servidores das areas: administrativa e académica dos Campis Marco
Zero e Binacional do Oiapoque, especialmente no primeiro semestre de 2016,
guando ainda havia disponibilidade orcamentaria.

A DCEP informa ainda, que das 40 acdes executadas em 2016, no
primeiro semestre, na modalidade presencial, 21 foram executadas no Campus
Marco Zero/Macapa e quatro no Campus Binacional do Oiapoque. Neste mesmo
semestre teve a oferta de quatro acdes na modalidade a distancia, possibilitando a
participacéo de servidores de todos os Campis da Instituicdo. Enquanto no segundo
semestre, oito acdes foram realizadas no Campus Marco Zero/Macapa e duas no
Campus Binacional do Oiapoque. Ressalta-se que as acbes de capacitacao
realizadas no 2° semestre de 2016 foram ministradas por servidores (docentes e

técnicos) da propria InstituicAio como atividade voluntaria, sem pagamento de
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gratificagcdo por encargo de curso e concurso, devido ao contingenciamento dos
recursos, como informado.

Além dos cursos de capacitacdo planejados e ofertados, se realizou,
também, os eventos de Planejamento Estratégico em cada Pro-Reitoria da
Instituicdo. Tais eventos tiveram por objetivo a elaboracdo de planos de agéo,
identificacdo das metas e indicadores para o periodo 2016 a 2019, a partir do
diagndstico organizacional, e a elaboracéo das diretrizes estratégicas de cada setor.

Os cursos ofertados apresentaram um perfil de carga horaria de sete a 86
horas. As quais obtiveram 1.576 inscritos, destes 662 concluintes. Os dados nos
mostram que em 2016, apesar do contingenciamento do recurso, houve um
aumento na oferta dos cursos e o quantitativo de concluintes também foi superior ao

exercicio anterior, conforme detalhamento na Tabela 7:

Tabela 7 — Detalhamento das A¢cdes executadas em 2016

(continua)
N° CURSOS CH N° de N° de
inscritos concluintes
01 Noc¢des Béasicas para a Gestédo e 20h 15 11
Apuragéo da Etica Publica
02 Elaboracéo de Portarias no Sistema 20h 45 25
SIGRH
03 Espanhol - Nivel 1 30h 30 13
04 Francés Basico 30h 34 13
05 Inglés Instrumental - Nivel 1 24h 51 22
06 Introducdo & Educacéo a Distancia e *
Ambiente Virtual de Aprendizagem 57 19
MOODLE
07 Mapeamento e Modelagem de Processos
com notacdo BPMN: Software Bizagi—
S X 20h 7 7
Campus Binacional do Oiapoque
08 Mapeamento e Modelagem de Processos
com notaggo B_PMN. Soft_ware Bizagi — 20h 10 06
Campus Binacional do Oiapoque
09 Noc¢des Basicas para a Gestédo de 20h 34 16
Arquivo
10 PMBOK - Quinta Edig&o 20h 23 13
11 Seguranca e Salde no Trabalho na * 28 20
Administrac@o Publica Federal
12 Diagnostico Organizacional - Pesquisa de 20h 30 12
Clima
13 Elaboracéo de Instrumentos Obrigatorios
no Processo Licitatorio: Projeto Basico 24h 50 30

Para Licitagfes, Termo de Referéncia e
Técnicas de Elaboragédo de Edital e
Contratos Administrativos




79

Tabela 7 — Detalhamento das A¢des executadas em 2016

(continua)
N° CURSOS CH N° de N° de
inscritos concluintes
14 Elaboracao de material didatico para * 26 0
cursos de EAD - A DISTANCIA
15 Gestéo e Fiscalizacdo de Contratos no *
Servico Publico — Campus Binacional do
; 13 11
Oiapoque
16 Indicadores de Desempenho 20h 48 27
Organizacional
17 Mapeamento e Modelagem de Processos 20h
com notacdo BPMN: Software Bizagi 29 08
18 Coaching para Gestores 20h 23 12
19 Curso Prético — Gestao e Fiscalizacdo de
Contratgs INO2/2008 e Ge_st?o 3%h 38 33
Trabalhista (contrato, resciséo e
penalidades)
20 Desenvolvimento de Equipes - A * 29 02
DISTANCIA
21 Elaboracéo de Projetos Publicos 20h 54 23
22 Elaboracéo de Relatdrios, Pareceres e 20h 80 33
Atas na Administracao Publica
23 Estatistica Bésica 20h 37 13
24 Libras - Nivel 1 60h 33 09
25 Tesouro Gerencial - Sistemas de
Confultas Financeiras do G_overno e 30h 36 23
Noc¢des do Tesouro Gerencial
26 A Extensdo como Misséo da UNIFAP - 24h 26 11
Normatiza¢do, Organizacao e Pratica
27 Elaboracéo de Projeto Pedagdgico de 20h 68 20
Curso
28 Ferramentas de Produtividade utilizando 20h 41 18
computacdo em nuvem - Google Drive
29 Redacao Oficial 20h 80 27
30 Gestdo de Documentos Digitais 20h 44 14
31 Gestéo de Riscos e Controle Interno 16h 86 35
32 Préaticas Administrativas para Fiscais de 20h 63 20
Contratos
33 Planejamento de Compras 20h 42 16
34 Elaboracéo de Projetos de Pesquisa - 20h 40 16
Turma 01
35 Elaboracéo de Projetos de Pesquisa - 20h 50 28
Turma 02
36 Lingua Portuguesa para comunicagao 20h 23 09
técnica em textos administrativos e
académicos
37 Metodologia da Pesquisa 20h 61 33
38 Como Publicar Artigos Cientificos 02h 7 13
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Tabela 7 — Detalhamento das A¢cdes executadas em 2016
(concluséo)

N° CURSOS CH N° de N° de
inscritos concluintes
39 Preparacdo em Metodologia da Pesquisa 20h 70 30

e Elaboracéo de Projetos para sele¢éo de
Mestrado Profissional

40 Rotinas Administrativas Referentes a Vida 20h 22 20
Funcional do Servidor Docente e Técnico
da UNIFAP
Total 772 1.576 711

Fonte: Relatério DCEP/PROGEP/2016. *nado informado no relatério.

De acordo com relatério DCEP/2017, em decorréncia do
contingenciamento do orcamento, desde meados de 2016, relativo a Acédo 4572 -
que ampara 0 pagamento de despesas oriundas da realizacdo de cursos de
capacitacdo, houve suspensdo da programacdo de capacitagdo de cursos
presenciais do segundo semestre daquele exercicio, como também no ano de 2017.
Dessa forma, mesmo em cenario de orcamento reduzido, ainda conseguiu-se
garantir, a participagdo de alguns servidores em eventos fora do Estado. Como
também, realizar acdes de curso, na modalidade presencial, para atender algumas
demandas institucionais de capacitacdo de gestores e fiscais de contratos
administrativos (UNIFAP, 2017), conforme relatado no inicio desta secéo.

Por outro lado, em parceria com o Departamento de Educacdo a
Distancia - DEAD/PROGRAD, a PROGEP, por meio da DCEP, disponibilizou uma
programacao de cursos livres e semipresenciais a distancia, realizados sem custo,
buscando suprir a necessidade de formacao e desenvolvimento na carreira por parte
dos servidores do quadro técnico-administrativo. Além desses cursos a distancia,
outros temas foram realizados de forma presencial, mediante demanda institucional.

As 21 acdes ofertados em 2017, entre modalidade presencial e a
distancia, apresentaram um perfil de carga horaria de duas a 140 horas. As quais
obtiveram 632 inscritos, destes 326 concluintes. Os dados nos mostram que em
2017, em razdo da suspensdo da programacdo de cursos, decorrente do
contingenciamento do recurso, houve a oferta de apenas 21 cursos, como também
no quantitativo de concluintes, em relacdo ao exercicio anterior, conforme

detalhamento na Tabela 8:
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NO

CURSOS

CH

N° de
inscritos

N° de
concluintes

01

02
03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Curso Basico De Prezi (Livre
Semipresencial)
Rede De Computadores (Livre online)

Editoracao Grafica: Photoshop CC (Livre
Semipresencial)

Professor Formador Em EaD (Livre
Semipresencial)

Introduc&o A Plataforma Moodle (Livre
semipresencial)

Curso Para Normalizacéo E
Apresentacao De Trabalhos Académicos
Utilizando A Ferramenta Microsoft (Livre
semipresencial)

Curso De Formag&o Em Educac&o A
Distancia (Livre semipresencial)
Sistemas Operacionais Proprietarios
(Livre Online)

Curso De Capacitacdo De Tutores EAD-
CCT (Livre Semipresencial)
Desenvolvimento De Equipes (Livre
Online)

Gestéo e Fiscalizacdo de Contratos
Administrativos na Prética - Elaboragéo e
Analise de Planilha de Custos e Pre¢os
Conforme a IN 02/08-SLTI/MPOG e
Alteracdes - Fiscaliza¢@o Trabalhista de
Servicos Terceirizados pela
Administracdo Publica com Andlise
Documental

Curriculo Lattes e Selecdo para Curso de
Mestrado - Turma 01

Curriculo Lattes e Selecao para Curso de
Mestrado - Turma 02

Curriculo Lattes e Selegédo para Curso de
Mestrado - Turma 03

Curso Preparacédo a Selecédo de Mestrado
em Planejamento e Politicas Publicas
Treinamento Operacional do Processo
Eletrénico no &mbito do SIPAC
Treinamento Operacional do Processo
Eletrénico no &mbito do SIPAC
Treinamento Operacional do Processo
Eletrénico no ambito do SIPAC — Campus
Santana

Curso: O Que Muda Na Terceirizacéo de
Servigos com a Nova IN N° 05/17 do
MPOG e a Lei N° 13.429/17
Desenvolvimento de competéncias
pessoais e sociais: aprendendo a ser e a
conviver na diversidade

Processo Administrativo Disciplinar

Total

30h

45h
45h

45h

20h

30h

140h

45h

30h

25h

32h

02

02

02

40h

04h

04h

04h

16h

20h

27h
604

23

18
32

23

14

09

30

22

32

47

39

60

78

56

35

14

35

24

29
642

10

05
13

05

11

04

11

07

09

21

27

29

30

43

30

30

14

12

15
326

Fonte: Relatério DCEP/PROGEP/2017. *nado informado no relatdrio.
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Analisando os planos e relatorios de capacitacdo, foi possivel constatar,
que h& um planejamento das ac¢bGes de capacitacdo, sendo delimitado alguns
aspectos importantes para sua implementacéo, tais como — objetivos, publico alvo,
modalidade, areas e temas, estes ultimos, de acordo com as necessidades
apontadas pelas unidades académicas e administrativas da Instituicao.
Constatando-se também que houve a implementacdo de acdes de treinamentos em
trés areas distintas, sendo elas: gestdo publica, gestdo educacional e saulde.
Incluida nesta ultima, os temas comportamentais. Estando assim, em consonancia
com o indicado por alguns autores da area de treinamento e desenvolvimento.

Quanto a classificacdo dos treinamentos, Borges-Andrade et al (2006),
indicam que existem diferentes formas de classificar, sendo 0os mais comuns o
treinamento técnico operacional e o comportamental. O treinamento técnico, cujo
foco € nos dominios cognitivo e motor, visa aumentar a competéncia individual
voltada para o exercicio da funcdo na organizacdo. Ja4 o0s treinamentos
comportamentais visam a melhoria das relacdes humanas, da comunicacdo, das
habilidades intra e interpessoal no trabalho. No caso do programa de capacitacédo da
UNIFAP, identificou-se que ha um predominio de cursos e a¢c6es mais voltadas para
0 treinamento técnico operacional.

Assim, pode-se constatar, diante a quantidade de acdes e do nimero de
servidores beneficiados, que a Instituicdo, através da PROGEP/DCEP, vem
investindo os esforcos necessarios ao desenvolvimento de seu quadro de servidores
técnico-administrativos. Mesmo diante a reducdo orcamentaria e financeira, a
UNIFAP busca alternativas, no sentido de ndo haver a paralizacdo das acdes de
capacitacdo, estas sendo implementadas nas modalidades presencial e a distancia.
Ademais, a Instituicdo tem investido também na qualificagdo profissional de seus
técnicos. O exemplo disso € o Mestrado Profissional em Planejamento e Politicas
Plblicas, em parceria com a Universidade Estadual do Ceard — UECE, como ja
relatado.

Os relatérios nos mostram também, que através das acodes
implementadas por meio do PAC da Instituicdo, os servidores vém progredindo na
carreira. Sendo que 228 servidores tiveram progressao por capacitacdo, no ano de

2017, ultimo ano definido para este estudo.
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Quanto aos resultados das acdes do PAC, na percepcgdo dos técnicos e
gestores da Instituicdo, seréo tratados nas etapas seguintes da pesquisa, nas quais

utilizou-se das técnicas de Grupo Focal e Entrevista.

4.2 ETAPA 2 - RESULTADOS DO GRUPO FOCAL

Como previsto nos objetivos desta pesquisa, esta segunda etapa buscou
descrever os impactos das acdes de capacitacdo na carreira e nas rotinas de
trabalho, na percepgcdo dos servidores técnico-administrativos, utilizando-se a
técnica do Grupo Focal.

Nesse subitem sera apresentada a analise de conteudo dos dados
obtidos nas discussfes dos dois grupos de foco. Conforme descrito no capitulo de
procedimentos metodolégicos, o primeiro grupo foi realizado no dia 25 de abril, as
16h, com duracéo de duas horas, sendo composto por 10 técnicos, participantes das
acOes de capacitacdo (Apéndice D), e o segundo, no dia 30 do mesmo més,
iniciando as 16h, com duracdo de 55 minutos, composto por quatro técnicos, que
nao participaram das acbes e/ou se evadiram destas (Apéndice E). O espaco
utilizado para as sessbes foi a sala 2, da area de capacitacdo do prédio da
PROGEP. A constru¢do ocorreu ap0s transcricdo dos dados obtidos, via audio-
gravacdo, resultando em 14 laudas. O conteudo analisado foi categorizado
respeitando as categorias tedricas eleitas, definidas preliminarmente com base na
literatura consultada e, posteriormente, confrontadas com os dados das discussoes,
assim denominadas: a) motivacdo (para participarem das capacitacdes); b)
processo de gestdo; e c) desempenho profissional pos capacitacdo. A seguir,
serdo apresentados os resultados separados por eixos de discussao (categorias),
analises e verbalizacbes manifestadas pelos participantes dos grupos focais. Estes
codificados com GF1 e GF2.

4.2.1 Eixo 1 - Motivagéo para participarem das capacitagdes

As perguntas aqui inseridas buscavam investigar os motivos que levaram
0os técnicos a participarem ou ndo das acbes de capacitacdo ofertadas pelo
PAC/UNIFAP. Tendo em vista, a importancia de se considerar a motivacdo das

pessoas para buscarem seu desenvolvimento e, consequentemente, estarem
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dispostas a direcionar as capacidades adquiridas as atividades da Instituicdo. Como
visto, de acordo com Robbins (2005, p. 145), “a motivagao € o processo responsavel
pela intensidade, direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta”. Assim sendo, € possivel perceber que a motivacéao é
uma for¢a que move as pessoas.

Segundo o posicionamento dos participantes do primeiro grupo de
discusséo (Apéndice D), o que motivou o servidor técnico-administrativo da UNIFAP
a participar das acbes de capacitacdo, dentre outras razbes, foi a busca de
aperfeicoamento e desenvolvimento pessoal, a progressao funcional e, depois, a
melhoria do desempenho e dos processos de trabalho.

Considerando que os objetivos institucionais devem estar alinhados aos
objetivos pessoais, a pesquisa constatou que a capacitacdo, por meio dos cursos
ofertados pelo PAC, teve em primeiro lugar a motivacéo pessoal e, somente depois,
a competéncia adquirida é disseminada para o local de trabalho, o que pode ser
confirmado, considerando o que Lacombe (2005, p. 322), alerta - “para muitos, a
maior motivacdo do treinamento é o aperfeicoamento pessoal e profissional e a
perspectiva de mudar a forma de executar o trabalho”. E, ainda, de acordo com um
dos objetivos do Programa de Capacitacdo da Instituicdo (UNIFAP, 2008, pg. 9),
‘potencializar a capacitacdo como elemento motivacional para a progressao na
carreira, o desenvolvimento pessoal e institucional”.

Conforme relatado pelos participantes do GF1, esse objetivo institucional
também despertou a motivacdo para que os servidores técnicos buscassem se
capacitar, constatando-se a necessidade de realizacdo pessoal e profissional, aliada
ao desenvolvimento institucional.

A partir dos posicionamentos dos técnicos e considerando que na visédo
de Ferreira (2012), a gestao de pessoas deve fazer com que os servidores se sintam
bem em suas atividades, criando condi¢cdes para melhorar o seu desempenho.
Possibilitando assim, que cada individuo assimile informagbes e construa
competéncias. O autor relaciona o treinamento & adequacao da pessoa ao cargo, de
modo a desenvolver a forga de trabalho existente em uma instituigéo.

Nesse contexto, percebe-se a importancia que a capacitacdo exerce junto
aos servidores com relagcdo aos seus objetivos e os da Instituicdo. O que foi
constatado nas falas dos participantes, observando-se que o servidor capacitado

voltou seu olhar, também, para a UNIFAP, quando a Instituicdo prevé em seu PDI a
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capacitacdo como “um processo de aprendizado capaz de motiva-lo a aplicar suas
técnicas de vivéncias profissionais nas atividades da Instituicdo, com isso
contribuindo para que a UNIFAP consiga atingir seus resultados institucionais
(UNIFAP, 2015, pg. 63).

As constatagfes, quanto as motivagfes dos servidores para capacitacao,
sao retratadas nas seguintes falas, considerando como fator principal a motivacao
pessoal e, somente depois, a melhoria do desempenho nas atividades

desempenhadas (GF1, grifos nosso):

- [...] de inicio € uma motivacdo pessoal mesmo, pelo crescimento
profissional e pessoal, acho que esse é o0 objetivo primordial, a gente
busca conhecimento no dia a dia, em segundo plano no nosso local de
servico a gente busca aprimorar a qualidade do servico, entdo a gente vai
atras de informacgbes e desses cursos que vao agregar esse valor pra
melhorar a qualidade do servigo que é prestado”.

- “Sdo varios motivos, o primeiro é se capacitar, e o segundo é que esses
cursos fazem parte de um plano de carreira que ajuda a progredir
independente de aumento salarial para todos ou néo, e juntando essas duas
coisas, nos motiva [..], € a progressao também é muito boa, que vocé tem
gue cumprir uma carga horaria de curso. E ai junta o util ao agradavel, vocé
vai ta se capacitando e conseguindo mais conhecimento”.

- “Antes da questdo da progressdo, 0 que me motiva é a questao
também de conhecimento, de alcancar a atualizag&o e colocar em prética
no ambiente de trabalho. Por eu trabalhar na PROGEP, eu senti que a
maioria dos cursos estavam voltados pra essa &rea de relacionamento, de
atendimento ao publico, essa parte da pratica do servico publico [...] e eu
estava buscando fazer cursos justamente pra agregar [...]".

“Primeiramente, a melhoria no servico prestado [...]Jpelo crescimento
profissional e pessoal [...] a gente busca conhecimento no dia a dia [...]
busca aprimorar a qualidade do servigo”.

“A motivagao era por ter uma oportunidade de se capacitar nos cursos
qgue eram oferecidos, pois havia a questao demelhoria no trabalho em
si, e nesse periodo eu estava iniciando no servico publico, entdo me
motivava bastante.”

Os comentarios dos servidores evidenciam a necessidade de a
PROGEPE conciliar interesses, buscando alternativas para satisfazer as
necessidades do setor de trabalho e, a0 mesmo tempo, evitar conflitos que tendem a
prejudicar as atividades desempenhadas na instituicdo.Sob essa perspectiva,
acredita-se que 0s interesses organizacionais e pessoais devem estar alinhados.
Nesse sentido, observa-setambém, através do conteddo das falas, que varios
fatores desmotivam os servidores a permanecerem se capacitando, especialmente,

apos atingirem a ultima progressao na carreira. Assim, pode-se inferir, que as acdes
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adotadas pela Instituicdo, ndo estdo sendo desenhadas de modo a contemplar
algumas éareas especificas das Pré-Reitorias em questdo, o que foi constatado na

fala de alguns servidores (GF1, grifo nosso):

“[...] ndo tinha o curso que me interessava logo quando eu cheguei [...]
entdo eu comecei a me capacitar pela questédo financeira, porque eu via a
dificuldade no ambiente, mas nao tinha a oferta, entdo eu fui pelo
financeiro mesmo, pela progressao.

- “A minha motivagdo maior foi progredir na carreira, tanto € que quando
acabou eu parei de fazer. Porque por exemplo: la no departamento em que
eu trabalho, os Unicos cursos que eu vi, que realmente davam um
retorno pra gente, foi o curso de arquivo, porque a gente trabalha muito
com documentacdo e o de relagdes interpessoais”.

Na pesquisa realizada com os servidores no segundo grupo de discussao
— GF2 (Apéndice E), quando guestionado a respeito da ndo participacdo nas acoes,
foram observados diversos fatores que desmotivam a formacédo continuada dos
TAEs. Os mais recorrentes foram: (I) o direcionamento de cursos para area
comportamental; (I) a metodologia com foco teorico; (lll) a falta de cursos
especificos; como também (IV) o fato da chefia e/ou o diretor(a) de unidade nédo
incentivarem a participacédo, em decorréncia de muitas atividades no setor.

Dessa forma, pode-se deduzir que, alguns cursos ndo estdo sendo
realizados, ou se estdo sendo realizados, apenas para a progressao na carreira, 0S
objetivos institucionais também néo estdo sendo atingidos. Tendo em vista, que uma
resposta recorrente, que também apontou o desinteresse dos servidores no GF2,
em participar dos cursos, foi ndo haver mais progressfées por capacitacdo - maximo
de quatro - na carreira. Porém, como visto, a carreira dos TAEs é estruturada pela
Lei Federal 11.091/05 (BRASIL, 2005), e neste aspecto a PROGEP n&o tem como
interferir. Assim, acredita-se que 0 caminho seja tornar 0s cursos mais interessantes
para os servidores, motivando-os a realizar uma formacéo continuada, mesmo sem
a progressao por capacitacdo. Possibilitando o servidor perceber outros beneficios,
além da progressao.

Nesse sentido, € preciso que se criem alternativas na Politica de
valorizagdo do servidor, que incentive e estimule os técnicos a estarem
permanentemente se capacitando. Conciliando os interesses pessoais com 0sS
organizacionais. Ferreira (2012), assevera que, deve-se evitar a ocorréncia de

conflitos entre interesses pessoais e organizacionais. O autor destaca ainda:
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[...] os funcionarios s6 se tornam altamente produtivos, sé colocam seus
talentos, seu interesse, sua criatividade e seu comprometimento a favor do
servico que desempenham quando se sentem contemplados em seus
interesses e objetivos pessoais (FERREIRA, 2012, p. 10).

Corroborando com esse entendimento, Dutra (2002), alerta que a
valorizacdo é consolidada através de recompensas adquiridas por pessoas como
contrapartida de seu trabalho para a empresa. Essa recompensa citada pode ser
compreendida como as expectativas e necessidades, tais como: crescimento
profissional, qualificacéo, projecéo social, reconhecimento entre outros

Tais apontamentos, podem ser considerados no planejamento das
atividades relacionadas a formacéo continuada dos servidores. Assim, considerando
0s motivos que levaram os técnicos a nao participarem e/ou se evadirem das acdes
de capacitacdo do PAC/UNIFAP, destacamos o0s comentarios dos sujeitos
participantes (GF2, grifos nosso):

“[...] nesse periodo aieu ja tinha progredido na carreira. Entdo, ndo via
motivos que me levassem a participar, até porque nao tinha curso

especifico da minha area.Assim, quando eu precisava, preferia fazer cursos
por fora”.

“[...] os cursos que iniciei e n&o finalizei, foi em decorréncia da quantidade
de atividades operacionais que eu desempenhava no setor em que eu
estava lotada, nesse periodo ai da pesquisa [...] meu chefe me pedia mil
coisas, como eu ja tinha alcancado todas as progressdes, eu achava
melhor desistir”.

“A maioria dos cursos eram voltados para area comportamental, néao
tinham ligac&o direta com a minha &rea. Entdo eu achava melhor fazer
cursos que pudessem me dar retorno pratico na minha atividade
profissional. Sem contar que ja tinha chegado no teto da progresséo”.

muito tedrica, acabava desistindo, pois percebia que nao iria agregar
muita coisa nas atividades que eu desempenhava em meu setor e, também,
cheguei ao teto da progressdo em 2011, a partir dai quase nao fiz mais
curso”.

[...] eu penso o seguinte: se estamos em uma Instituicdo de Ensino, é
preciso um estudo, um programa que resgate nas pessoas a vontade
de se aperfeicoar, de crescer e estar apto a assumir novos desafios na
Instituicdo. Isso sim, poderia motivar os técnicos a busca permanente do
desenvolvimento profissional”.

Os dados da pesquisa apontam a necessidade de se buscar formas
alternativas de valorizacdo e incentivo ao servidor, quanto a sua formagéo e o seu
desenvolvimento durante a carreira. Tais aspectos devem ser considerados no
planejamento das acdes de capacitacdo, buscando dar sentido ao aprendizado

continuo.
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Assim, pode-se inferir que um grande desafio da capacitacdao continuada
do servidor, consiste na implementacao de acbes que visem a obtencdo de efeitos
sinérgicos e multiplicativos. Na subsecdo a seguir, sera abordado a avaliacdo do

processo de gestdo da politica de capacitacao na UNIFAP.

4.2.2 Eixo 2 — Processo de Gestao das Agbes de Capacitacéo

Tendo em vista que o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento da
Instituicdo, visa atender as demandas de formacéo e desenvolvimento individual e
profissional dos servidores da UNIFAP, tendo por referéncia as necessidades
identificadas nos diversos ambientes organizacionais (UNIFAP, 2008). Tendo em
vista ainda, que a primeira etapa, para o desenvolvimento do Programa, € o
Levantamento das Necessidades de Capacitacgdo e Desenvolvimento de
Competéncias. Neste eixo de discusséo, a pergunta norteadora buscava investigar a
avaliacdo dos técnicos a respeito desse processo.

Segundo o posicionamento dos participantes, a forma como a PROGEP
vem realizando esse levantamento € considerada mecanizada, ainda favorecendo a
demanda geral. Ndo oferecendo acdes de capacitacdo mais direcionadas as
necessidades especificas dos setores. Isso, ja tendo sido apontado anteriormente,
guando se buscou entender os motivos que levaram os técnicos a participarem das
capacitacoes.

Conforme retratado nas falas dos participantes, ainda que, em algumas,
0s participantes se mostrem satisfeitos com o método, as criticas e insatisfacdes,
com os procedimentos utilizados no levantamento da necessidade de capacitacéo,
apareceram com mais intensidade. Observando os relatos, infere-se que, o
planejamento das acdes de capacitacdo apresenta algumas fragilidades, tendo em
vista ainda, que o Programa de Capacitacao da Instituicdo prevé em seus objetivos
especificos “identificar necessidades de capacitacdo e demandas especificas de
desenvolvimento” (UNIFAP, 2008, pg.7, grifo nosso), e, ainda, um dos objetivos
estratégicos institucionais previstos no PDI, no eixo tematico aprendizado e
crescimento (UNIFAP, 2015, p. 32, grifo nosso):

[...] qualificar e capacitar servidores docentes e técnicos-administrativos,
através da implementacdo de uma politica institucional de qualificacdo e
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capacitacao de servidores visando a melhoria do desempenho profissional e
considerando as competéncias atuais e as metas da instituicdo.

Nesse sentido, Pinto (2006, p. 71), alerta para a importancia de se
identificar as necessidades organizacionais e individuais, na elaboragcdo dos

programas de capacitacao:

‘os programas de capacitacdo devem ser desenhados a partir da
identificacdo das necessidades organizacionais e individuais. Para
identificar as necessidades da organizacéo, o planejamento estratégico sera
fonte de informacdes sobre o ambiente organizacional, a propria
organizacéo e seu futuro. Para identificar as necessidades individuais, serdo
utiizadas as informacbes dos sistemas de gestdo de desempenho (e
potencial) e a andlise de clima organizacional”.

Verifica-se, portanto, a importancia de se planejar cursos que, além de
atenderem as demandas setoriais, contemplem as diversas necessidades dos
servidores da instituicdo. Segundo Gil (2001), desenvolver pessoas nao significa
apenas proporcionar-lhe conhecimentos e habilidades para o adequado
desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes formagdo basica para que
modifiguem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para
aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se melhores naquilo que
fazem.

Diante as constatacdes, o caminho pode ser o atendimento do previsto no
PCCTAE, assim como no Decreto 5.707/06, que institui a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal — PNDP, na qual definiu como um dos instrumentos da
Politica, o Plano Anual de Capacitacdo — nele previsto o processo de capacitacao e
desenvolvimento do servidor publicofederal, sinalizando os aspectos a serem
melhorados internamente e na efetivagdo da gestdo da capacitacdo baseada em
competéncias. Nessa perspectiva, o citado documento, considera a Gestdo por
Competéncia, sendo: gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo (BRASIL,
20064, grifo nosso).

Considerando os relatos sobre a avaliacdo dos servidores participantes
das acdes do PAC/UNIFAP, quanto ao processo utilizado para o levantamento das
necessidades de capacitagdo, tivemos os seguintes posicionamentos (GF1, grifos

NOSso0):
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“Eu sempre fui meio critico em relagcdo a forma como a PROGEP faz,
porque eu acho que o modelo que é feito fica muito mecanizado e muito
direcionado para o publico maior [...] entdo eu percebi que na maioria das
vezes, tinha mais cursos na area administrativa porque a demanda era
maior [...]";

“Sendo lotado na PROGEP, eu percebo falhas nesse processo, em relacao
ao levantamento de demanda. A gente tem uma deficiéncia em outras duas
ferramentas, que é implementar um modelo de gestdo por competéncia
[...] e ai a gente faria aquela avaliacdo por competéncias, isso a gente nao
tem na Universidade, ai dificulta uma série de outras ferramentas [...] uma
possibilidade de melhorar esse processo é a avaliacdo de desempenho, e
fazer um plano de capacitacédo dentro da avaliacdo de desempenho [...]";

“Eu acho que podia fazer uma triagem a partir de cargos ou de area de
atuacdo, porque ampliaria esse publico. Tem técnicos na area de salde,
tem a parte relacionada com o planejamento econémico, alguns setores
trabalham legislacdo, e ai ha demanda seria feito uma triagem de acordo
com o que os setores necessitam [...]";

“Eu acho que esse método de consulta nas Pré-Reitorias poderia ser
melhorado. Porque quando chega essa demanda nas Pré-Reitorias, eles
saem perguntando para os servidores como eles querem fazer. Ai fica
aquela coisa assim: servidores que ndo querem fazer o curso, ndo fazem.
Embora, seja necessério para ele e para a Institui¢cao [...]

“Acho boa essa iniciativa de consultar os gestores de quais cursos lhe
interessam, consultar as Pro-Reitorias. Pois ndo foi a PROGEP que sugeriu,
mas sim uma necessidade que o setor apontou”.

“E bem feito o levantamento. A PROGEP faz um trabalho muito bom [...] ela
acompanha em cima do que pode ser feito, dentro das limitacGes
financeiras. Porque tem alguns cursos que sdo bastante pesados pra
Instituicdo e, além da capacitacdo propriamente dita, tem a questdo da
gualificagdo que a gente ta tendo a oportunidade de se capacitar.”

Essa mesma questdo foi abordada no segundo grupo — GF2, no qual os
servidores que ndo participaram das acoes e/ou se evadiram destas (Apéndice E),
tiveram posicionamentos muito proximos com os do primeiro, em relacdo as
possiveis falhas apontadas no processo de gestdo, na etapa do levantamento das
necessidades de capacitacdo. Dessa forma, verifica-se a importancia desta fase,
para o planejamento adequado das acdes que serdo implementadas pelo PAC.
Nessa etapa, € fundamental evitar conflitos entre 0s interesses pessoais e
institucionais. Ambos devem ser ajustados, de modo a obter um melhor
aproveitamento das competéncias adquiridas. Assim, & fundamental que a atuacéo
do setor de Gestdo de Pessoas, no planejamento das acdes relacionadas aos
processos de desenvolvimento do servidor, esteja em consonancia com as diretrizes
previstas na Lei 11.091/05, no Decreto 5.707/05, como também no Plano de

Desenvolvimento Institucional - PDI.
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Baptista (2012) destaca a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que
dispbe sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE). Segundo o autor, alguns dispositivos da
Lei marcam uma nova filosofia na carreira dos servidores publicos das Instituicoes

Federais de Ensino Superior.

[...] Com essas medidas, o Governo Federal da inicio a filosofia de gestéo
pela competéncia atrelada a carreira do servidor publico das IFES,
associando as carreiras a avaliagdo de desempenho baseada no plano
estratégico institucional, capacitando e qualificando os servidores para
atenderem as demandas organizacionais (BAPTISTA, 2012, p. 33).

O autor destaca ainda, como visto no primeiro Capitulo deste estudo, que
neste modelo de gestdo, devem ser identificadas as lacunas de competéncia em
determinada instituicdo para que se estruturem planos e a¢des de capacitacao,
construindo 0s objetivos a serem atingidos e com quais servidores (BAPTISTA,
2012). Nesse sentido, é necesséario saber onde se deseja chegar, com uma
definicdo clara dos objetivos institucionais a serem alcancados, das lacunas
existentes e das habilidades a serem desenvolvidas.

Os posicionamentos dos técnicos que nao participaram das acdes do

PAC/UNIFAP, se deram nos seguintes termos (GF2, grifos nosso):

“Ela fica muito na area de gestdo, porque assim: ndo chegou até mim, até
tempos atras, essa questdo de perguntar - qual curso vocé gostaria de
participar? Tanto que foi recente essa conversa, mas antes era imposto,
os cursos ficavam disponiveis e a gente escolhia qual fazer. Ndo tinha
aquela pesquisa da demanda”.

“A iniciativa é boa, a questao é quando vai pra pratica. Geralmente n&o vao
todos os cursos escolhidos. Eu acho que eles deviam fazer uma pesquisa
mais aprofundada”.

“[..] uma falha vista no processo é quando se pega somente o que as
Pr6-Reitorias indicam, por exemplo: curso de PAD- Processo
Administrativo Disciplina - ninguém quer fazer mais, pois o servidor ndo
quer se indispor com o colega, mas € um curso necessario. Apesar de que
ninguém vai indicar, mas é necessario. Entdo, precisa fazer o levantamento
quanto a necessidade da instituicdo”.

Dessa forma, acredita-se ser fundamental o diagndstico das
competéncias que os servidores precisam desenvolver. E, posteriormente, se pensar
em agbes que visem estimular o desenvolvimento do servidor, aliado ao

desenvolvimento institucional. Possibilitando assim, a constru¢gdo de formas mais
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adequadas de trabalho, a melhoria no desempenho profissional dos servidores,

assim como o atendimento dos objetivos institucionais.

Para uma melhor compreensao dos efeitos da capacitacédo, na subsecao
a seguir, sera abordado a percepc¢ao do servidor em relacdo ao seu desempenho

profissional, pos-capacitacao.

4.2.3 Eixo 3 — Desempenho Profissional pés-capacitacéo

As questdes que nortearam este eixo de discussdo, buscaram investigar a
percepcdo dos servidores, participantes do GF1 (APENDICE D), acerca das
mudancas que ocorreram ap0s a capacitacdo, que resultaram na melhoria do seu
desempenho profissional. Como também a respeito da sua satisfagdo com os cursos
realizados.

Conforme os relatos, no que tange a percepcdo de mudancas, de forma
geral, os participantes relataram que foi possivel identificar os efeitos dos cursos no
desempenho de suas atividades. Porém, a fala dos servidores remete esses efeitos
observaveis, nos cursos mais especificos, que tinham relacdo direta com as
atividades desenvolvidas em seus setores. Reforcando assim, os entendimentos dos
servidores, na discussao da categoria anterior. Quando foi observado, a importancia
do levantamento das necessidades de capacitacdo, com foco nas lacunas de
competéncias existentes, para que se tenha resultados mais efetivos, apds a
participacdo nos cursos.

O servidor consegue perceber, por exemplo, que apds 0s cursos, aléem de
conseguir maior celeridade nos processos que executa, consegue também, maior
efetividade. O que nos leva a acreditar, que os cursos que tém ligacdo direta com as
atividades exercidas pelo servidor, estdo impactando positivamente na melhoria da
qualidade dos servicos prestados por estes. Esse resultado é, em grande parte,
responsabilidade da Instituicdo, na implementacdo de acdes que venham ao
encontro das necessidades individuais e institucionais. Possibilitando assim, um
melhor desempenho do servidor em suas atividades, apds os investimentos no seu
desenvolvimento.

Esse entendimento, como ja visto, € alertado por Dutra (2002, pg. 17),

quando ressalta que é responsabilidade da empresa criar as condigbes para que as
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pessoas possam entregar “o que elas tém de melhor, ao mesmo tempo em que
recebem o que a empresa tem de melhor a oferecer-lhes”. E preciso que se pense o
desenvolvimento aliado aos papeéis exercidos pelas organizacdes e pelas pessoas
na relacéo de troca que se estabelece entre ambas.

Verifica-se, portanto, que se um TAE possui ou desenvolve certa
habilidade inerente as rotinas que executa no cargo que ocupa, tende a desenvolver
melhor suas atividades. Como também, maior sera sua motivacao para utilizar as
capacidades adquiridas e sua criatividade, para melhorar o seu desempenho e,
consequentemente, 0s servigos prestados.

Neste eixo de discussdo, pode-se perceber, também, nos relatos dos
servidores participantes GF1 (Apéndice D), uma variedade de respostas. Essa
heterogeneidade, pode ser reflexo da diversidade de conhecimento e de habilidades
necessarias para 0 bom andamento das atividades realizadas, pelos departamentos
das Pré-Reitorias em questdo. Nestas, existem profissionais que precisam dos mais
variados conhecimentos para desempenharem suas funcdes. Talvez isso, justifique
o fato de alguns cursos ofertados atenderem as necessidades de alguns servidores,
e deixe a desejar para outros. Tais fatores, reforcam a importancia de mapear as
competéncias institucionais e de buscar desenvolver habilidades necessarias para o
bom atendimento as demandas institucionais.

Como visto no primeiro Capitulo deste estudo, Landfeldt (2016), assevera
gue, o mapeamento de competéncias, que tem por objetivo diagnosticar as
necessidades de capacitacdo e desenvolvimento e que identifica as lacunas de
competéncias dosservidores da organizacdo, ainda € muito pouco utilizado nas
universidades publicas. O que pode ser confirmado, pelos relatos no GF1, ao serem
indagados a respeito do processo de gestao das agdes. Sendo apontada como uma
fragilidade do processo de gestdo, a auséncia do modelo de gestdo por
competéncia, e, consequentemente, 0 mapeamento de competéncias.

De acordo com os relatos, a respeito dos impactos da capacitacdo, no

desempenho profissional dos técnicos, constatou-se (GF1, grifos nosso):

“sem duavida a melhoria do servigo que € prestado. Vocé tendo o know-
how ampliado, vocé consegue, consequentemente, melhorar. Quando vocé
ta analisando um processo, vocé consegue minimizar os erros ou até evitar
0S €erros no processo, principalmente nos cursos voltados para a parte
de legislacdo. A COEG fez um curso que abrange toda essa parte da
legislagdo educacional, das rotinas administrativas. Entdo, o risco de
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acontecer um erro ou uma falha durante o processo, que seja de um
atendimento ou processo fisico mesmo, é minimizado. E com isso, ter um
ganho consideravel pra instituicao.”

‘eu vejo a melhora no servigo [...] o curso quando é relacionado a
atividade que a gente desempenha é melhor. Os cursos de forma mais
genérica eu ndo consigo ver a aplicacdo. Eu vejo mais os cursos
especificos que tém a ver com a nossa atividade do dia a dia mesmo,
atividades operacionais [...] os mais genéricos talvez acontecam de forma
mais reflexa”.

“eu fiz um curso sobre avaliacdo educacional. Isso abriu um leque de
conhecimento que me ajuda a desempenhar melhor o trabalho [...] a
gente vai vendo, que da pra ser flexivel, vai dando as possibilidades [...]".

“[...] os cursos servem nédo pra gente englobar o conhecimento de saber
tudo, mas pra abrir a mente, se aprimorar na legislacdo, vocé vai se tornar
um profissional melhor, dando mais possibilidade de atendimento e também
dentro da legalidade. Ap6s os cursos consegui fazer os processos do
meu setor com mais efetividade, celeridade”.

“no meu caso eu senti que melhorou, como a gente trabalha com sistema,
muitas das fungbes das atividades que a gente fazia no sistema, a gente
ndo sabia o porqué. Entdo, quando nos tivemos, pelo menos esse curso
gue foi especifico pro sistema, o SIAPE, n6s entendemos a finalidade de
cada funcdo, a importancia de fazer os lancamentos, as atualizagfes
cadastrais, essa questdo mais burocratica mesmo. Teve uma melhoria
muito consideravel com relacdo ao que era antes e consequentemente
deu um retorno maior pra instituigao”.

“é a questdo de prética. Quando eu cheguei na instituicdo em 2013 eu nao
tinha esse conhecimento. Entéo tinha que comecar a me capacitar, pra eu
dominar uma parte, pra eu suprir essa minha deficiéncia. Os
procedimentos que antes eu ndo dominava, eu passei a ter um
conhecimento melhor e, consequentemente, percebi mais seguranca e
gualidade nos servi¢cos que executava no meu setor.

As falas acima reforcam a satisfacdo do servidor com as capacitacdes
mais especificas para seus cargos e atividades. No entanto, os relatos apontaram,
de forma intensa, criticas em relacdo a metodologia dos cursos. O que pode
sinalizar, que a etapa de avaliacdo das a¢des, também, pode estar comprometida.
Sendo esta, tdo relevante, quanto a etapa de planejamento. Estando prevista no
PAC, na etapa de avaliacdo de reacdo (UNIFAP, 2016a, p. 9):

o Avaliagdo de Reacdo- avaliagdo das acdes de capacitacdo sera
realizada mediante formulérios de avaliac@o de reacéo, disponibilizados no
Sistema SIGRH — Médulo Capacitacéo, aos servidores participantes apos a
realizacdo dos cursos de capacitacdo, objetivando conhecer o grau de
satisfacdo em relacdo ao curso realizado.

De acordo com UNIFAP (20016a), conforme visto, na subse¢édo que
descreve as acdes de capacitacdo, na etapa de avaliacdo das acdes, no critério de

avaliacdo do programa, € definido que serdo avaliados, todos 0s aspectos,
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favoraveis e desfavoraveis, em todas as etapas propostas, com vistas a subsidiar a
retroalimentacdo de futuros Programas de Capacitacdo, como também as demais
etapas previstas no programa. Sendo esta avaliacdo realizada pela
PROGEP/UNIFAP.

A percepcdo dos servidores, referente a metodologia utilizada nas acées
do PAC/UNIFAP, pode ser observada nos relatos a seguir (GF1):

-“Primeiro que é um processo de desenvolvimento do servidor na carreira,
pra mim é mais uma questdo de desempenho na carreira e afinidade. Na
maioria dos cursos fiquei sempre com aquela expectativa maior de ser um
curso diferenciado, mas na verdade a maioria deles tinham aquela
metodologia tradicional de sala de aula, ou seja, foco muito grande na
teoria, tinha pouca aplicacao pratica.”

“[...] eu sempre citava em minhas avaliagBes, que os cursos deveriam ter
mais atividades praticas, por exemplo, os cursos de tecnologia e legislacéo,
poderia ter uma atividade préatica para que o servidor pudesse desenvolver
a habilidade de aplicar nas atividades do seu setor. Nesse sentido, o curso
em si ficou devendo, pois como tinha muita teoria ficava enfadonho e até
me fazia pensar em desistir do curso.”

“Na PROPLAN a gente sempre foi atendido, até porque eram cursos bem
especificos, como por exemplo, o curso do SIAFI, que é um curso
especifico que se trabalha o financeiro e orcamento da UNIFAP. Entdo, a
aplicagdo pratica para nés da PROPLAN serviu muito. Com relacdo a
metodologia, aplicacdo pratica foi bastante Gtil. Mas em relacdo a qualidade
do curso, alguns deixavam muito a desejar, pelo perfil do professor, e eram
cursos com o investimento alto, oferecidos por empresas de renome e ainda
assim tinham vezes que o professor deixava tanto a desejar que me dava
vontade até de ensinar.”

A proxima subsecdo abordara a terceira Etapa deste estudo — a
percepcdo dos gestores a respeito dos resultados das agbes de capacitacdo no

desempenho dos técnicos, bem como nos servicos prestados a comunidade

académica, através da técnica da entrevista.

4.3 ETAPA 3 - RESULTADOS DAS ENTREVISTAS COM OS GESTORES

A terceira e ultima Etapa deste estudo buscou registrar a percepgédo dos
gestores sobre as agdes de capacitagéo e seus reflexos no desempenho profissional
dos técnicos e na qualidade dos servigos prestados pela Instituicdo, utilizando-se a
técnica da entrevista. Sendo estes questionados, também, sobre suas percepcdes, a
respeito dos desafiose das perspectivas da Politica de capacitacdo dos servidores
da UNIFAP.
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Dessa forma, para uma melhor compreenséo dos resultados da pesquisa,
optou-se em fazer a correlagédo, da percepgcao dos gestores, com a opinido dos
TAE’s, participantes dos Grupos Focais, nas andlises dos resultados das
entrevistas. Os resultados obtidos sdo destacados a seguir.

Serd apresentada a andlise de conteddo dos dados obtidos nas cinco
entrevistas, que foram realizadas com roteiros semiestruturados (Apéndice C), e
submetidas aos gestores (Apéndice F), objetivando registrar suas percepcdes sobre
as acOes de capacitacao e seus reflexos no desempenho profissional dos técnicos e
na qualidade dos servicos prestados pela instituicio. Foram agendadas e
executadas individualmente.

Conforme descrito no capitulo de procedimentos metodoldgicos, para
caracterizar a Politica de Capacitacdo da UNIFAP, as etapas do processo de gestdo
das acBes do PAC, como também registrar suas percepcdes a respeito dos
resultados da capacitacdo dos servidores, foram realizadas, no més de abril, duas
entrevistas semiestruturadas. Uma delas com a diretora de Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas — DDT e a outra com a chefe da Divisdo de
Capacitacdo e Educacao Profissional - DCEP. A primeira ocorreu as 11h do dia trés
de maio de 2019 e durou aproximadamente 31 minutos. A segunda realizada no dia
seis de maio as 16h e durou 38 minutos.

No més de maio foram entrevistados os gestores das demais Pré-
Reitorias, estas ocorrendo nas seguintes datas e horarios: dia oito maio de 2019,
foram realizadas as entrevistas com a diretora do DERCA e com a coordenadora de
Ensino de Graduacdo — COEG. Sendo que a primeira comecgou as nove horas e
durou 26 minutos e, a segunda teve inicio as 10h30min, com duragédo de 23 minutos.
No dia 10 do mesmo més, as 09h30min, ocorreu a entrevista com o Diretor do
DEPLAN, que durou 19 minutos.

Nesta Etapa, das quatro categorias teodricas eleitas, definidas
preliminarmente com base na literatura consultada e, posteriormente, confrontadas
com os dados da pesquisa, duas foram definidas para a analise do contetudo destas,
sendo elas: a) processo de gestdo; e b) desempenho do servidor pos
capacitacdo — visdo dos gestores. A seguir, serdo apresentados os resultados
separados por eixos de discussdo (categorias), analises e verbalizacdes
manifestadas pelos gestores entrevistados. Estes codificados com G1; G2; G3; G4 e
G5.
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4.3.1 Eixo 1 — Processo de Gestao

Este eixo de discussdo foi norteado por questbes que buscavam,
inicialmente, entendera percepcdo dos gestores a respeito da importancia do
Programa, bem como, os procedimentos utilizados para gerir as acgbOes de
capacitacdo. Para uma melhor compreensdo do processo de gestdo das acgdes,
buscou-se ouvir, primeiramente, as gestoras do Departamento de Desenvolvimento
de Pessoal - DDT e a Chefe da Divisdo de Capacitacdo e Educacéo Profissional -
DCEP, estes compdem a estrutura da PROGEP/UNIFAP, e sao responsaveis pela
coordenacdo e implementacdo do PAC da Instituicio. A énfase maior nesta
categoria, foi dada a primeira Etapa utilizada no desenvolvimento do Programa -
Levantamento das Necessidades de Capacitacdo. Apoés, as entrevistas foram
direcionadas para os gestores das demais Pré-Reitorias em questdo. Objetivando
levantar suas percepcoes, a respeito deste processo.

Inicialmente, foi questionado, a todos os gestores, sobre suas percepcdes
da importancia do Programa de Capacitacdo da Instituicdo e dos resultados das
acOes implementadas. Observou-se que 0s gestores percebem resultados positivos
e avanc¢os importantes na politica de capacitacdo. No entanto, ainda demanda
implementacdo de melhorias. Estas, apontadas pelo G3 e G2. Sendo que na
avaliacdo do G3, o Programa tem importancia significativa e possibilita a melhora do
potencial do servidor para desenvolver um trabalho melhor, mas ainda precisa
implementar procedimentos mais eficientes. Coadunando com esse entendimento, o
G2 fala da contribuicdo pessoal que recebeu das capacitacbes, para o0 seu
aperfeicoamento profissional. Porém, reconhece que a equipe responsavel é
pequena e falta estrutura melhor para a coordenagéo do Programa e consequentes
melhorias nos procedimentos.

Os relatos dos gestores apontaram, também, a importancia do programa
para o plano de carreira do servidor, possibilitando, também, segundo o G4, a
qualificagdo do servidor e com ela o recebimento do percentual de incentivo. O G1
reconhece que o Programa é muito bom, pois além de oportunizar conhecimento e
ganhos financeiros, possibilita ao servidor a progressao na carreira. Entendimentos
ja apontados na motivagdo pessoal dos TAE's, para participarem das acdes de
capacitacao ofertadas PAC/UNIFAP.
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Os apontamentos acima, podem ser conferidos nos relatos a seguir (G1;
G2; G3; G4; G5, grifos nosso):

“[...] € um programa que tem uma importancia muito significativa para o
servico publico, para o profissional e para a Instituicdo. Por meio da
capacitacdo, o servidor tem a possibilidade de melhorar o seu potencial,
melhorar suas condicdes de trabalho, melhorar a sua expertise para
desenvolver um bom servico [...] eu avalio de uma forma muito positiva,
claro que alguns ajustes precisam ser feitos, no sentido de implementar
alguns procedimentos mais eficientes na definicdo das acfes, por exemplo
(G3);

“Eu posso te afirmar falando de modo pessoal, que todas as capacitacoes
que eu fiz, enquanto servidora nessa Universidade, contribuiram muito e
significativamente para o meu aperfeicoamento como profissional. Eu
tive a oportunidade de aprender coisas que eu nunca havia visto em
nenhum lugar e ter experiéncias que nunca foram oportunizadas antes de
estar aqui [...] mas se o setor responsavel pela coordenacao tivesse, por
exemplo, uma equipe maior, uma estrutura melhor, certamente os
procedimentos seriam melhorados e o0s resultados, do Programa,
maximizados. Nao sei te dizer se a equipe ainda é composta por apenas
duas pessoas, na época em que estive na gestao, eram so dois servidores
no setor responsavel”’ (G2);

“[...] € muito importante por causa do plano de carreira. O Plano de
Carreira ja prevé a progressao por capacitagdo e a progressdo por
mérito. Sao os dois programas que tém influéncia diretamente financeira,
ndo sé de conhecimento, mas financeira também. O outro que é o incentivo
a qualificacdo, que ta dentro também do programa de capacitacdo e
aperfeicoamento [...]. E um plano muito bom, foi construido o Plano de
Carreira pensando nessas duas vertentes - conhecimento adquirido e
ganho financeiro [...]" (G1);

“[...] a gente sabe da importancia da capacitacdo, principalmente pra
incentivar o servidor a estar se capacitando sempre, buscando seu
desenvolvimento e contribuindo mais efetivamente com a Instituicdo que
estar investindo em seu desenvolvimento” (G5).

“Sim, o Programa é muito importante, porque ele veio pra atender a
capacitacdo e a qualificacdo do servidor e consequente a essa
gualificacdo, o recebimento daquele percentual de incentivo previsto no
plano de carreira. Antes desse programa tinha que ir para fora do Estado,
gue inclusive sao caros né? Tem deslocamento, ai fica limitado o tanto de
pessoas. Aqui ndo, se monta uma turma de 25, 30, ha uma distribuicdo do
curso, vocé tem um melhor aproveitamento desse processo ai no termo de
custo beneficio” (G4).

Quanto aos procedimentos utilizados na Etapa de Levantamento das
Necessidades de Capacitacéo, fase que antecede o planejamento da definicdo das
acOes constantes no PAC, as gestoras responsaveis pela coordenacdo do
Programana PROGEP, confirmaram o procedimento, ja mencionado pelos técnicos
participantes dos grupos de foco, utilizado nesta fase. Sendo enviado memorando
circular, com formulario de levantamento das necessidades de capacitacdo

(conforme Anexo B), para as unidades académicas e administrativas da Instituicao,
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as quais apontam as necessidades de seus respectivos setores. O formulario prevé
que, os cursos identificados e que serdo sugeridos pelas unidades, devem estar
alinhados ao(s) objetivo(s) estratégico(s) do Plano de Desenvolvimento
Institucional/PDI, como também ao objetivo setorial da Pro-Reitoria a qual integra a
unidade de trabalho (UNIFAP, 2019).

A solicitacdo aos gestores, quanto ao alinhamento das acdes aos
objetivos estratégicos institucionais e setoriais, demonstra a importancia
fundamental da participacéo e parceria dos gestores nesse processo. Pois essa fase
impactara diretamente nos resultados da capacitacdo. No que concerne as politicas
de treinamento nas organizagdes, Abbad e Sallorenzo (2001, grifo nosso) relatam
que fatores como politicas organizacionais de treinamento e desenvolvimento de
pessoal, qualidade dos locais de trabalho e dos suportes ao desempenho (material,
financeiro e gerencial), bem como a qualidade da avaliagdo de necessidades de
treinamento, influenciam os niveis de eficacia dos sistemas de treinamento.

Constata-se ainda nos relatos, que as limitagdes orcamentarias, como ja
exposto no tépico da descricdo das acdes do PAC, impactam diretamente na
definicdo das ac¢bBes, como também no quantitativo destas, para cada exercicio. O
que foi confirmado, como visto, pela reducdo do nimero de ac¢des no segundo
semestre de 2016 e no ano de 2017. Podendo-se inferir que as agdes, de algumas
unidades administrativas e académicas, ndo estdo sendo implementadas, mesmo
diante do apontamento de suas necessidades, pois o critério utilizado para definicdo
das acbes, desde 2016, é a prioridade. Impossibilitando assim, a formacéo
continuada dos TAE’s, podendo impactar nos servicos prestados a comunidade
académica. O que demonstra a dificuldade em implementar as diretrizes da PNDP,
previstas no artigo 3°, do Decreto 5.707/06, destacando-se aqui oinciso V: “estimular
a participacdo do servidor em acOes de educacédo continuada, entendida como a
oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional ao longo de sua vida
funcional” (BRASIL, 2006 a).

As falas das gestoras da PROGEP confirmam os procedimentos utilizados

para definicdo das acbes de capacitacdo (grifo nosso):

“Eu acredito que ainda acontece da mesma forma de 2016. Ao final de cada
ano, a PROGEP envia memorando circular, para que todos tomem
conhecimento, chefias e servidores, e cada setor deve responder um
documento baseado nas suas necessidades de capacitacdo e encaminha
esses documentos para a PROGEP”.
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‘A gente faz anualmente o levantamento de todas as unidades
administrativas e académicas. Hoje com o contingenciamento a gente
pergunta qual a prioridade. Busca saber qual a prioridade pra tentar
executar alguma coisa com o0 pouquinho de recurso. Quando o
memorando chega aqui, a gente vai ver as prioridades das unidades, se a
area educacional, a gente ver junto com a PROGRAD, a gente vai ver quais
sdo 0s cursos necessarios daquele leque que foi oferecido. Se é a
PROPLAN qual dagueles eventos pode ser executavel”.

Por outro lado, nas entrevistas com 0s gestores das demais Pré-Reitorias,
ficou evidente, no relato do G5, problemas de comunicacédo entre os diretores e a
PROGEPE. Observa-se no relato, o desconhecimento da divulgacdo dos cursos.
Consequentemente, se ndo sdo enviadas demandas para a PROGEP, ndo sao
consideradas as necessidades das unidades, no planejamento das acdes de
capacitacdo. Ainda que o G4 tenha relatado o conhecimento, como também
reconhecido a melhora do processo, também fez criticas a forma como é feito o
Levantamento das Necessidades de Capacitacao.

Assim, observa-se que o0 processo de levantamento de necessidades é
essencial para o planejamento das acdes de capacitacdo. Na visdo de Ferreira
(2012, p. 42), “[...] o primeiro passo para a implementacdo de um programa de

treinamento é o diagnostico das necessidades da capacitagdo e o que se quer

desenvolver nos servidores”. Nesse sentido, Pinto (2006) defende que:

“[...] para as atividades de capacitagdo assim como para todas atividades de
Administracdo — que este diagndstico seja feito de forma proativa, a partir
das projecdes definidas no planejamento estratégico. Essa forma de
atuacado permite antecipar-se as necessidades, de forma a atendé-las
tempestivamente (PINTO, 2006, p.71).

Os relatos dos gestores apontamalgumas fragilidades no processo,
referentes a comunicacdo, como também a auséncia de uma analise técnica na

definicdo das ac¢des, conforme relatos (G5; G4, grifo nosso):

“[...] na verdade os cursos, eu particularmente ndo tinha nem acesso a
eles, ndo conhecia, ndo sabia dos programas, eu ainda guestiono
muito os meios de divulgacdo da Instituicdo, e ai eu ndo percebi muito
retorno em relacdo as capacitagbes feitas pela PROGEP, para os
servidores do departamento ndo teve muita influéncia. Os cursos tinham a
ver com o objetivo da UNIFAP, mas eu penso que falta direcionar um
pouco mais para os setores, aqui no departamento trabalhamos muito
com registro, entdo € preciso que os servidores daqui sejam capacitados
nisso de uma forma geral” (G5).

“a PROGEP comegou a conversar [...], ainda n&o é o ideal, mas j4 houve
um aperfeicoamento, uma melhora. Porque antes era s6 “olha, tem aqui
esses cursos”, ndo havia um diadlogo, ndo havia esse levantamento da
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necessidade de cada setor, hoje ja vejo essa conversa, essas consultas aos
setores, claro que isso nem sempre significa que a gente esta realmente
atendendo todas essas necessidades [...] ai eu fago uma ressalva, nao
pode ser s6 conversa, de perguntar, acho que também tem que ter uma
analise técnica, a gente precisa saber, enquanto Universidade, o que a
gente quer, o que a gente precisa aprimorar pra além das rotinas habituais,
gue curso nds podemos trazer pra que possa agregar a esses servidores.
Entdo, eu vejo que houve uma melhora nessa comunicacédo, mas ainda néo
€ o ideal [...] a gente pode ofertar conforme a necessidade do que nés
queremos para Universidade” (G4).

Foi questionado ainda, as gestoras da PROGEP - diretora do DDT e
chefe da DCEP, sobre a avaliagdo que faziam sobre o processo de gestdo do PAC.
Estas, coadunando com os relatos acima, o avaliaram como fragil, especialmente,
por ainda nao ter sido implementada a gestdo por competéncias na Instituicdo, como
também o fato de a equipe da divisdo ser muito enxuta. Como ja relatado, a DCEP é
composta por apenas duas servidoras — a chefe da divisdo e uma assistente
administrativa. Nesse sentido, os relatos confirmam a fragilidade do processo, ja
apontada pelos técnicos, favorecendo ainda a demanda geral. Os relatos apontam
as dificuldades, especialmente, no que se refere a auséncia do modelo de gestédo
por competéncias na Instituicdo, o que impossibilita, que a definicdo das acbes seja
resultado do mapeamento das lacunas de competéncias. Sendo que o modelo de
gestdo por competéncias, esta previsto nas diretrizes da PNDP, e vai ao encontro da
literatura pesquisada.

Enfatizamos, a partir da concepcao de Brandao & Bahry (2005), que tal
modelo busca gerenciar lacunas de competéncias para reduzir discrepancias entre
as habilidades necessarias a consecucao dos objetivos organizacionais e aquelas ja
disponiveis na organizacdo. Sob essa 6tica, pode-se dizer que o0 mapeamento de
competéncias auxilia no planejamento de ac¢des voltadas para o desenvolvimento
profissional. Nesse sentido, 0 mapeamento objetiva identificar o gap ou lacuna de
competéncias, ou melhor, a diferenca entre as competéncias necessarias para
concretizar a estratégia formulada e as competéncias internas ja disponiveis na

organizacdo. Nesse sentido, as gestoras da PROGEP enfatizam:

“Desde o inicio é fragil, pelo aspecto de que a gente tem sempre um ou dois
servidores, no maximo na divisdo. Entdo, sdo mais de 500 servidores pra
gente dar conta de processo, trabalhar as acbes de distribuicbes da
unidade, € muito pouco. Hoje a gente néo ta sentindo tanto esse reflexo de
pouca forca de trabalho, porque o recurso ta contingenciado [...] a gestao da
capacitacdo por competéncia, que € outro ponto que a gente ta buscando
fazer, e a gente ndo consegue, a nossa equipe € muito pequena, s6 duas
pessoas [...]. Estamos no processo de dimensionamento, buscando chegar
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a gestdo por competéncia. Mas queremos fazer a gestdo por competéncia,
mas a gente precisa fazer um levantamento, a gente tem todo o material [...]
um dia a gente chega la, vinculando a avaliacdo de desempenho com a
capacitagao”.

“[...] a implementacdo da gestdo por competéncia foi um trabalho que nés
iniciamos 14, acho que em 2015, e nés faziamos o levantamento do perfil do
servidor para cada local de trabalho [...] nés fizemos uma lotacdo do perfil,
mas ndo casamos com a capacitacdo, fragilizando assim o processo de
capacitacdo dos servidores. Pois se vocé consegue implementar a gestao
da capacitacé@o por competéncias, o resultado é mais efetivo [...]".

Para o entendimento dos resultados das acdes, nas Pro-Reitorias em
questdo, o préximo eixo tedrico descreve a avaliacdo dos gestores sobre o

desempenho dos servidores pés capacitacao.

4.3.2 Eixo 2 — Desempenho do Servidor Pds Capacitacdo — visdo dos gestores

As questdes que nortearam este eixo de discussdo, buscaram investigar a
percepcdo dos gestores entrevistados (APENDICE F), acerca das mudancas que
ocorreram ap0s a capacitacdo, que resultaram na melhoria do desempenho dos
servidores, nas atividades desenvolvidas em suas unidades de lotacéo.

Conforme os relatos, no que tange a percep¢ao de mudancas, de forma
geral, os gestores relataram que foi perceptivel os efeitos dos cursos no
desempenho da maioria dos servidores. No entanto, a opinido dos gestores, como ja
relatado pelos TAE’s, nas discussdes dos grupos, também, remete os efeitos mais
perceptiveis, como resultado dos cursos especificos as atividades desenvolvidas
pelos TAE's, isto é, que tinham relacdo direta com as atividades desenvolvidas
pelos técnicos em seus setores de lotagdo. Confirmando assim, a importancia do
levantamento das necessidades de capacitagdo, com foco nas lacunas de
competéncias existentes, para que se tenha resultados mais efetivos, apds a
capacitacao.

Conforme relato do G1, hoje, o servidor jA consegue entender a
necessidade de se capacitar. Pois no inicio da implementagdo do Programa, alguns
servidores ainda questionavam, por acreditar que nao tinham a necessidade de
fazer os cursos, pois achavam que ja sabiam o que e como fazer. Até mesmo as
guestBes voltadas aos relacionamentos, ndo eram percebidas como necessarias a

melhoria.
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A seguranca do servidor capacitado é relatada pelo G3 e confirmada na
fala do G5, ratificando assim, o relato de alguns servidores, quando questionados a
respeito dos impactos da capacitacdo em seu desempenho profissional. Ademais, o
gestor fala também da sua seguranca em desafiar os servidores capacitados, a
desempenhar outras atividades, que antes da capacitacdo ndo se arriscava a
entregar aos servidores. Contribuindo dessa forma, para um impacto positivo na
motivacdo do servidor, em transferir as capacidades adquiridas para as atividades
de seu setor, conforme relato do G5. Em consonancia, Abbad (1999) enfatiza que no
caso do treinamento, a relagcdo entre aprendizagem e transferéncia seria
influenciada pela motivagéao para transferir o aprendido para o trabalho, que recebe
influéncia do ambiente, podendo-se observar uma relacdo entre estimulacdo do
ambiente e o clima de comprometimento dos funcionarios para com a organizacao.

O melhor rendimento do servidor capacitado foi relatado pelo G2, no
entanto, 0 gestor assevera que, a aplicabilidade do conteido com seguranga pelo
servidor capacitado é singular. Alguns, fardo melhor uso do contetado apreendido e
outros ndo. Estes ultimos, justificando-se, pelo fato de fazerem cursos sem ligacao
direta com as atividades desempenhadas em seu setor.

Os relatos nos levam a acreditar, que 0s cursos, especialmente, os que
tém ligacdo direta com as atividades exercidas pelo servidor, estdo impactando
positivamente no desempenho deste, como também, na qualidade dos servicos
prestados pela Instituicdo. Contemplando assim, algumas finalidades previstas na
PNDP, constantes no Art. 10 do Decreto n° 5.707/2006, das quais, destacam-se: |)
melhorar a eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos servicos publicos; IlI) proporcionar
o desenvolvimento do servidor publico; 1ll) adequar as competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos institucionais.

Os relatos confirmam um resultado positivo no desempenho dos
servidores capacitados, conforme a percepcdo dos gestores (G1; G2; G3; G4; G5,
grifos n0sso):

“olhando para tras como era e hoje o nivel das pessoas, eu acho que deu
uma melhora significativa. La pra tras quando comecou o Programa as
pessoas eram muito amarradas no “pra qué eu preciso me capacitar? Ja sei
fazer o que eu faco”. A pessoa ndo percebia que precisava, a pessoa
achava que j& sabia como fazer. Até mesmo na questdo de
relacionamento a pessoa nao percebia a sua necessidade de melhoria [...]
houve mudanca e impactou nos resultados de forma geral. Claro que

tem algumas excec¢des que a gente tenta trabalhar por meio de outros
programas como, por exemplo, a qualidade de vida” (G1).
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“[...] eu percebi que houve uma melhora, ndo tenho como mensurar
relacionada a outros setores, mas a gente percebe que a capacitacao, a
formacdo ao servidor, ela sim contribui para uma melhora no servico.
Como ja ressaltei anteriormente, o servidor se sente mais seguro” (G3).

“[...] eu percebi melhora sim. Pois sempre que 0s colegas participam das
capacitacdes, no seu retorno as atividades, eu sinto na fala, no seu
desenvolvimento, uma seguranga maior, uma contribuigdo para a rotina,
as ideias surgem a partir dessa formacdo para que eles possam
implementar [...]" (G4).

“Sim, porque usando essa capacitagdo a gente sempre olha a necessidade
de mexer, de ta trocando, dando um novo rumo para eles, e a gente s6
pode fazer isso quando estdo capacitados [...] 0 servidor que busca
desenvolvimento através das diversas capacitacbes, mas especialmente,
aquelas que podem agregar mais as atividades que desempenha, a
gente j& coloca desafios para o servidor, e ai, a gente percebe esse
retorno, porque quando a gente valoriza, porque ele foi capacitado, ele fica
mais motivado e também dé um retorno legal” (G5).

“[...] eu vejo que a politica de capacitacao possibilita que o servidor tenha
sim um rendimento melhor, um aproveitamento de todo o conteudo, de
todo aprendizado, de toda experiéncia para o seu ambiente de trabalho [...]
no entanto, é uma questao muito singular, vai ter servidores que vao fazer
a aplicabilidade do conteldo com mais seguranca e outros nao. Até
porque, alguns fazemalguns cursos e de repente nem trabalham naquela
area [...]” (G2).

Os gestores foram questionados ainda, a respeito dos impactos nas
atividades desempenhadas pelos servidores. Este questionamento buscou saber
gue tipos de comportamentos foram desenvolvidos e se 0s servidores capacitados,
passaram a desempenhar com mais qualidade e com menos falhas suas atividades,
apos a capacitacao, tanto em treinamentos técnicos, como nos comportamentais.
Neste ponto, os gestores reconhecem que, além da seguranca ja apontada
anteriormente, os servidores capacitados, voltam mais motivados, demonstrando
maior atencdo, cuidado e, até mesmo, maior agilidade nas atividades que
desempenham. Foi observado, também, em alguns casos, que houve mudancas
gue beneficiaram todas as pessoas da equipe, através de novas propostas para as
rotinas de trabalho, especialmente, no retorno dos cursos que trabalham as
guestdes comportamentais. Nestes, os servidores voltam mais dispostos a apoiar 0s
colegas do setor, mais empaticos e se mostram mais cortés. Conforme visto na
secdo que descreve as acbes, 0s cursos da area comportamental tiveram um
namero inferior aos da area técnica. Enquanto os cursos com foco mais técnico, o
servidor apresenta um resultado mais pratico. Os apontamentos dos gestores, séo

apresentados nos relatos a seguir (G3; G4; G5):
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[...] os cursos voltados para o desenvolvimento pessoal e comportamental
tém surtido um efeito muito bom em relagdo ao compartiihamento das
capacidades adquiridas, com a equipe do setor [...] é perceptivel essa
diferenca entre os cursos que desenvolvem o comportamental e 0s que
desenvolvem a parte profissional e técnica” (G3).

“[...] sabemos que a responsabilidade é nossa no levantamento das
necessidades de capacitacao, e ai a gente realmente tem que priorizar essa
parte mais profissional, mais técnica entende?” (G4)

“A maioria das capacitagcbes oferecidas na universidade é em
desenvolvimento técnico e a gente tem observado que os cursos da area
comportamental, principalmente no atendimento ao publico e no
desenvolvimento de equipe, que trata da relacdo entre os proprios
servidores e a comunidade académica, tém trazido resultados positivos e
perceptiveis no comportamento do servidor. Nestes, o servidor se mostra
mais empatico e cortés. Mas ainda acho, que apesar dos cursos técnicos
serem em maioria, ainda sdocarentes. Pois percebo que os cursos com
relacdo direta as atividades desempenhadas ainda deixam a desejar,
principalmente agora com cortes no orcamento [...]" (G5)

A abordagem realizada com o0s gestores revelou que, em meio ao
contexto de mudancas que se apresenta, é necessario trazer a reflexdo as
tendéncias de gestdo de pessoas e a importancia de se estabelecer uma nova
estratégia de acao, voltada para o desenvolvimento e a capacitacdo dos servidores
TAEs. Assim, a implementacdo do modelo de gestdo da capacitacdo por
competéncias, representara um grande avango em se tratando de uma organizagao
publica. Pois os resultados que o Programa vem trazendo a Instituicdo, na avaliacao
dos gestores, ja é bem positivo, mesmo antes de se implantar o modelo previsto nas
diretrizes da PNDP.

Ressalta-se, de acordo com Cardoso et al. (2001, p. 2), que “[...] quanto
mais aderente as necessidades forem as acdes de capacitacdo, maior sera o seu
retorno”. Os autores ainda dizem que o mal desempenho de um funcionario pode
estar associado a um desnivelamento, que se associa a capacitacdo ou a uma
subutilizacdo. Neste caso, 0s problemas podem estar relacionados também a
alocacgéao de recursos humanos.

Neste contexto, a atuacdo dos gestores de unidade € decisiva, tanto no
aspecto motivacional quanto no que tange ao fornecimento de informacbes que
possibilitem ao setor de Gestdo de Pessoas identificar as habilidades das quais a
instituicdo realmente necessita, para desenvolver as competéncias em seus

servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O proposito original desta dissertacdo consistia em obter resposta para a
guestdo norteadora desta pesquisa: Quais as perspectivas e desafios da politica de
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos da UNIFAP?
No intuito de encontrar respostas para essa indagagédo, mais dois questionamentos
foram feitos: Como os servidores percebem o0s impactos da capacitacdo em suas
carreiras e rotinas de trabalho? Como o0s gestores percebem os resultados das
acOes de capacitacao e suas principais influéncias no desempenho profissional dos
servidores?

Para encontrar respostas as questdes que nortearam este estudo, tragou-
se 0s objetivos geral e especificos. Tendo como geral: descrever e levantar a
avaliacdo da Politica de Capacitacdo e Desenvolvimento dos Servidores Técnico-
Administrativos da UNIFAP, no periodo de 2013 a 2017. Sendo estabelecido por
estes 0s percursos a serem seguidos neste estudo. Nesse sentido, a pesquisa foi
conduzida através de um plano de trabalho orientado a partir dos objetivos
especificos que nortearam a coleta dos dados, constituido em etapas. Assim,
seguem-se as principais conclusdes encontradas nas diferentes etapas da pesquisa.

No que concerne aos resultados da Etapa 1 do trabalho, tem-se a analise
documental, que coube responder ao primeiro objetivo especifico proposto: a)
descrever as acdes de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores técnico-
administrativos, no periodo de 2013 a 2017. Dessa forma, constatou-se que a
instituicdo segue os principios da legislacdo que norteia essa matéria em ambito
federal. Dentro do periodo definido para este estudo, o Programa de Capacitacdo da
Instituicdo, beneficiou 2.602 servidores, chegando a implementar 134 ac¢bes de
capacitacdo, em trés areas distintas: gestao publica, gestdo educacional e saude.
Incluido nesta dltima, os temas comportamentais. Constatou-se também, que
através das acles implementadas por meio do PAC da Instituicdo, os servidores
vém progredindo na carreira. Sendo que 228 servidores tiveram progressao por
capacitacdo, no ano de 2017, ultimo ano definido para este estudo.

Na Etapa 2, os dados obtidos sdo oriundos das percepcdes dos
servidores, utilizando-se da técnica de Grupo Focal, que coube responder o segundo
objetivo especifico: b) descrever os impactos das a¢des de capacitacdo na carreira e

nas rotinas de trabalho, na percepcdo dos servidores técnico-administrativos. O
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resultado identificou que em primeiro lugar, os motivos que levaram o servidor
técnico-administrativo da UNIFAP a se capacitar, dentre outras razdes, foi a busca
de aperfeicoamento e desenvolvimento pessoal e a progressao funcional e, somente
depois, a melhoria do desempenho e dos processos de trabalho. Quanto aos
servidores que nao participaram das acdes de capacitacdo, foi identificado que
diversos fatores desmotivam a participacdo nas ac¢des, bem como impedem uma
formacdo continuada dos TAE's. Os mais recorrentes, além do fato de ja terem
alcancado o teto da progresséao funcional, foram: a metodologia com foco teérico; a
falta de cursos especificos; como também o fato da chefia e/ou o diretor(a) de
unidade ndo incentivarem a participacdo, em decorréncia de muitas atividades no
setor.

A segunda constatacdo demonstrada pelas avaliacbes dos técnicos, foi
quanto ao processo de gestdo das acfes. A pesquisa identificou, que os técnicos,
que participaram das acdes, consideram mecanizada, a forma como a PROGEP
vem realizando o levantamento das necessidades de capacitacdo, ainda
favorecendo a demanda geral. Nao oferecendo acbes de capacitacdo mais
direcionadas as necessidades especificas dos setores. A mesma questao foi
abordada com os servidores que néo participaram das acdes e/ou se evadiram
destas, tendo estes posicionamentos muito proximos com os dos técnicos
capacitados, em relacédo as possiveis falhas apontadas no processo de gestdo, na
etapa do levantamento das necessidades de capacitacao.

No que tange a percepc¢édo das mudancas ocorridas ap0s a capacitacao, a
pesquisa detectou que, de forma geral, os técnicos conseguiram identificar os efeitos
dos cursos no desempenho de suas atividades. Esses efeitos, observaveis, nos
cursos mais especificos, que tinham relacdo direta com as atividades desenvolvidas
em seus setores. Nestes, o0 servidor consegue perceber, por exemplo, que apos a
capacitacdo, consegue executar 0s processos com maior celeridade, bem como
maior efetividade.

Dessa forma, presume-se que neste estudo, com base na percepcao dos
servidores, 0s eventos de capacitacdo realizados pela Instituicdo, estdo impactando
positivamente nas rotinas de trabalho dos servidores. Porém, os resultados apontam
que, se um TAE possui ou desenvolve certa habilidade inerente as rotinas que
executa no cargo que ocupa, tende a desenvolver melhor suas atividades. Como

também, maior sera sua motivacdo para melhorar o seu desempenho, assim como
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para a capacitagdo continuada, resultando assim, na melhoria dos servigcos
prestados a comunidade académica. Dai a importdncia do levantamento das
necessidades de capacitacdo, com foco nas lacunas de competéncias existentes,
para que se tenha resultados mais efetivos, ap0s a participacdo nos cursos.

Neste sentido, cabe a instituicAo averiguar quais fatos estdo sendo
impeditivos para que se implemente o diagnostico das competéncias individuais,
bem como as lacunas existentes, para definicdo e implementacdo de acbes de
capacitacdo que possam contribuir de forma mais afetiva no desempenho dos
servidores, em prol da melhoria da qualidade dos servigos institucionais.

Finalmente, tendo em consideracdo a Etapa 3 deste estudo, os achados
foram obtidos a partir de outra fonte de avaliacdo, as chefias imediatas. Assim,
através da entrevista, que coube responder ao ultimo objetivo especifico proposto:
registrar a percepcao dos gestores sobre as acdes de capacitacdo e seus reflexos
no desempenho profissional dos técnicos e na qualidade dos servicos prestados
pela Instituicdo. Os resultados mostraram que existe uma convergéncia entre a
opinido dos egressos das acdes de capacitacdo com a percepcdo dos gestores,
guanto ao impacto positivo das a¢cbes de capacitacdo no trabalho e reconhecimento
de maior seguranca do técnico capacitado, como também a melhoria na qualidade
do trabalho individual realizado por estes apés as capacitacoes.

No entanto, os resultados apontam algumas fragilidades do Programa,
demandando assim a implementacdo de melhorias, um exemplo detectado no
estudo, foi a necessidade da utilizacdo de uma andlise técnica no levantamento das
necessidades de capacitacdo. O estudo apontou ainda, que entre as fragilidades
estruturais do Programa, destaca-se o fato da equipe responsavel pela coordenacao
do PAC ser muito enxuta, o que dificulta atenuar as fragilidades apontadas.

Sobre os impactos da capacitacdo nas atividades desempenhadas pelos
técnicos, a investigacdo detectou mudancas comportamentais nos TAE’s, que
apontaram melhorias no desempenho destes. Os gestores perceberam que o0s
técnicos passaram a desempenhar com mais qualidade e com menos falhas, suas
atividades, ap0s a capacitacdo, tanto em treinamentos técnicos, como nos
comportamentais. Neste ponto, 0s gestores reconhecem que, além da seguranca, 0s
servidores capacitados, voltam mais motivados, demonstrando maior atencéo,
cuidado e, até mesmo, maior agilidade nas atividades que desempenham. Um outro

achado no estudo, foi em relacédo, em alguns casos, as mudancas que beneficiaram



109

todas as pessoas da equipe, através de novas propostas para as rotinas de trabalho,
especialmente, no retorno dos cursos que trabalham as questdes comportamentais.
Nestes, segundo a percepcéo dos gestores, os servidores voltam mais dispostos a
apoiar os colegas do setor, mais empaticos e se mostram mais cortés. Enquanto os
cursos com foco mais técnico, o servidor apresenta um resultado mais pratico.

O presente estudo detectou, que a falta de cursos especificos e/ou a
pouca aplicabilidade destes, desmotivam os servidores lotados nas Pré-Reitorias
pesquisadas a realizarem os cursos oferecidos pelo PAC/UNIFAP. A pesquisa
apontou também, a importancia de conhecimentos relacionados a area de atuacéo,
tais como: necessidade de cursos voltados para as atividades desempenhadas no
local de trabalho; cursos voltados para a area administrativa; nUmero reduzido de
cursos na area de interesse; cursos com muita teoria e pouco aprofundamento
pratico; ndo aproveitamento do curso realizado pelo servidor em suas tarefas, entre
outros. Essa situacdo implica a decisdo do servidor de fazer ou ndo um curso
oferecido pela Instituicdo, ainda que tenha alcancado a Ultima progressao, e assim
nao possibilitar a capacitacdo continuada dos TAE's.

Assim, com base nos resultados encontrados e nas conclusdes
apresentadas foi pertinente fazer algumas sugestdes. Cabe a Instituicdo investigada,
como sugestdes de melhorias, a adocdo dos aspectos ausentes identificados na
analise, no que se refere ao processo de capacitacdo da instituicdo. Sugere-se
assim, a implementacdo do modelo de gestdo da capacitacdo por competéncias,
iniciando com o projeto de Mapeamento de Competéncias do quadro de servidores
da UNIFAP, o que possibilitard a Instituicdo identificar entre outros o perfil e a
qualificagdo de seu quadro técnico, podendo a partir dos dados obtidos ser
consolidado o banco de talentos da Instituicdo. Que as ac¢des de capacitacdo sejam
desenvolvidas de forma a aumentar a aplicabilidade, considerando as prioridades
institucionais, os talentos profissionais existentes ou que foram desenvolvidos. Como
também, a necessidade de se criar um mecanismo de avaliacdo das ac¢des com
indicadores qualitativos e a adocdo de estratégias que facilitem a transferéncia do
que foi aprendido nos treinamentos para os contextos do trabalho. O que
representarda um grande avanco, especialmente, em se tratando de uma
organizacdo publica. Pois os resultados que o Programa vem trazendo a Instituicdo
foram apontados como positivos, mesmo antes de se implantar o modelo de gestéao

previsto nas diretrizes da PNDP, como também no PCCTAE.
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Como limitacdes deste estudo, vale ressaltar a auséncia dos PAC’s,
referentes aos exercicios de 2013 — 2015, dificultando a andlise deste periodo, como
também a investigacdo em apenas trés Pro-Reitorias da UNIFAP, néo
podendoassim, os resultados deste estudo, serem generalizados para todas a
demais Instituicbes Federais de Ensino Superior. No entanto, como o numero de
estudos que envolvem a capacitacdo de servidores técnicos das IFES no Pais,
sobretudo nos aspectos vinculados ao PCCTAE e a PNDP, é bastante reduzido,
entendemos que o0s resultados desta investigacdo, podem fornecer relevantes
subsidios para futuras pesquisas, que objetivem explorar, em maior profundidade, a
tematica abordada, indo além dos limites deste estudo.

Por fim, reportando-se ao objetivo geral e a questdo norteadora que
orientaram a elaboracéo desta dissertacdo, a pesquisa evidenciou que as acdes de
capacitacdo tiveram um impacto positivo no trabalho individual dos servidores
capacitados, impactando também na melhoria dos servigos ofertados a comunidade
académica. No entanto, as fragilidades apontadas no processo de gestdo das acdes
de capacitacdo da UNIFAP, impedem o alcance de resultados mais efetivos destas.
Em que pese as limitagbes apontadas anteriormente, das quais nao tiveram efeitos
importantes sobre a conclusdo dos resultados, considera-se que o presente trabalho
alcancou os objetivos especificos propostos, além de dar sua contribuicdo para
trabalhos focando acdes de capacitacdo no setor publico federal, notadamente as
InstituicGes Federais de Ensino Superior. Assim, ap6s todas essas consideracdes,
esperamos que este estudo possa contribuir para o aperfeicoamento dos servigos
prestados a comunidade académica, incentivando uma reflexdo sobre o tema.
Dessa forma, novas pesquisas sdo recomendadas a outras IFES, de modo a ampliar

as discussoes e a tornar as acgdes de capacitacao mais efetivas.
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APENDICE A - Termo De Consentimento Livre E Esclarecido (TCLE)

il

UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA
DEPARTAMENTO DE POS-GRADUAGAO/COMITE DE ETICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
(Resolucao 466/2012 CNS/CONEP)

O Sr.(a) esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa
intitulado “POLITICA DE CAPACITAGAO E DESENVOLVIMENTO DE SERVIDOR:
COMO E AVALIADA A EXPRIENCIA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA -
UNIFAP”. O objetivo deste trabalho € Descrever e Avaliar a Politica de Capacitacao
e Desenvolvimento dos Servidores Técnico-Administrativos da UNIFAP, no periodo
de 2013 a 2017. Para realizar o estudo sera necesséario que o (a) Sr.(a) se
disponibilize a participar de entrevista semiestruturada, previamente agendada a sua
conveniéncia. Para a instituicdo e para sociedade, esta pesquisa servirA como
parametro para avaliar a efetividade e os desdobramentos das a¢des de capacitacao
e desenvolvimento dos servidores técnicos da UNIFAP e a melhoria da oferta de
servicos a toda comunidade académica. Os riscos da sua participacdo nesta
pesquisa consistem potencialmente em desconforto emocional, dificuldade em
responder questdes de cunho profissional ou até mesmo desinteresse, em virtude
das informac@es coletadas serem utilizadas unicamente com fins cientificos, sendo
garantidos o total sigilo e confidencialidade, através da assinatura deste termo, o
qual o(a) Sr.(a) recebera uma copia.

Este estudo trard beneficios para a Instituicdo investigada - UNIFAP, no
sentido de possibilitar a implementagéo de acdes de capacitagdo mais efetivas junto
aos servidores, como também a otimizagdo dos recursos investidos nestas agoes.
Trazendo beneficios para outras instituicdes de ensino superior, pois contardo com
um modelo que podera ser replicado, assim como para a sociedade, possibilitando
servi¢cos de maior qualidade.

O (a) Sr.(a) tera o direito e a liberdade de negar-se a participar desta

pesquisa total ou parcialmente ou dela retirar-se a qualquer momento, sem que isto
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lhe traga qualquer prejuizo com relacdo ao seu atendimento nesta instituicdo, de
acordo com a Resolugdo CNS n°466/12 e complementares.

Para qualquer esclarecimento no decorrer da sua participacdo, estarei
disponivel através do telefone: (96) 98140-2420 (celular). O senhor (a) também
podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal do Amapa4, localizada na Rodovia JK, s/n — Bairro Marco Zero
do Equador - Macapé/AP, para obter informacdes sobre esta pesquisa e/ou sobre a
sua participacdo, através dos telefones 4009-2804, 4009-2805. Desde ja
agradecemos!

Eu (nome por extenso)

declaro que apds ter sido esclarecido (a) pelo pesquisador, lido o presente termo, e
entendido tudo o que me foi explicado, concordo em participar da Pesquisa intitulada
“POLITICA DE CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO DE SERVIDOR: COMO E
AVALIADA A EXPERIENCIA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA —
UNIFAP”.

Macapa, de de 20109.

Assinatura do Pesquisador
Universidade Federal do Amapa
Cel: (96) 98140-2420

E-mail: deuseni-oliveira@bol.com.br

Assinatura do participante
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APENDICE B - Questdes Norteadoras Grupo Focal

ROTEIRO DE QUESTOES NORTEADORAS DO GRUPO FOCAL (GF1 E GF2)

1- Vocé sendo um (a) dos servidores (as) capacitados (as), o que o (a) levou a

participar das acdes de capacitacéo ofertadas pelo PAC/UNIFAP? (GF1)

2- Vocé sendo um dos servidores (as) que néo participou das a¢des de capacitacao
ofertadas pelo PAC/UNIFAP, o que o (a) levou a ndo participar e/ou ndo concluir

as acodes que se inscreveu? (GF2)

3- O Programa de capacitacdo e desenvolvimento da UNIFAP atendeu as suas

expectativas pessoais e profissionais como prevé o PCCTAE? (GF1)

4- Que avaliacdo vocé faz do Levantamento das Necessidades de Treinamento
para as demandas de capacitacdo dos servidores que a PROGEP realiza para
atender as demandas de trabalho dos setores da UNIFAP? (GF1; GF2)

5- Apé6s sua capacitacdo, o0 que mudou em suas atividades profissionais que

pudesse dar destaque como retorno para a Instituicado? (GF1)

6- O fato de vocé nao ter participado das acdes de capacitacdo do PAC ou nao ter
concluido a agdo que iniciou, pode ter impactado no desempenho de suas
atividades? (GF2)
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APENDICE C - Roteiro de entrevistas com os gestores

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM OS GESTORES

1- Qual a importancia do Programa de Capacitacdodos TAE's e como vocé avalia o

resultado das ac¢des implementadas pelo PAC da Instituicdo?

2- Que avaliacdo vocé faz do Levantamento das Necessidades de Capacitacdo dos

servidores, para atender as demandas de trabalho dos setores da UNIFAP?

3- Na sua percepcao as acoes de capacitacdo produziram efeitos no desempenho
profissional dos servidores?
e Vocé acha que os conhecimentos adquiridos estdo sendo aplicados pelos
servidores em suas atividades?
e Identificam a ocorréncia de menos erros/falhas no trabalho desses
servidores?

e Vocé percebe se houve melhoria na qualidade do trabalho realizado pelos

servidores?

4- Na sua percepcdo quais os efeitos ocorridos no ambiente de trabalho associados

ao uso de novas habilidades ap6s os treinamentos?

e Vocé tem observado se os servidores tém tido iniciativas para realizar

sugestbes de mudancas nas rotinas de trabalho?

e Vocé percebe se aumentou a motivacdo para o trabalho?
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Ne FUNCAO CATEGORIA LOTACAO PRO-REITORIA
1 Secretaria Executiva Técnico DERCA PROGRAD
2 Técnico em Assuntos Técnico DERCA PROGRAD
Educacionais

3 Assistente Administrativo Técnico DERCA PROGRAD
4 Bibliotecéaria Técnico BIBLIOTECA PROGRAD
5 Assistente Administrativo Técnico COEG PROGRAD
6 Assistente Administrativo Técnico SECRETARIA PROGEP
7 Assistente Administrativo Técnico DDT PROGEP
8 Secretaria Executiva Técnico SECRETARIA PROGEP
9 Economista Técnico DGO PROPLAN
10 Administrador Técnico DEPLAN PROPLAN




APENDICE E - Perfil participantes Grupo Focal 2
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Ne FUNCAO CATEGORIA LOTACAO PRO-REITORIA
1 Técnico em Assuntos Técnico DERCA PROGRAD
Educacionais
2 Assistente Administrativo Técnico COEG PROGRAD
Assistente Administrativo Técnico BIBLIOTECA PROGRAD
4 Administradora Técnico DEPLAN PROPLAN
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Ne CARGO PERIODO | CATEGORIA | LOTACAO PRO-
NA REITORIA
GESTAO
1 Diretora do Departamento | 2014 - 2018 Técnico DERCA PROGRAD
de Registro e Controle
Académico - DERCA
2 Coordenadora de Ensino | 2014 - 2018 Técnico COEG PROGRAD
de Graduagédo - COEG
3 Diretor do Departamento | 2014 - 2016 Técnico DEPLAN PROPLAN
de Planejamento -
DEPLAN
4 Diretora do Departamento | 2014 - 2016 Técnico DDP PROGEP
de Desenvolvimento de
Pessoal - DDP
5 Chefe da Diviséo de 2013 - Técnico DCET PROGEP
Capacitacdo e Educacéo ATUAL

Profissional - DCET
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APENDICE G - Legislag&o consultada-base legal Governo Federal

LEIS / DECRETOS/PORTARIAS SINTESE
Lein.8.112 de 11.12.1990 Dispde sobre o Regimento Juridico dosservidores civis
da Unido, das Autarquias e das Fundacbes Publicas
Federais.
Decreto n°®2.794 de 01/10/98 Estabelece a Politica Nacional de Capacitacao para os

Servidores da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional.

Lein. 11.091 de 12/01/2005 Dispde sobre a estruturacdo do Plano deCarreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no
ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas
ao Ministério da Educac¢do e da outras providéncias.
Decreto n. 5.707 de 23.02.2006 Institui a Politica e as Diretrizes para odesenvolvimento
de pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e regulamentadispositivos da
Lei 8.112, de 11 dedezembro de 1990.

Decreto n. 5.824 de 29.06.2006 Estabelece o0s procedimentos para concessdo de
Incentivo a Qualificacdo epara a efetivacdo do
enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores
integrantes do Plano de Carreira dos CargosTécnico-
Administrativos em Educacgéo, instituido pela Lei n.
11.091 de 12 de janeiro de 2005.

Decreto n. 5.825 de 29.06.2006 Estabelece as diretrizes para elaboragcdo do Plano
Institucional de Desenvolvimento dosTécnico-
Administrativos integrantes doPlano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, instituido
pela Lein. 11.091 de 12 de janeiro de 2005.
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APENDICE H — Documentos Consultados —legislacdo, programas, planos e relatérios:

base legal — UNIFAP

DOCUMENTOS CONSULTADOS

SINTESE

Resolugdo 015/08 — CONSUL/UNIFAP

Aprova a proposta do Programa de Capacitacao
e Aperfeicoamento dos Servidores Técnicos da
UNIFAP

Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento
dos Servidores Técnico-Administrativos da
UNIFAP

O Programa sera desenvolvido para oferecer
aos servidores conhecimentos e habilidades
necessarias a autoaprendizagem dos métodos
e técnicas para a realizacdo de tarefas, para o
planejamento das atividades da Instituicao.

Resolucdo 01/13 — CONDIR/UNIFAP

Cria. a Pro-Reitoria de Planejamento -
PROPLAN, Pr6- Reitoria de Gestdao de
Pessoas, - PROGEP, Pro-Reitoria de
Cooperacdo e Relacdes Interinstitucionais -
PROCRI e demais unidades administrativas no
ambito da UNIFAP.

Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI
2010 - 2014

Instrumento estratégico para o planejamento e o
acompanhamento dagestdo da UNIFAP no
periodo de 2010 - 2014.

Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI
2015 - 2019

Instrumento estratégico para o planejamento e o
acompanhamento dagestdo da UNIFAP no
periodo de 2015 - 2019.

Relatérios de Atividades DCEP — 2013 - 2017

Relatério das atividades desenvolvidas, nos
anos de 2013 a 2017, pela Divisdo de
Capacitagdo e Educagcdo Profissional —
DCEP/UNIFAP

Plano Anual de Capacitacdo — PAC 2016

Instrumento da Politica de Desenvolvimento de
Pessoas dos Servidores da Universidade
Federal do Amapa para o exercicio de 2016.

Plano Anual de Capacitacdo — PAC 2017

Instrumento da Politica de Desenvolvimento de
Pessoas dos Servidores da Universidade
Federal do Amapa para o exercicio de 2017.
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ANEXOS



ANEXO A - Organograma UNI

FAP

Orgios Colegiados superiores
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Grgdos de Administragio Geral

Orgdos Executivos Superiores

REITORIA

VICE-REITORIA
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PROPLAN

PROGEP

Fonte:DEPLAN/UNIFAP — 2018

Orgaos de Administragso Geral

Grg3os Execultivos de Administragio Especifica



ANEXO B — Formulario de Levantamento de Necessidades de Capacitacéo

4

UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
Divisdo de Capacitacdo e Educacédo Profissional

LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE CAPACITACAO
EXERCICIO 2019

Unidade/Setor:

Senhor(a) Gestor(a):

Este formuléario busca identificar as necessidades de capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos de sua equipe de trabalho objetivando minimizar ou eliminar as lacunas de
competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) para o desenvolvimento satisfatério das
atividades desenvolvidas na unidade de trabalho, seja ela administrativa ou académica. Os
cursos identificados e a serem sugeridos devem estar alinhados ao(s) Objetivo(s)
Estratégico(s) do Plano de Desenvolvimento Institucional/PDI e Objetivo Setorial da Pro-
Reitoria a qual integra a sua Unidade de Trabalho.

Acao de Capacitacao

Curso:

Objetivo Estratégico do PDI: Objetivo Setorial:

Processo de trabalho (projeto/atividade) onde sera aplicado o Conhecimento:

Conteudos necessarios a serem abordados no curso:

Objetivos/resultados a serem alcan¢cados com o curso:

Quantos servidores da unidade deveréo participar do curso?

Observacéao:

Formulario Individual por Curso. Por favor, ndo imprima, envie pelo Sistema SIPAC.
Fonte: DCEP/UNIFAP/2019
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