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RESUMO

A politica de recursos humanos na area de treinamento é imprescindivel para redesenhar um
novo perfil de servidor, qualificando-o para o desempenho na prestacdo de servicos a
sociedade, preocupando-se mais com as pessoas e investindo, sobretudo, no seu bem-estar, na
sua realizacdo pessoal e profissional, por meio da capacitacdo e qualificacdo, sendo o
conhecimento considerado a mola mestre para o desenvolvimento. Nessa perspectiva, a
presente pesquisa teve como objetivo geral analisar as producdes da Primeira Turma do
MPPGAV e a aplicabilidade do conhecimento produzido, no cotidiano de trabalho dos
servidores capacitados, na UFPB. Para levar a efeito essa pretensdo, foram tracados os
seguintes objetivos especificos: descrever a Politica de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos
Servidores Técnico-administrativos da UFPB; compreender a dinamica de oferta das
capacitacOes propostas pela Politica de Capacitacdo Institucional; caracterizar as dissertacdes
defendidas pela Primeira Turma do MPPGAV/CE/UFPB; verificar, se houve algum produto
gerado e sua importancia na perspectiva dos gestores e dos servidores Técnico-
administrativos quanto a sua aplicabilidade e repercussées dos seus resultados no cotidiano de
trabalho, na UFPB. Tivemos como sujeito da pesquisa os vinte e um alunos concluintes da
primeira turma do MPPGAV e seus respectivos gestores. O estudo adotou, em termos
metodoldgicos, a abordagem quantitativa-qualitativa, pautado pelo método fenomenoldgico,
que é uma abordagem tedrico-metodoldgica para investigar a experiéncia vivida, também
utilizando o procedimento técnico da pesquisa documental e bibliografica. O instrumento de
coleta de dados foi feito através da aplicacdo de questionario, e para analise dos dados,
procedemos as orientacdes da analise de conteudo (BARDIN, 2006). O resultado da pesquisa
revelou pouco produto gerado pela primeira turma e minima aplicabilidade dos
conhecimentos adquiridos no Mestrado Profissional. Porém, os trés unicos produtos gerados
foram de grande relevancia para a Instituicdo. Para tanto sugerimos que algumas agdes devam
ser preparadas para promover inovacdo e transformacdo, aperfeicoando o processo de
formacdo no Mestrado Profissional, a partir da selecdo de projetos mais vidveis a serem
aplicados na Instituicdo, com mudancas nos processos de formacgéo, baseadas na utilizagédo
mais eficaz das experiéncias profissionais de gestdo nas Universidades.

Palavras-Chave: Capacitacdo dos Servidores-UFPB. Qualificacdo de Servidores-UFPB.
Producdo académica. Aplicabilidade das dissertacGes. Politica de Capacitacao.



ABSTRACT

The human resources policy in the training area is essential to redesign a new server profile,
qualifying it for performance in providing services to society, caring more about people and
investing, above all, in their well-being, in their personal and professional fulfillment, through
the qualification and qualification, being the knowledge considered the master spring for the
development. In this perspective, the present research had as general objective to analyze the
productions of the First Class of MPPGAV and the applicability of the knowledge produced,
in the daily work of the trained servants, in the UFPB. In order to carry out this claim, the
following specific objectives were outlined: describe the Training and Improvement Policy
for the Technical-administrative Servers of the UFPB; understand the dynamics of the offer of
training proposed by the Institutional Capacity Building Policy; characterize the dissertations
defended by the First Panel of MPPGAV/CE/UFPB; verify if there was any product generated
and its importance from the perspective of managers and Technical-administrative servers as
to their applicability and repercussions of their results in the daily work at the UFPB. We had
as subject of the research the twenty-one graduating students of the first MPPGAV class and
their respective managers. The study adopted, in methodological terms, the quantitative-
qualitative approach, guided by the phenomenological method, which is a theoretical-
methodological approach to investigate the lived experience, also using the technical
procedure of documentary and bibliographic research. The instrument of data collection was
done through the application of a questionnaire, and to analyze the data, we proceeded the
guidelines of the content analysis (BARDIN, 2006). The result of the research revealed little
product generated by the first group and minimum applicability of the knowledge acquired in
the Professional Master's Degree. However, the only three products generated were of great
relevance to the Institution. Therefore, we suggest that some actions should be prepared to
promote innovation and transformation, improving the training process in the Professional
Master's Degree, from the selection of more viable projects to be applied in the Institution,
with changes in training processes, based on the most effective use of professional

management experiences in universities.

Keywords: Training of the UFPB-Servers. Qualification of Servers-UFPB. Academic

production. Applicability of dissertations. Training Policy. Think from your goal.
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1 INTRODUCAO

Nas sociedades contemporaneas, eficiéncia, transparéncia e satisfacdo sdo demandadas
de todas as esferas da administracdo publica. A consolidacdo da democracia pressupde 0
empoderamento do cidaddo, ou seja, uma perspectiva onde este passou a ser cliente ou
usuario dos servigos publicos, assumindo um papel cada vez mais relevante na cobranca de
resultados, que devem ter sido traduzidos em melhorias efetivas na qualidade dos servicos
prestados pelas instituicbes. Para que tais melhorias fossem alcancadas, tornou-se
imprescindivel a capacitagdo e a valorizacéo dos servidores.

Desde a década de 1990, verificou-se grande esforco da Administragdo Publica para
profissionalizar e modernizar o setor publico brasileiro, modificando sua atuacdo perante a
sociedade. A politica de recursos humanos na area de capacitacdo é imprescindivel para
redesenhar um novo perfil de servidor, qualificando-o para o desempenho na prestacdo de
servicos a sociedade.

Os cursos de mestrado profissional sdo um fenémeno relativamente recente na pés-
graduacdo stricto sensu brasileira. Foram reconhecidos e institucionalizados pela
Coordenacgdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior do Ministério da Educacéao
(Capes) por meio da Portaria n° 080 de 16 de dezembro de 1998 (BRASIL, 1998). Para sua
validagéo, tomou-se por base o Parecer n°® 977 de 3 de dezembro de 1965 do Conselho Federal
de Educacdo, no qual a educacao profissional € abordada como uma necessidade, apontando
dentre os motivos fundamentais para instauracdo do sistema de cursos de pds-graduacédo
“assegurar o treinamento eficaz de técnicos e trabalhadores intelectuais do mais alto padréo
para fazer face as necessidades do desenvolvimento nacional em todos os setores” (BRASIL,
1965).

O Mestrado Profissional foca na qualificacdo profissional daqueles que atuam em
organizacOes publicas, privadas ou do terceiro setor a partir do fomento de pesquisa de
natureza aplicada. Fischer (2005) defende uma complementariedade entre as modalidades de
mestrado e afirma que os CMP devem ser vistos como experiéncias de inovacao e reinvencdo
das préaticas académicas. O processo de aprendizagem de profissionais praticantes que
assumem o papel de alunos demanda mudancas no curriculo e faz com que os professores
repensem sua pratica docente e possam fazer trocas com os alunos de forma que a
aprendizagem seja potencializada a partir da experiéncia. Desta forma, os CMP apresentam
relevancia social, inclusive internamente, dentro do ambiente académico. Esta atuacdo dos

mestrados profissionais pode contribuir para que a universidade mantenha suas funcdes
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reflexivas, ja que essa é uma funcdo social (RIBEIRO, 2010). Além disso, é uma
oportunidade de fomentar maior integracdo da universidade com os problemas da sociedade e,
no caso da Administracdo, o desenvolvimento de préaticas inovadoras para beneficiar as
organizacbes e a sociedade. As tendéncias mundiais de uma “educagdo submissa as
exigéncias da economia do saber” (LESSARD; CARPENTER, 2016), levam a busca de
resultados pautados na eficiéncia e eficacia, com o ideal de competéncia o mais perto possivel
do campo pratico, ou na qualidade dos servicos criados.

A motivacdo pessoal ao estudo deste tema ocorreu pela experiéncia de trabalhar na
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, na qual se desenvolve todo o processo de avaliacdo e
capacitacdo dos servidores Técnicos Administrativos. Por isso, surgiu uma necessidade de
analisarmos a percep¢do dos servidores apOs essas capacitacOes e aperfeicoamentos. A
implantacdo da Lei n° 11.091/2005, que € o Plano de Cargo e Carreira dos Servidores
Técnicos Administrativos, trouxe uma realidade e fomentou o suporte institucional para a
melhoria da qualidade do trabalho produzido no interior de cada organizacédo, principalmente,
no segmento Técnico-Administrativo. Conhecer essa realidade bem particular permitiu
identificar mudancas bem préprias dessa cultura institucional, podendo descobrir elementos
que puderam colaborar com a mudanca de ritmo e caminhada do referido Plano de Cargo e
Carreira.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE),
tem por finalidade precipua o estabelecimento de normas, principios e diretrizes que nortearao
o aprimoramento profissional dos servidores, bem como a distribuicdo destes servidores no
ambito da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), de modo a favorecer o aproveitamento
mais eficaz de suas competéncias individuais, adequando-as as necessidades institucionais,
implementadas por meio de programas, projetos e outras a¢fes consideradas necessarias a sua
consolidacdo. A adocdo de uma nova carreira aos técnicos das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) introduziu uma concepc¢do dinamica e abriu possibilidades de evolucao,
estabelecendo incentivos de progressao por capacitacdo e aperfeicoamento profissional. O
PCCTAE diferencia-se dos demais planos de cargos e salérios aplicados & Administracdo
Publica, por trazer, ndo s6, uma tabela remuneratéria, mas, principalmente, elementos a gestao
institucional e conceitos inovadores, rompendo com as mesmices na Gestdo Publica, além da

defesa de uma politica de Estado® Os incentivos de progressdo por capacitagdo e

! De acordo com Chiavenato, “Estado é a organizag@o burocratica que possui o poder de legislar e tributar sobre
a populacéo de um determinado territorio. O Estado é, portanto, a Gnica estrutura organizacional que possui 0
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aperfeicoamento profissional almejam promover o desenvolvimento do servidor em trés
esferas: na perspectiva do planejamento estratégico da instituicdo, do desenvolvimento
organizacional e no cumprimento de sua funcéo social, de suas metas e objetivos.

A incorporagdo e manutencdo da Gestdo de Pessoas nas organizagdes representou
temaética central das discussfes contemporaneas sobre gestdo administrativa. As explicacdes
variadas sobre esta representagdo convergiram para a defesa de que, na era da informacéo, o
conhecimento singularizou o recurso organizacional mais importante, 0 que permitiu o
entendimento de que o capital intelectual péde ser considerado uma riqueza organizacional
(DAVENPORT, 1998). Teve-se a compreensao, entdo, de que foram as pessoas que fizeram a
organizacdo, tornando visiveis os resultados de qualquer agéo.

Neste contexto, a capacitacdo revestiu-se de importadncia na gestdo de pessoas.
Empregou o termo capacitacdo de forma similar aos vocabulos treinamento, desenvolvimento
e formacdo. Nessa perspectiva, optou-se por adotar, neste trabalho, o termo capacitagéo,
utilizando-o no sentido de ser um processo para preparar, capacitar os trabalhadores a fim de
melhorar a qualidade do desempenho das suas fungoes.

Assim, os profissionais podem contribuir para o crescimento e sucesso das
Universidades. Chiavenato (2008) ressaltou-se que as organizagOes sdo dependentes das
pessoas para dirigi-las, controla-las e para fazé-las funcionar; ndo existem organizacfes sem a
presenca de pessoas, todas necessitam das mesmas para obter sucesso e continuidade.

Lévy (2003) evidencia a importancia de construir ferramentas e buscar mecanismos
para determinar o valor dos ativos intangiveis?, que sdo relacionados com novos
conhecimentos na organizacdo, ou seja, sdo aqueles que geram beneficios futuros e néo
possuem, necessariamente, uma materializagdo fisica ou financeira, sdo ativos baseados no
conhecimento.

O insumo conhecimento é fundamental para o desenvolvimento da organizacdo e
precisa-se de um método estruturado para aplicacdo e, principalmente, avaliacdo do retorno
do treinamento.

Nessa perspectiva, as IFES passaram a ter instrumentos da gestdo que promoveram

nos técnico-administrativos o desenvolvimento profissional continuo e a percep¢do de que séo

“poder extroverso”, ou seja, o poder de constituir unilateralmente obrigacOes para terceiros, com
extravasamento dos seus proprios limites” (CHIAVENATO, 1999, p. 127).

2 O capital intelectual é o resultado da afericdo do conhecimento com objetivos econémicos [...]. Ao contrario
dos ativos materiais, que diminuem a medida que séo utilizados, os ativos do conhecimento aumentam com o
uso, na medida em que ideias geram novas ideias e o conhecimento compartilhado permanece com o doador ao
mesmo tempo em que enriquece o recebedor. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003, p.64).
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sujeitos no processo de trabalho e na carreira, por meio da participagdo no planejamento, na
avaliacdo institucional de desempenho e da capacitacdo, necessarios ao cumprimento dos
objetivos da instituicdo. Essa nova realidade fomentou o suporte institucional para a melhoria
da qualidade do trabalho produzido no interior de cada organizagdo, principalmente, no
segmento técnico-administrativo.

Percebeu-se que alguns servidores participaram das capacitacOes e aperfeicoamentos
apenas para obter suas progressdes funcionais, ndo se importando com a melhoria de se ter
uma exceléncia no atendimento e servicos. Diante disso, coube ressaltar a importancia da
capacitacao para melhor contribuicdo do servidor técnico e seus gestores no cotidiano de suas
atribuic@es, trazendo mais eficiéncia e eficacia® para o servigo publico. Para aprofundar essas
reflexdes, temos como problema de pesquisa a seguinte questdo: Qual a aplicabilidade das
dissertacdes defendidas pela Primeira Turma do MPPGAV no cotidiano de trabalho dos
servidores capacitados na UFPB?

De modo a responder a questdo norteadora deste trabalho, definimos, como objetivo
geral, analisar a aplicabilidade das dissertacdes da Primeira Turma do MPPGAV no cotidiano
de trabalho dos servidores capacitados na UFPB.

Para levar a efeito essa pretensdo, foram tragados 0s seguintes objetivos especificos:
descrever a Politica de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos Servidores Técnico-
administrativos da UFPB; compreender a dindmica de oferta das capacitagdes propostas pela
Politica de Capacitacdo Institucional; caracterizar as dissertacdes defendidas pela Primeira
Turma do MPPGAV/CE/UFPB; verificar, se houve algum produto gerado e sua importancia
na perspectiva dos gestores e dos servidores Técnico-administrativos quanto a sua
aplicabilidade e repercussdes dos seus resultados no cotidiano de trabalho, na UFPB.

O trabalho esta estruturado em cinco tdépicos. A presente introducdo, abordando o
tema, o problema de pesquisa, a justificativa para o desenvolvimento da pesquisa e seus
objetivos geral e especificos.

No segundo capitulo, sdo expressos os procedimentos metodoldgicos, a natureza da
pesquisa, universo e amostra, bem como, o instrumento utilizado na coleta de dados.

O terceiro capitulo discorre sobre a importancia da Gestdo de Pessoas e acerca do

Estado e Politica Educacionais, a formacao e a Gestdo da Politica de Recursos Humanos nas

3 A medida que o administrador se preocupa em fazer corretamente as coisas, ele esté se voltando para a
eficiéncia (melhor utilizacdo dos recursos disponiveis). Porém, quando ele utiliza estes instrumentos
fornecidos por 4 aqueles que executam para avaliar 0 alcance dos resultados, isto &, para verificar se as coisas
bem feitas sdo as que realmente deveriam ser feitas, entdo ele esta se voltando para a eficacia (alcance dos
objetivos através dos recursos disponiveis) (CHIAVENATO, 1994, p. 70).
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Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). Ainda no referido capitulo sdo expostos o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo (PCCTAE), a Politica
Nacional de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos Servidores Publicos e um topico
descrevendo conceitos e aplicacGes sobre treinamento, desenvolvimento e educacao.

O quarto capitulo aborda o processo de capacitacdo na UFPB, seu planejamento, o
aproveitamento das habilidades adquiridas ap6s o processo de capacitacdo e qualificacéo.

O quinto capitulo, que trata da andlise dos dados, inclui os resultados e as discussdes
pertinentes a questdo da pesquisa, dentre elas, a caracterizacdo da Universidade e a
perspectivas dos Servidores.

Do ultimo capitulo, constam as Considera¢des Finais relativas a temética proposta e

indicacdes para estudos futuros.
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2 PERCURSO METODOLOGICO

Este trabalho busca avancar o conhecimento sobre as relacdes entre capacitacdo de
pessoal e aprendizagem organizacional na Primeira Turma do Mestrado Profissional de
Gestdo de Avaliacdo da Educagédo Superior na UFPB (MPPGAV), por meio do delineamento
de um modelo de aprendizagem organizacional baseado na ampliacdo organizacional de
competéncias individuais desenvolvidas em programas formais de capacitacdo. O enfoque
metodologico utilizado foi qualitativo, pautado pelo método fenomenoldgico, que é uma
abordagem tedrico-metodoldgica para investigar a experiéncia vivida.

O método fenomenoldgico, conforme Masini (1989), apresenta consisténcia e
legitimidade em estudos cientificos que enfatizam a experiéncia vivida do homem e sua
significacdo, principalmente, quando ndo é possivel explica-la por uma relacdo de causa e
efeito, reduzindo-a a normas, principios, definicdes ou conceitos previamente estabelecidos.

Uma fenomenologia é a vontade dupla de coligir todas as experiéncias concretas do
homem e ndo somente suas experiéncias de conhecimento, como ainda suas experiéncias de
vida de civilizacao, tais como se apresentam na historia, € de encontrar, ao mesmo tempo,
neste decorrer dos fatos, uma ordem espontanea, um sentido, uma verdade intrinseca, uma
orientacdo tal que o desenvolver-se dos acontecimentos ndo aparega como simples sucessao
(PONTY, 1973).

Como suporte a fundamentacdo tedrica, foi utilizado o procedimento técnico da
pesquisa bibliogréfica, tendo os seguintes descritores: “Capacitagdo de pessoal”, “Servidores
Publicos”, “Qualificagdo”, “Treinamento e Desenvolvimento”.

O enfoque da pesquisa foi quantitativo-qualitativo para responder as questBes
particulares com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado por envolver
concepcdes pessoais e aprofundar-se no mundo dos significados das agdes e relagdes humanas
E no aspecto quantitativo permite um cruzamento de dados maior, e 0 valor da pesquisa
cresce juntamente com a validagdo das informacGes. Através da pesquisa, também
produzimos conhecimentos e ao mesmo tempo contribuimos para o0 processo de
aprendizagem. Considerando que a pesquisa buscou identificar de que maneira ocorre 0
retorno do conhecimento adquirido por seus técnicos em seus locais de trabalho, o que seria
chamado de “Avaliagdao de Impacto”.

Como fonte priméria, foi analisada a producdo académica da Primeira Turma do
MPPGAV, relativa aos servidores da UFPB, identificando: tema, problema de pesquisa,

metodologia, conclusdes/aplicacdes e produto gerado (se houver).
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As fontes secundarias constam de legislagdo, revisdo bibliogréafica, pesquisa em
artigos, e informacGes necessarias extraidas dos documentos oficiais.

Nesse ambito, assume importancia crucial a selecdo, capacitacdo e profissionalizacéo
dos servidores, como também o desenvolvimento de habilidades gerenciais de seus dirigentes.
Para que haja tal mudanca, qualquer modelo de gestdo adotado deve investir no servidor,
valorizando-o e buscando, pelo desenvolvimento de seus conhecimentos, suas habilidades e
experiéncias, alinhadas a misséo, a visdo e aos valores organizacionais, atingir o crescimento

qualitativo da Instituicdo

2.1 NATUREZAE TIPOLOGIA DA PESQUISA

Para orientar as etapas desse estudo, como ja dito anteriormente, utilizamos o método
fenomenoldgico que, para Martins (1992), busca a compreensdo do fenémeno interrogado,
ndo se preocupando com explicacBes e generalizacdes. O pesquisador ndo parte de um
problema especifico, mas conduz sua pesquisa a partir de um questionamento, de uma
indagacéo acerca de um fendmeno, o qual precisa ser situado, ou seja, estar sendo vivenciado
pelo sujeito. O método fenomenoldgico, segundo Masini (1989), ndo pretende ser empirico ou
dedutivo, mas descritivo. Esse método tem como finalidade a descri¢cdo do fenédmeno em si,
tal como ele se apresenta, sem reduzi-lo a algo que nédo aparece.

E importante ressaltar, de acordo com Martins (1992), que a trajetéria do estudo
fenomenologico tem a finalidade de estabelecer um contato direto com o fenémeno vivido
pelo sujeito pesquisado. Para compreender esse fendmeno € necessario recorrer ao discurso, a
descricdo mais ampla do sujeito com o intuito de conseguir uma maior aproximacao com a
densidade semantica do fenébmeno.

Justifica-se o estudo sobre a tematica pesquisada pelo fato de haver poucos estudos na
area de avaliacdo dos programas de desenvolvimento profissional dos técnico-administrativos
das instituicOes federais de Ensino Superior. Conhecer essa realidade bem particular permite
identificar mudancas bem proéprias dessa cultura institucional, podendo descobrir elementos
que possam colaborar futuramente com a mudanca de ritmo e caminhada do referido
programa e com a melhoria no cotidiano dos setores que receberdo esses servidores
qualificados. Nessa perspectiva, a revisdo bibliografica e os aspectos extraidos dos
documentos oficiais, juntamente com o que relatam os pesquisados, demandam elementos

mais pertinentes para se apreender e compreender o fendmeno investigado, neste caso o que
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narram os gestores da UFPB sobre o programa de capacitacdo e aperfeicoamento e o retorno
da qualificagéo obtida pelos seus servidores.

2.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O programa contava com 40 servidores técnico-administrativos em sua Primeira
Turma. Para a realizacdo desta pesquisa, consideramos a amostra intencional composta de 21
servidores técnico-Administrativos, vinculados a UFPB, que participaram da Primeira

Turma do Mestrado Profissional (MPPGAV), no ano de 2015, e seus 21 respectivos gestores.

2.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Foram instrumentos de coleta de dados os relatérios de aplicacdo do levantamento das
necessidades de treinamento anual (LNT) da Divisdo de Formacdo Profissional da Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFPB, que se configuram como um conjunto de acdes que
vao desde do o preenchimento das fichas até o fechamento dos diagnosticos. Também foi
aplicado um questionario aberto com os servidores e seus gestores, constituido de uma série
ordenada de perguntas abertas sobre o programa de capacitacdo e aperfeicoamento em curso,
além de perguntas relativas as percepcdes e repercussdes dessa politica para os técnico-
administrativos na execucdo das suas atividades, possibilitando uma andlise do retorno da
qualificacdo adquirida pelo servidor concluinte da Primeira Turma do MPPGAYV, apés a
realizacdo do Mestrado Profissional para o seu setor de trabalho, com a aplicacdo dos
conhecimentos obtidos, para a melhoria da gestdo na UFPB.

Pode-se definir questionario como instrumento de coleta composta por um conjunto de
questBes que sdo submetidas a pessoas com o proposito de obter informacdes sobre
conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracdes, temores,
comportamento presente ou passado etc. De acordo Gil (2008, p. 122), “O questionario ¢ um
importante e popular instrumento de coleta de dados, possibilita atingir grande nimero de
pessoas, mesmo que estejam dispersas numa &rea geografica muito extensa, ja& que o
questionario pode ser enviado pelo correio.” As vantagens de se usar esse tipo de instrumento
para coleta dos dados é que a avaliacdo € uniforme e se pode atingir um maior nimero de
pessoas em menos tempo, ocasionando uma economia de tempo, uma vez que abrange varias

pessoas simultaneamente.



24

Com os dados adquiridos, as respostas foram organizadas e analisadas, através de um
exame minucioso dos dados e, posterior, codificagdo. Na analise das informacdes, foi feita a
interpretacdo dos dados, com explicacGes e especificacdo, chegando as conclusdes possiveis,
apresentando os resultados considerados relevantes.

A pesquisa documental também subsidiou o estudo, sendo analisadas as Leis n°
11.091/2005 e n°® 8.112/90, o Decreto n° 5.707/2006, entre outras, assim também como o PDI
2014-2018.

Os dados obtidos na pesquisa documental, nos planos e projetos de capacitacdo e
aperfeicoamento profissional, escritos ou ndo, constituiram o que os metod6logos denominam
de “fontes primarias” (LAKATOS; MARCONI, 2010, p. 157).

Com a definicdo da técnica de pesquisa e dos instrumentos de coleta de dados, a
pesquisa foi realizada respeitando-se as seguintes etapas descritas a seguir:

12 etapa - Analise documental relacionado a area de capacitacao da UFPB.

Inicialmente foi realizada a analise dos documentos referentes a organizacdo no que
tange a atual politica de capacitacdo dos servidores da UFPB. Os documentos consultados
foram: o Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPB (2014-2018), as Leis n°
11.091/2005 e n° 8.112/90, o Decreto n° 5.707/2006, os Relatdrios de gestdo e de capacitacdo
dos ultimos 2 anos.

Depois da anélise, foram investigadas como se desenvolvem as a¢des de capacitacao
da UFPB.

2% etapa - Elaboracdo e Aplicacdo dos Questionarios.

Apos a analise documental, foi realizada a elaboragdo da versao final do questionario
com questBes abertas. A aplicacdo do questionario aconteceu nas unidades de trabalho no
campus da UFPB, nas quais estdo lotados os servidores Mestres que terminaram na Primeira
Turma do MPPGAV, da UFPB.

3% etapa - Verificacdo e Analise dos resultados finais.

Com os questionarios devidamente organizadas e interpretados, foram analisadas a
percepcao dos servidores técnico-administrativos e de seus Gestores participantes da pesquisa
sobre a capacitacdo na UFPB. Foram investigadas as expectativas e repercussdes sobre o
processo de capacitacdo (levantamento de necessidades, planejamento, execucéo e avaliacédo),
com vistas a a melhoria da gestdo da capacitacdo da UFPB.
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3 O PAPEL ESTRATEGICO DA GESTAO DE PESSOAS NA ADI\/IINISTRATAC;AO
PUBLICA: Pessoas competentes, melhores resultados

A area de gestdo de pessoas no setor publico passou por importantes alteracdes nas
ultimas décadas; e, no caso brasileiro, os dltimos 10 anos foram cruciais para a efetivacdo
dessas mudancas. Nesse periodo, algumas politicas foram reformuladas; dentre elas, normas e
procedimentos foram regulamentados para a criagdo de novos perfis de qualificacdo
profissional.

Bergue (2007, p. 18) define gestdo de pessoas no setor publico como:
Esforco orientado para o suprimento, a manutencgéo e o desenvolvimento de pessoas

nas organizacbes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e
legais, observadas as necessidades e condi¢fes do ambiente em que Se inserem.

No Brasil, a administracdo de pessoal passou a ser organizada em 28 de outubro de
1936, com a Lei do Reajustamento. “Naquela época, a organizacdo do servico de pessoal foi
padronizada, contando as seguintes secOes: secdo administrativa, secdo de controle, secéo
financeira e secdo de assisténcia social” (SANTQOS, 2006, p. 97).

Em tempos recentes, a area de gestdo de pessoas no setor publico sofreu alteracdes
com a publicagdo do Decreto n° 5.707/2006, que determinou a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), inserindo a gestdo por competéncias como mecanismo
de desenvolvimento continuo dos servidores publicos. O decreto trouxe inovaces na arena
publica, ao determinar diretrizes que enfatizam o desenvolvimento de competéncias
individuais dos servidores publicos, com o intuito de atingir os objetivos institucionais
(BRASIL, 2006a).

Percebe-se que, na gestdo por competéncias, ha uma mobilidade, o foco ndo esta no
cargo, mas no desempenho do individuo para potencializar todas as suas caracteristicas,
qualidades, competéncias e poder ampliar essa atuacdo ndo s6 em relacdo aos cargos, mas
também em funcdo da entrega que ele pode proporcionar ao setor publico, alinhada a
estratégia da organizacéo.

Portanto, no contexto das InstituicGes Publicas, o plano de capacitacdo pode ser
compreendido como o processo de aprendizagem por meio do qual podem ser desenvolvidas
competéncias. Desse modo, percebe-se que ele se constitui como um “processo permanente e

deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
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competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.”

(Brasil, 2006a).

3.1 BREVE HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS NAADMINISTRACAO PUBLICA
FEDERAL

A historia da gestdo de pessoas na Administracdo Publica Federal (APF) é apresentada
em quatro periodos: 1) a década de 1930; 2) os anos de 1960 e 1970; 3) o inicio da década
de1990; e, 4) a segunda metade de 1990. Assim, demonstra-se a seguir, de maneira sucinta, 0s

atos normativos e objetivos de cada periodo histérico no Quadro 1 (MPOG, 2012).

Quadro 1 - Principais periodos e marcos legais da gestdo de pessoas da APF

PERIODO

MARCOS LEGAIS

OBJETIVOS

Década de 1930

Lei n° 284, de 28 de outubro
de 1936.

Criar o Conselho Federal do Servigo Publico.

Lei n° 284, de 28 de outubro
de 1936.

Criar o Departamento Administrativo do Servico Publico
(DASP). Apresentou-se como um 06rgdo que visava
constituir um servico publico profissional brasileiro.

Decreto-Lei n® 1.713, de 28
de outubro de 1939.

Estabelecer novos sistemas de classificacdo de cargos
para a estruturacdo de quadros de pessoal. Foi & primeira
norma que regulamentou as relagbes entre Estado e
servidores.

Década de 1960 e
1970

Decreto-Lei n° 200, de 25
de fevereiro de 1967.

Iniciar a reforma administrativa pautado nos principios
do planejamento, da descentralizacdo, da delegacdo de
autoridade, da coordenagdo e do controle. Também
possibilitou a estruturacdo dos sistemas de atividades
auxiliares.

Primeira metade
da década de 1990

Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990.

Criar o Regime Juridico Unico para toda a administracio
direta, autarquica e fundacional. Também desenvolver as
reas de pagamento, aposentadoria e capacitacéo.

Segunda metade
da década de 1990

Decreto n° 2.029, de 11 de
outubro de 1996.

Regulamentar a participacdo de servidores publicos em
acOes de capacitacdo.

Decreto n° 2.794, de 1° de
outubro de 1998.

Instituir a Politica Nacional de Capacitacdo dos

servidores e suas diretrizes.

Decreto n° 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006.

Instituir a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP).

Fonte: Adaptado do Guia da Gestéo da Capacitagdo por Competéncias do MPOG (2012).
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A expressdo gestdo estratégica de pessoas ou gestdo estratégica de recursos
humanos surgiu na literatura internacional na década de 1980, sob diferentes argumentacoes,
seja a partir das criticas ao papel funcional, burocratico, operacional e das fraquezas
percebidas na area, seja por pressdes ambientais que demonstravam a natureza estratégica de
recursos humanos (DUTRA, 2009, p. 27).

Gestdo estratégica de pessoas € um modelo centrado em a¢des operacionais, modelo
orientado para a conexdo entre pessoas e a estratégia organizacional. Como ideia de um
alinhamento estratégico, se sugere uma gestdo de pessoas proxima a alta administracéo,
colocar as pessoas no centro das organizagdes. A gestdo de pessoas tem funcao integradora da
organizacdo, € um compromisso de todos que nela fazem parte, € um processo relacional que
envolve a lideranca e 0os membros da equipe. Mas € preciso capacitar os lideres. O gestor
acima de tudo tem que ser um educador, esse é o desafio. Alguém que capaz de ensinar, e que
captura a leitura de cada um dos membros da equipe, que seja capaz de converter essa leitura
numa préatica para saber lidar com cada um dentro da organizacdo. Atuar sempre com parceria
com 0s gestores.

Para Campos e Verni (2006), os gestores universitarios devem conseguir aliar ensino,
pesquisa e extensdo a uma administracdo qualificada. Todo esse desenvolvimento interno
depende de pessoas, e estas precisam ser valorizadas, cabendo aos gestores identificar as
peculiaridades advindas das relagdes humanas existentes nas instituicdes de ensino superior.
De fato, a grande dificuldade das IFES ainda sdo as questdes ligadas a remuneracao,
motivacao, desenvolvimento e reconhecimento das pessoas (SOUZA, 2009).

Segundo Chiavenato (1999, p. 4), o contexto da Gestdo de Pessoas é formado por
pessoas e organizacdes. Boa parte da vida das pessoas é passada dentro das organizacdes que,
por sua vez, dependem das pessoas para atingirem seus objetivos. Se, por um lado, as pessoas
dependem das organizacdes para sua subsisténcia e sucesso pessoal, as empresas, por outro,
jamais existiriam se ndo fossem as pessoas, que lhes dao vida, dindmica, impulso, criatividade
e racionalidade.

Partindo do pressuposto de que as atividades das organizag¢Ges sdo desenvolvidas por
pessoas, e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes, a tendéncia que
se nota nas organizacdes bem sucedidas é de ndo administrar recursos humanos nem
administrar pessoas e sim administrar com as pessoas. Muitos dos objetivos pessoais jamais
poderiam ser alcangados apenas por meio do esforgo pessoal isolado. As organizagdes surgem
para canalizar a integracdo dos esforcos de varias pessoas que trabalham em conjunto, assim

permitindo-se a conceituacdo e a importancia da gestdo com pessoas.
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Os Recursos Humanos atualmente estdo tendo mais fungéo operacional, pode-se
melhorar fazendo uma atuagdo mais conjunta, mais sinérgica, entre as areas de recursos
humanos, ou seja, haver um alinhamento entre pontos estratégicos e organizacionais. Tem que
haver mais estimulos em termos de capacitacdo e desenvolvimento do pessoal, trabalhar em
parcerias com todo pessoal. E desejavel um perfil de gestor que coordene bem a sua equipe,
para que consiga bons resultados. O desenvolvimento de um novo modelo de gestdo de
pessoas prevé uma dinamicidade, a possibilidade de se explorar a potencialidade do individuo
no ambito de suas caracteristicas pessoais, conhecimentos que se possa ter.

Silva (2002, p. 224), por sua vez, afirma que:

O principal interesse gerencial é motivar os funcionarios a alcancar os objetivos
organizacionais de um modo eficiente e eficaz. Neste pensamento é que o papel do
gerente de recursos humanos € fundamental, pois é o 6rgdo que tem as
caracteristicas para efetuar esta motivacdo juntos aos colaboradores.

Nao se pode falar em motivacdo, sem se falar da teoria da “hierarquia das
necessidades”, formulada por Abraham Maslow (1943). Segundo Higasi (2001), Maslow

identificou e hierarquizou as necessidades humanas basicas, da seguinte maneira:

Figura 1 — Pirdmide de Maslow

A Desafios mais complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participacdo nas decisdes.

U Ser gostado, reconhecimento, promogdes,
responsabilidade por resultados.

A gom clima, respeito, aceitagdo,
interacao com colegas,

Afetivo - Social
superiores e clientes, etc.

A Amparo legal, orientagdo precisa,

Seguranca sequranga no trabalho,

estabilidade, remuneracdo.

o4

~ Ahmentaﬁéo, moradia,
conforto fisico,
descanso, lazer, etc.

Fisiologicas

Fonte: Maslow (1943), apresentado por Chiavenato (2004)
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1. Necessidades fisiologicas: 0 que é necessario para a manutencdo da propria vida, como
alimentacéo, teto, sono, sexo.

2. Necessidades de segurancga: 0 que € preciso para protecdo e para estar livre do perigo
fisico e obter estabilidade no emprego.

3. Necessidades de afiliagdo ou aceitacdo (social): as pessoas tém necessidade de se
sentirem aceitas e pertencentes a um grupo, bem como ter amizades.

4. Necessidades de estima: é preciso ser estimado e respeitado, ter prestigio, poder, status,
etc.

5. Necessidade de auto-realizagdo: Sao as necessidades mais elevadas e que se encontram
no topo da hierarquia. Essas necessidades levam cada pessoa a realizar o seu préprio potencial
e a se desenvolver continuamente ao longo da vida.

Quem se qualifica, tem mais possibilidades de desenvolver suas habilidades e
competéncias e ainda de crescer dentro do plano de carreira.

O servidor, para melhor produzir, também precisa ter suas necessidades atendidas,
como demonstra a Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow, segundo o qual as
necessidades humanas estdo postas em cinco niveis, citados acima. Nesse sentido, a UFPB
por meio da PROGEP, desenvolveu o programa de Salude e Qualidade, no qual o servidor é
visto na sua totalidade, na sua integridade. Considerando a salde, ambiente institucional,
melhoria salarial, valorizacdo, educacdo continuada. Foi firmado, entdo, um convénio
institucional com plano de salde subsidiado através da GEAP, considerando este anseio da
categoria realizado.

Ainda segundo a teoria de Maslow (1954), ndo é necessario que uma necessidade
esteja totalmente satisfeita para surgir potencialmente uma outra. Geralmente, as pessoas
estdo parcialmente satisfeitas e parcialmente insatisfeitas em todas as suas necessidades
basicas. O individuo predisposto e motivado no seu ambiente organizacional busca aquisicao
e aprimoramento de conhecimentos.

Entretanto, surge uma Teoria Contemporanea, chamada ERG, que significa (existéncia,
relacionamento e crescimento), desenvolvida por Clayton Alderfer (ALDERFER;
SCHNEIDER, 1973, p. 490), da Universidade de Yale, que vem apresentar o atual estado da
arte de explicar a motivacédo dos trabalhadores. Esta Teoria trabalhou em cima das hierarquias
das necessidades, de Maslow, para alinha-la melhor. Na Teoria ERG, h& apenas trés grupos de
necessidades essenciais: existéncia, relacionamento e crescimento. A Existéncia se refere aos
nossos requisitos materiais basicos. Isto inclui aqueles itens que Maslow chamou de

necessidades fisiologicas e de seguranca. As necessidades de relacionamento dizem respeito
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ao desejo de manter importantes relacOes interpessoais. Este desejo de status e sociabilidade
precisa de interacdo com outras pessoas para ser atendido, e compara-se as necessidades
sociais de Maslow e aos componentes externos de sua classificacdo de estima. As
necessidades de crescimento tem relagdo com um desejo intrinseco de desenvolvimento
pessoal. Isto inclui os componentes intrinsecos da categoria estima de Maslow, bem como as
caracteristicas incluidas sob auto-realizacdo. Além de substituir as cinco necessidades por
apenas trés, a Teoria ERG demonstra que mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo
tempo e, se uma necessidade de nivel alto for reprimida, o desejo de satisfazer outra de nivel
mais baixo aumentara. Portanto, a Teoria ERG € mais coerente com nosso conhecimento das
diferencgas dos individuos, representando uma versdo mais valida e atualizada da hierarquia
das necessidades de Maslow.

De acordo com a definicdo de Bergue (2007), se vé uma necessidade de capacitacdo
do servidor publico que venha a atender as necessidades individuais de auto realizacdo, pois a
partir dai o individuo que estiver predisposto e motivado no seu ambiente organizacional
buscard adquirir e aprimorar seus conhecimentos. A motivacdo interior abre novas
oportunidades para que o servidor se capacite e assuma novos desafios em sua vida
profissional, tendo como principais fatores motivacionais as necessidades humanas, que sdo o
que levam o individuo a agir de determinada maneira ou a tentar alcancar determinado
objetivo.

E, para melhoria da eficiéncia, as instituicGes estdo investindo no capital humano* em
que o talento e a capacidades sdo vistos como fatores concorrentes no mercado de trabalho e
essa habilidade dos colaboradores é reconhecida pelos gestores das organizacGes. Os gestores
devem estimular a¢des que promovam a capacitacdo do seu capital humano para torna-lo
competente para exercer suas atividades, na organizacdo (MARCELINO, 2003; OLIVEIRA,;
MEDEIROS, 2011).

Segundo Amaral (2006), a nova politica de capacitacdo e de desenvolvimento de
pessoas (Decreto n° 5.707, de 23/02/2006) tem visdo estratégica. Considera que a gestdo de
pessoas necessaria € aquela que promove a gestdo por competéncias que visa mudar a gestao
publica, inovar e aprimorar nossa capacidade de atender mais e melhor, incluir servidores e

mobilizar seus talentos.

4 Capital humano tem um conceito relativamente recente, que comegou a ser debatido no final da década de
1980, fruto do choque entre o discurso de valorizagdo dos funcionarios por parte das empresas, e suas agdes na
préatica cotidiana (FRIEDMAN; HATCH; WALKER, 2000).
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A politica de gestdo de pessoas no setor publico corresponde ao alcance do perfil para
a forca de trabalho e sua atuacdo de forma motivada e eficiente, em um modelo de gestéo que
vise 0 alcance de resultados e o0 atendimento satisfatorios ao cidaddo (MARCONI, 2004).

O desempenho das pessoas é medido a partir dos resultados que as pessoas alcancam,
algumas atividades da area de pessoal passam realmente a assumir uma importancia
significativa como, por exemplo: treinamento, desenvolvimento, geracdo de capacidade
criativa e outras coisas que realmente servem como instrumentos basicos para que as pessoas
ndo sejam mais vistas simplesmente como mao-de-obra, mas elas passem a ser vistas como
recursos que podem evidentemente ajudar no sucesso da organizagao.

Portanto, a partir de um novo modelo e de uma nova visdo sobre pessoas dentro da
organizacgdo, passa a ser entendida como pessoas do conhecimento que, ap6s uma serie de
informac@es que vao adquirindo, podem discernir qual deve ser a sua atuacdo a fim de que os
objetivos institucionais possam ser alcancados. Entende-se que o lider terdA um papel
fundamental nesse desenvolvimento de pessoas dentro da organizacgdo, que € estar atento as
essas transformacdes, assegurando que as pessoas que trabalham com ele possam ir agregando

esses elementos, a fim de que, juntos, tenham condicGes de construir uma realidade nova.

3.2 POLITICAS DE MODERNIZACAO DO ESTADO

O Estado é constituido, de um lado, pela Lei e pelas politicas publicas e, de outro, pela
administracdo publica — esta entendida como organizacdo publica soberana. O estado
brasileiro, no inicio do século XX, era um estado oligarquico e patrimonial, no seio de uma
economia agricola mercantil e de uma sociedade de classes mal saida do escravismo. Cem
anos depois, é hoje um Estado democratico, entre burocratico e gerencial, presidindo sobre
uma economia capitalista globalizada e uma sociedade que ndo é mais principalmente de
classes, mas de estados: uma sociedade pos-industrial (BRESSER-PEREIRA, 2011).

Na evolucdo da gestdo publica no Brasil, tivemos trés fases: a administracéo
patrimonialista, a administracdo burocratica e a administracdo gerencial. Historicamente, a
administracdo publica brasileira, em termos de modelo de gestdo, vivenciou esses trés
estagios, que reproduzem as politicas, os valores e 0s aspectos sociais predominantes em cada
época e que tambem foram influenciados pela evolucdo institucional do Estado em relacdo a
democracia e ao capitalismo (PEREIRA, 1997). A necessidade de adequacbes e
transformacdes, impostas ao longo dos anos, passou a ser um desafio para a administragdo

publica, com destaque a velocidade das mudancas e dos avancos tecnolégicos que afetam a
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natureza e a gestdo dos processos de trabalho e as novas demandas postas ao trabalhador, em
termos de qualificacdo e desempenho (BASTOS, 2004).

O aparelho do Estado, no Patrimonialismo, é entendido como uma extensédo do palacio
soberano. Essa pratica é tipica dos Estados que antecederam o capitalismo industrial,
particularmente das monarquias absolutas, e sobrevive nos regimes democraticos imperfeitos
por meio do clientelismo (BRESSER PEREIRA, 2000; PINHO, 2001; PACHECO, 2002). Na
Administracdo Patrimonialista, pressupde-se que o patrimonio e a gestdo sejam do Estado.
Embora a finalidade do Estado seja servir aos cidadaos, indistintamente, muitas vezes ocorre
uma apropriacdo indevida dos recursos para a serventia dos “amigos do rei”, desvirtuando o
papel da maquina publica, na medida em que esta ndo visa ao interesse publico.

A Reforma Burocrética iniciada em 1936, durante o governo de Getulio Vargas, foi
marcada pela introducdo dos principios da administracdo publica burocréatica e a formacéo de
um corpo burocrético profissional, cujo marco € a criacdo do Departamento Administrativo do
Servico Pablico (DASP), em 1938, numa tentativa de superar a administracdo patrimonialista
vigente a época, mas cujos tracos podemos perceber ainda hoje sob a forma de clientelismo.
Segundo Bresser Pereira (1996), a criacdo do 6rgdo, além de ter sido a primeira reforma
administrativa brasileira, significou também a “afirmagdo dos principios centralizadores e
hierarquicos da burocracia classica” (1996: p.273).

A partir da década de 1990, o Estado teve a necessidade urgente de buscar novos
paradigmas para a administracdo publica, os modelos burocraticos comecaram na verdade a
prejudicar e inviabilizar a consecucdo de resultados. A partir dai, foi implementado grande
esforco no sentido de mudar o antigo modelo burocratico para a gestdo gerencial, com a
introducdo de novas técnicas orcamentarias, modernizacdo e descentralizacdo administrativa,
com reducdo de hierarquias e implementacdo de instrumentos de avaliacdo de desempenho
organizacional, principalmente na area de gestdo de RH.

Ja Reforma Gerencial do Estado, de 1995, ficard como marco do esforco e
reconstrucdo do Estado brasileiro, como uma mudanga decisiva para viabiliza-lo como um
Estado social voltado para a garantia dos direitos sociais dos cidaddos e para habilita-lo a
competir em um mundo global em que os Estados Nacionais se tornaram mais estratégicos do
que antes, embora tenham se tornado também mais independentes (BRESSER PEREIRA,
2011).

De acordo com Bresser Pereira (1999), a Reforma da Gestdo Publica de 1995-1998,
ndo subestimou os elementos patrimonialistas e clientelistas ainda existentes em um Estado

como brasileiro, mas, ao invés de continuar se preocupando exclusivamente com eles, como
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fazia a reforma burocratica desde que foi iniciada nos anos de 1930, avanc¢a na dire¢do de uma
administracdo mais autbnoma e mais responsabilizada perante a sociedade. Seu pressuposto é
de que a melhor forma de lutar contra o clientelismo e outras formas de captura do Estado é
dar um passo adiante e tornar o Estado mais eficiente e mais moderno.

A administracdo gerencial surgiu para reafirmar os pilares do modelo burocrético:
impessoalidade, formalidade e profissionalismo. Além disso, trouxe os ideais de eficiéncia e
flexibilidade, e a importancia da necessidade de reduzir custos e aumentar a qualidade dos
servigos publicos.

A Emenda Constitucional n° 19, adicionou o principio da eficiéncia no rol dos
principios da Administracdo Pablica, previstos no Art. 37° da Constitui¢do Federal, artigo este
que declara que os gestores publicos devem atuar em nome da Administracdo Publica,
praticando seus atos devidamente respaldados em prévia determinacdo legal.
Diferentemente do ocorre na administragdo privada, pois seus administradores dispdem de
ampla liberdade de gerir seus negdcios. Ou seja, o gestor publico s6 pode realizar seus atos
desde que esteja autorizado em lei. O controle dos atos da administracdo passou a ser
realizado também a posteriori, ou seja, depois da execucdo dos atos administrativos. O foco
de controle passou a ser direcionado aos resultados alcangados, significando que processos e
regras podem ser e devem ser modificadas ao perceber se essa modificacdo viabiliza melhor e
mais amplos resultados.

Assim, a administracdo gerencial apresentou as seguintes caracteristicas:

e Aplicacdo de principios utilizados na iniciativa privada as instituicbes publicas —
governo empreendedor;

e Possibilidade de participacdo do cidaddo na elaboracéo de politicas publicas;

e Ac0es publicas focadas nos clientes/usuarios;

e Accountability — responsabilidade dos agentes publicos perante a sociedade;

e Descentralizacdo — mais autonomia ao agente publico e ao cidadao;

Entdo, comeca-se a dar um espaco para a criatividade, para a busca de solugdes
inovadoras e diferenciadas. No modelo neoclassico, ¢ fundamental que seja realmente
definida a descrigéo de cargos a partir de outro modelo. Como primeiro ponto se define com
clareza quais s@o os resultados esperados para aquele cargo especifico, qual o desempenho do
ocupante do cargo, depois se define também as principais atividades. Agregou-se ao modelo
de descrigdo de cargos da primeira Era, da Industrial Classica, o componente resultado, que

acaba sendo na verdade, o prioritario.
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Na dimensdo técnico-administrativa, a reformulacdo burocratica de administracdo e de
prestacdo de servigos publicos dependeria da elaboracdo de novas ferramentas gerenciais,
juridicas e financeiras que pudessem aprimorar a capacidade de implementacéo de politicas
publicas, adotando uma viséo de analise da eficacia das decisGes politicas.

Os servidores publicos, no contexto da gestdo governamental, concernente aos
recursos humanos, de forma geral, discutem: melhoria da qualidade do servico,
comprometimento, bom desempenho da administracdo publica e ajuste fiscal, mediante o
combate as deficiéncias do caixa publico e a reducdo dos efetivos. Assim, a énfase nas novas
funcdes do Estado exigia um quadro enxuto, com funcionarios qualificados, movidos pelo
compromisso com resultados, e ndo apenas pelo cumprimento de formalidades legais, pela
obediéncia e com a perspectiva de estabilidade e aposentadoria integral. Nesse sentido, as
reformas fortaleceram a administracdo federal e valorizaram seus servidores segundo critérios

de desempenho e qualificacdo.

3.3 GESTAO E EFICIENCIA

As Universidades Federais, assim como outras organiza¢des publicas, tém buscado
uma constante melhoria na qualidade dos servicos prestados. Ha4 uma certa cobranca por parte
do Governo, através dos érgdos de controle, nos quesitos de eficiéncia e eficacia tanto na
prestacdo de servicos como no gerenciamento de recursos, como também por parte da
sociedade cada vez mais exigente. E, para que essa melhoria aconteca, € essencial que as
pessoas que trabalham na prestacdo desses servicos estejam preparadas e devidamente
capacitadas para atender esses requisitos.

Para Lima (2006, p. 08), “gestdo é a capacidade de fazer o que precisa ser feito”. Em
uma gestdo puablica, ndo se pode esquecer a capacidade de se atentar e permanecer no
posicionamento da organizacdo planejada, para que, assim, a missdo possa ser cumprida.
Lima (2006) ainda acredita que uma boa organizacdo na gestdo publica esta relacionada a
uma alta capacidade de gestdo, que, por sua vez, relaciona-se com a “melhor relagdo entre
recurso, acao e resultado” (p. 08). Neste sentido, pode-se dizer que quanto maior for a
demanda, isto é, a necessidade de um planejamento eficiente, maior devera ser a capacidade
do gestor publico.

O desempenho de uma organizacdo depende das pessoas que a compdem, da forma
como elas estdo organizadas, estimuladas, capacitadas, alem do ambiente onde trabalham.

Logicamente que a gestdo deve ser orientada para resultados, com mecanismos que levem aos



35

objetivos tracados. Com a globalizacdo, percebem-se grandes mudangas em todo o planeta,
tais mudancas estdo em todas as areas. Na area publica, comegou-se a pensar mais seriamente
na questdo da funcdo do setor de recursos humanos, e este na necessidade de valorizacao e
capacitacdo do servidor, visando uma melhoria na qualidade de vida e do trabalho dentro da
organizagéo.

A proposta de uma gestdo publica, segundo Lima (2006), se baseia na exceléncia de
valores e de resultados. Segundo o autor, “a gestao publica ¢ focada em resultados e orientada
para o cidadao”. A melhoria da qualidade ofertada pelos servigos publicos também é de
responsabilidade da gestdo publica que deve sempre estar elencada para uma “devida
contribui¢do a competitividade do pais” (LIMA, 2006, p. 8).

Entdo, no Brasil na década de 1990, a Gestdo foi marcada por uma nova e forte
tentativa de reforma gerencial. Esse movimento, liderado pelo entdo ministro Bresser-Pereira,
voltou-se para a qualidade na prestacdo de servigos publicos, bem como para o0
desenvolvimento de uma cultura gerencial nas organizacOes; a admissdo, segundo critérios de
mérito, com uma politica de concursos regulares e recomposi¢do permanente da forca de
trabalho; a definicdo de um sistema estruturado de carreiras; a avaliacdo constante de
desempenho; e o treinamento sistematico. Nota-se que os principios estavam fortemente
vinculados aos das reformas anteriores; a principal diferenca estava na forma de controle, que
deveria deixar de se basear nos processos para se concentrar nos resultados (COSTA, 2008).

As organizacdes vém investindo fortemente na capacitacdo dos servidores, pois ndo
basta apenas s6 funcionar a qualquer custo ou de qualquer maneira, € preciso funcionar no
melhor custo possivel e entregar os resultados da forma mais eficiente possivel. Esse foco nos
resultados pode ser o grande diferencial das organizagdes que vem se destacando, pois a
eficiéncia na gestdo publica também depende de servidores capacitados e qualificados.

O principio da eficiéncia teve sua origem no Direito Privado, mas veio com a
chamada Reforma Administrativa para o poder Publico. Além de surgir para burocratizar a
estrutura administrativa brasileira, também atende a necessidade de se adequar aos novos
pardmetros de organizacdo e prestagdo de servicos que a politica de desestatizacdo veio a
requerer (MORAES, 1999, p. 127). Os conceitos de eficiéncia e eficacia geralmente estdo
mais presentes em areas como Administracdo e Economia. Ap6s a Emenda Constitucional
n° 19, de 1998, a eficiéncia tornou-se principio constitucional da administracéo publica.

Entende-se o principio da eficiéncia, como:
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O que se impde a todo o agente publico de realizar suas atribuicbes com presteza,
perfeicdo e rendimento profissional. E o mais moderno principio da fungio
administrativa, que ja ndo se contenta em ser desempenhada apenas com
legalidade, exigindo resultados positivos para o servico publico e satisfatério
atendimento das necessidades da comunidade e de seus membros, [e acrescenta
que] o dever da eficiéncia corresponde ao dever da boa administracdo
(MEIRELLES, 2002, p. 94).

Quando se fala em principio da eficiéncia, leia-se que a atividade administrativa seja
exercida com presteza, perfeicdo e rendimento funcional, para obtencdo de resultados
positivos para o servi¢o publico e atendimento das necessidades da comunidade e de seus
membros. O principio da eficiéncia significa que toda acdo administrativa tem que ser de
bom atendimento, rapidez, urbanidade, seguranca, sendo transparente, neutra e sem
burocracia, sempre visando a qualidade na gestdo administrativa. Tanto o principio da
eficiéncia com o principio da eficacia, na gestdo publica, sdo ferramentas utilizadas para
uma melhor produtividade na gestdo publica. A boa qualidade dentro da Administracdo
Plblica atende o cidaddo na exata medida de sua necessidade, com agilidade, desde que
tenha uma organizacdo interna e também um excelente aproveitamento dos recursos
publicos disponiveis, evitando desperdicios e garantindo uma maior rentabilidade social.

A importancia da eficiéncia e eficacia na gestdo publica tem como vertente o
desenvolvimento social, que afeta diretamente a sociedade como um todo, contribuindo na
melhoria dos servigos publicos prestados a sociedade. A eficacia e eficiéncia sao
consideradas fundamentais a qualquer organizacao publica ou privada. Ambos 0s principios
sdo vitais para o planejamento da gestdo publica, determinando os objetivos certos e, em
seguida, escolhendo os meios certos de alcancar esses objetivos. Portanto, a principal
finalidade do principio da eficiéncia € a escolha da solucdo mais adequada ao interesse
publico, para que possa satisfazer plenamente a demanda social. A Administragdo Publica
deve aplicar meios idoneos e adequados ao fim pretendido, nem mais nem menos, 0

essencial para atender a toda a coletividade.

3.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO (T&D) DE PESSOAS

A incorporacdo e manutencdo de uma sistematica de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacao nas organizacOes publicas representam uma das principais tematicas de discussao
quando o assunto € a melhoria da performance das organizagdes publicas focadas em

resultados, uma vez que, na era da informagdo, o conhecimento representa 0 recurso
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organizacional mais importante, o que permite considerar que o capital intelectual é um ativo
organizacional (DAVENPORT, 1998).

Os programas precisam buscar o desenvolvimento de competéncias nos seus
servidores, que sdo percebidas por meio de padrbes de comportamento observaveis no seu
desempenho no trabalho. Pilati, Vasconcelos e Borges-Andrade (2011) propdem uma
distingdo semantica do tema T&D, sendo que o conceito de Treinamento (T) parte do
conhecimento que representa 0 empenho das organizacdes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos seus membros, referindo-se a melhoria de desempenho. O desenvolvimento
(D), sempre entendido como mais abrangente, ndo est4 atrelado apenas a ideia de desempenho
e inclui agdes organizacionais que incitem o livre crescimento pessoal de seus membros.

Na visdo de Freire (1983, p. 11) o conceito de educacdo é concebido como um
processo permanente no qual estamos nos educando continuamente. Basicamente, a educacéao
€ uma continua reconstrucdo de nossa experiéncia pessoal, caracterizada pela observagdo de
nossa experiéncia; a pessoa é profundamente influenciada pelo meio onde esta inserida,
através de varios grupos sociais: o lar, a escola, o trabalho, a igreja, entre outros.

A palavra educacdo vem do latim e que significa extrair, tirar de dentro ou
desenvolver; entretanto, o treinamento e o desenvolvimento referem-se a uma educagéo
continuada, que a pessoa recebe ao longo de sua vida profissional, para melhorar sua
qualificacdo na area de atuacao.

Dentro desta realidade, a educacdo envolve todos os aspectos pelos quais a pessoa
adquire compreensdo do mundo que a cerca, bem como a necessaria capacidade para melhor
lidar com seus problemas. E dificil separar o processo de treinamento da reconstrugio de
experiéncia individual, uma vez que a atividade de treinamento € uma forma de educacéo
especializada, cujo propdsito € preparar a pessoa para 0 desempenho eficiente de uma
determinada tarefa a ela atribuida (CARVALHO, 1998).

Lacombe e Hilborn (2006) definem treinamento como qualquer atividade que
contribua para tornar uma pessoa apta a exercer sua funcdo ou atividade, aumentar a sua
capacidade para exercer melhor essas fun¢des ou atividades, ou preparé-la para exercer, de
forma eficiente, novas funcBes ou atividades, classificando a tipologia quanto a forma e
quanto ao publico alvo.

No contexto desta pesquisa, 0s conceitos permitem entender a relevancia dos aspectos
novos introduzidos pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (Decreto n°
5.707/2006) para a capacitacdo de pessoas no servigo publico federal, nessa perspectiva do

desenvolvimento permanente do servidor (BRASIL, 2006a).
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No Brasil, a modernizacao que se tenta imprimir ao servigo publico exigira servidores
com mais qualidade profissional. Para que isso ocorra, torna-se necessario que haja uma
aprendizagem continua destes servidores, dentro de uma esfera dinamica de trabalho. Ao
desenvolver pessoas, da-se a capacidade de aprender novas habilidades e obter novos
conhecimentos, modificando suas atitudes e comportamentos; ja o treinamento faz parte do
desenvolvimento da pessoa, ou seja, € um aspecto especifico do desenvolvimento pessoal.

Além do treinamento ser responsabilidade gerencial, ou seja, é uma tarefa a ele
implicita em todos os niveis e areas, 0 gestor também terd que fazer parte do treinamento para
desempenhar melhor sua funcdo e ser treinado para gerir pessoas com mais qualidade. O
treinamento é algo constante e incessante. De acordo com Chiavenato (1999, p. 184), o
treinamento € uma continua reducao da dissonancia e uma constante busca da eficiéncia e da
eficacia das pessoas. Como consequéncia, uma constante busca da competéncia profissional.
Como resultado final, o alcance da exceléncia é o sucesso pessoal e organizacional.

Para melhor entendimento, o treinamento envolve uma sequéncia organizada de
eventos, como processo ciclico composto de quatro etapas (descritas na Figura 2), cujo ciclo
se renova a cada vez que se repete (CHIAVENATO, 1999, p. 184):

1. Levantamento das Necessidades de treinamentos;

2. Programagcdo do treinamento para atender as necessidades;

3. Implementacéo e execucdo do treinamento;

4. Avaliacéo dos resultados do treinamento.

Figura 2 — Quatro etapas do treinamento

|
Diagnéstico Decisd@o quanto | | Implementacédo Avaliagéo e
da situacao a estratégia“ I e agao controle
Levantamento de Programacao do Execucao do Avaliagao dos

necessidades treinamento treinamento resultados

» Objetivos da » Quem treinar * Implementagéao » Monitoracéo do

organizagao « Com treinar do programa de processo
treinamento pelo

» Competéncias » Avaliacdo e medicao

s * Em que treinar executivo,
necessarias 5 .
e * Onde treinar ou pelo RH, SEPeIEIaE o
* Resultados da avaliagéo ; ou por terceiros desempenho atual
do desempenho * Quando treinar com o anterior
« Problemas de pessoal » Comparacao dos

resuitados atuais

* Problemas de producéo ;
com os anteriores

Fonte: Chiavenato (1999).
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Chiavenato (1999) explica que o treinamento deve constituir-se em uma atividade
continua, constante e ininterrupta na organizagdo, composta por quatro etapas, evidenciando,

portanto, um sistema composto por subsistemas.

3.4.1 Levantamento das necessidades de treinamento

O diagndstico consiste no Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT), que
0s servidores da organizagdo apresentam e que precisam ser atendidas com eficiéncia pela
organizacdo. Para Chiavenato (1999), a fase do diagnostico das necessidades de treinamento
deve ser considerada como a primeira etapa antes de qualquer treinamento.

Para o autor, a fase do diagndstico das necessidades de treinamento deve ser
considerada como uma etapa na “[...] busca de informagdes que levem a uma concluséo sobre
0 alcance dos objetivos propostos para o evento em si, em que medida, com que intensidade e
em que circunstancias, sob a forma de conclusdes expressas em indicadores.”
(CHIAVENATO, 1999, p. 186).

Conforme Gil (2001), a definicdo do diagnéstico de necessidades de treinamento € a
identificacdo das caréncias das pessoas e grupos para com a execucdo das tarefas necessarias
para o0 alcance dos objetivos da organizacdo. Assim, consideram-se trés niveis de analises:
analise organizacional, analise das tarefas e analise dos recursos humanos.

E consensual nos autores Chiavenato (1999) e Gil (2001) a ideia de que a anélise
organizacional consiste em identificar os niveis de eficiéncia e eficacia da organizacéo, o que
contribuiré para determinar as formas de treinamento e elevacdo da organizacdo no mercado;
a analise das tarefas refere-se as atividades que contribuem necessariamente para um
desempenho eficaz; e a andalise dos recursos humanos identifica, junto aos empregados, 0s
niveis de conhecimento, habilidades e atitudes requeridas para a execucdo das tarefas que

executam.

3.4.2 Planejamento e programagao

Gil (2001, p. 129) comenta que “O planejamento visa proporcionar, com a maxima
eficacia possivel, o desencadeamento das acOes necessarias para 0 alcance dos objetivos
pretendidos.” A etapa do planejamento consolida as necessidades, que foram identificadas na

fase do levantamento das necessidades de treinamento.
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De acordo com os objetivos estabelecidos, nesta etapa, é definido um conjunto de
elementos que fardo parte do processo, como 0 cronograma, a fonte dos recursos que serdo
aplicados no treinamento, quem sera o instrutor, bem como os indicadores de resultados que
serdo verificados na etapa de avaliacdo do treinamento. Na opinido de Chiavenato (1999), o
planejamento das a¢des de treinamento atende perfeitamente as necessidades levantadas para
elaboracdo de um programa de treinamento. Com o diagnéstico das necessidades, o
planejador tem em mao todas as informacbes de que precisa para elaborar um plano
consistente de treinamento, para alcancar os objetivos tracados de acordo com as necessidades

da organizagé&o.

3.4.3 Execucéo ou implementacéo do treinamento

Afirmam Gil (2001) e Chiavenato (1999) que a execucdo se configura como a terceira
etapa do processo de treinamento, em que € colocado em préatica o que foi estabelecido,
anteriormente, no planejamento; e a implementacdo diz respeito a aplicacdo e conducdo do
programa de treinamento.

Esta etapa tem o proposito de garantir a efetivacdo dos procedimentos que
possibilitardo o alcance dos objetivos previstos. Gil (2001) e Chiavenato (1999) acreditam que
a eficécia da fase de execucao do treinamento depende da consideracdo de alguns fatores.

a) Adequacdo do programa de treinamento as necessidades da organizacdo,
considerando a resolutividade dos problemas que deram origem as necessidades percebidas.

b) Qualidade do material e técnicas de instrucdo devem estar adequados ao publico-
alvo, a fim de facilitar a execuc¢do do treinamento.

c) Cooperacgédo e envolvimento dos dirigentes de toda a organizacdo, para facilitar a
liberacdo dos treinados, envolvendo questdo de frequéncias, comunicacdo e distribuicdo do
material institucional.

d) Qualificacéo e preparacdo dos instrutores. A escolha do profissional de alto gabarito
e preparo garantira o sucesso desta etapa.

e) Selecdo adequada dos aprendizes e treinados. Melhores resultados sdo obtidos

quando é feita uma selecdo adequada dos treinados em fungédo da forma e contetdo.
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3.4.4 Avaliacao dos resultados do treinamento

Nesta etapa, a finalidade é verificar se o treinamento realmente atendeu as
necessidades da organizagéo, pessoas e clientes. Conforme Chiavenato (1999), a avaliacdo
consiste na verificagdo dos resultados do treinamento, ou seja, busca-se identificar se os
objetivos do treinamento foram alcancados.

Para Gil (2001), a avaliacdo constitui um dos aspectos mais criticos do treinamento.
Trata-se de uma atividade complexa e de realizacdo dificil, entretanto, é por meio dela que é
possivel saber dos resultados do treinamento.

Consideram que ha consenso entre 0s principais pesquisadores quanto a avaliacdo de
treinamento. A maioria concorda com a noc¢do de que avaliacdo deve considerar 0s niveis de
reacdo, aprendizagem, desempenho no cargo, mudanga organizacional e valor final. Com o
estudo da analise de retorno sobre o investimento em programas de treinamento e
desenvolvimento, o interesse principal era confirmar se, de fato, investir em treinamento traria
0 retorno para producdo e, consequentemente, para as empresas e organizagdes. E é
exatamente isso que as organizacfes publicas esperam, eficiéncia e qualidade no servico
pubico apds investimento em treinamento e desenvolvimento de pessoal.

No decorrer da pesquisa, esperamos trazer respostas para muitas perguntas e
indagacdes que giram em torno do assunto em destaque, pois em nossa pesquisa sera
realizado um estudo e analise do retorno dos treinamentos disponibilizados aos Servidores

Técnico-administrativos da UFPB.

3.5 POLITICA NACIONAL DE CAPACITACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS
FEDERAIS

Nos altimos anos, o Brasil passou por diversas mudangas, entre elas a modernizagédo
da Administragdo Puablica, pois a eficiéncia na gestdo puablica depende dos servidores
capacitados e qualificados. Apos o ingresso de novas tecnologias de informagéo na prestagdo
de servicos, hoje ha mais agilidade e qualidade nos servigos prestados. Também j& se tem um
namero de servidores desenvolvendo uma contribuicdo relevante na organizacao.

Dentro do contexto de toda mudanca organizacional baseada na gestdo por
competéncias, surge a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administragio
Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), estabelecida por meio do Decreto n°

5.707/2006, regulamentada pela Portaria n® 208, do Ministério do Planejamento, Or¢camento e
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Gestdo, de 25 de julho de 2006, que institui a gestdo por competéncias como modelo
referencial a ser adotado pelas Instituigdes Publicas Federais Brasileiras.

A PNDP ¢ balizada a partir dos seguintes pressupostos: o desenvolvimento permanente
do servidor com valorizacdo de diversas formas de aprendizagem; foco na melhoria da
eficiéncia e da eficacia do setor publico; a racionalizacdo e efetividade dos gastos com
capacitacdo; proposta de gestdo por competéncias, enfatizando a adequagéo das competéncias
requeridas aos objetivos institucionais (BRASIL, 2006a).

Com a redemocratizacdo do pais, nos anos 1980, veio a promulgacdo da Constituicao
Federal (CF/1988) que estabelece o ingresso em cargos publicos através de concursos
publicos realizados com plena divulgacdo. Embora o ingresso ao servigo publico através de
concurso fosse uma pratica existente desde a implementacdo da DASP, apos a CF, de fato, foi
assegurado o ingresso ao Servico Publico Federal efetivo, apenas por concurso. Objetivou-se,
com isso, eliminar, sensivelmente, questdes de nepotismo na ocupacao dos cargos publicos e
o clientelismo politico (AMARAL, 2006), sem falar na democratizacéo de acesso a cargos no
servico publico. De acordo com Pires (2005), a CF previa a publicacdo de Lei que dispusesse
sobre 0 Regime Juridico de Servidores Civis da Unido e, assim, foi publicada a Lei n°
8.112/1990, que normatizou o servico publico em diversos aspectos, entre eles a qualificacdo
do servidor e a estabilidade no servigo publico.

Bianchetti (2001) considera o trabalhador qualificado a partir do modelo de
competéncias, como aquele que além do conhecimento, incorpora e destaca aspectos
relacionados ao comportamento e as atitudes. Por parte da instituicdo, organizacdo, empresa,
passa a haver a preocupacdo de se verificar além de determinada certificacdo a respeito do
conhecimento e se ele é capaz de utilizar esse conhecimento, se tem iniciativa, facilidade de
se moldar as diretrizes da instituicdo, se estd aberto para novas aprendizagens. E o que
garantird sua permanéncia ou promocao € o uso do conhecimento, isto é, a capacidade de
operacionaliza-lo no momento de identificar e solucionar os problemas no processo de
trabalho.

Nesse contexto, Pires (2005, p. 12) aponta que existiam dois desafios inerentes a
gestdo de pessoas: “a construcdo de mecanismos efetivos de motivacdo dos servidores e; o
alinhamento das atividades de gestdo de pessoas as estratégias das organizacdes e as diretrizes
gerais estabelecidas pelos governos”. AS pessoas tém que se sentirem motivadas para
desenvolver um bom papel dentro da organizagdo, com mais qualidade para gerar bons

resultados, alinhados aos objetivos organizacionais.
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As percepcdes sobre a necessidade de treinamento aos servidores da Administragéo
Publica Federal resultaram na instituicdo da Politica Nacional de Capacitacdo, por meio do
Decreto n°® 2.794, de 1° de outubro de 1998, no governo do presidente Fernando Henrique
Cardoso. Conforme Pacheco (2002), esta politica introduziu a nocao de publico-alvo e temas
prioritarios a serem treinados, bem como uma visdo gerencial da capacitacao.

Com a implementac&o da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, em 23 de
fevereiro de 2006, foi instituido o Decreto n® 5.707 (BRASIL, 2006a), que substituiu a antiga
Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores para a Administracdo Publica Federal direta,
autdrquica e fundacional (Decreto n°® 2.794, de 1° de outubro de 1998). A atual politica
expressa, no seu artigo 1°, as seguintes finalidades:

a) Melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidad&o.

b) Desenvolvimento permanente do servidor publico.

c) Adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual.

d) Divulgacéo e gerenciamento das acdes de capacitacao.

e) Racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitagéo.

O referido Decreto n° 5.707/2006, que dispde sobre a Politica Nacional de Diretrizes
para 0 Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), merece énfase, pois suas diretrizes inovadoras
reconhecem as pessoas como ponto essencial para o desenvolvimento institucional. Essa ideia
coaduna-se com 0s postulados de Senge (2014), além disso, alinha-se com as arestas deixadas
pelas medidas anteriores, voltadas para gestdo de pessoas, que até entdo preocuparam-se com
estruturas e sistemas informacionais e pouco refletiram sobre a importancia das pessoas nas
mudancas necessarias para melhor desempenho do servigo publico. Ressalta-se, ainda, que o
decreto infere que &, através de processos de aprendizagem continua junto aos servidores, que
as instituicdes promoverao seu desenvolvimento institucional.

As normas estabelecidas pelo Decreto n® 5.707/2006 trouxeram algumas inovagoes
para a capacitacdo dos servidores federais, entretanto, muitas diretrizes sdo semelhantes a
politica de 1998. De acordo com o artigo 2° inciso 1° da nova politica, a capacitacdo de
pessoal ¢ definida como “[...] processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do

desenvolvimento de competéncias individuais.” (BRASIL, 2006a, p. 61-62).
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A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (Decreto n° 5.707/2006)
estabeleceu, no artigo 3°, algumas diretrizes para balizar as agdes de capacitacdo do servidor
publico, conforme apresentado a seguir (BRASIL, 2006a):

a) Incentivar e apoiar o servidor pablico em suas iniciativas de capacita¢do 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 capacitacao gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de
atividades de direcdo e assessoramento;

d) Incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas préprias
instituicGes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu
préprio quadro de pessoal;

e) Estimular a participacdo do servidor em ac¢des de educagdo 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 promocao
funcional do servidor nas carreiras da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e assegurar a ele a participacdo nessas atividades;

g) Considerar o resultado das a¢Oes de capacitagdo e a mensuracdo do desempenho do
servidor como complementares entre si;

h) Oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos;

i) Oferecer e garantir cursos introdutorios ou de formacdo, respeitadas as normas
especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor
publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a administracédo publica;

j) Avaliar, permanentemente, os resultados das acGes de capacitacao;

k) Elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo as defini¢des
dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

I) Promover, entre os servidores, ampla divulgacédo das oportunidades de capacitacéo;

m) Priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas
escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e visando a construcéo de sistema de
escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de Administracao
Publica (ENAP).

Conforme se observa, tais diretrizes sdo amplas, complexas e exigirdo um trabalho

sistematizado para atingir os propositos dessa politica. Para isto, 0s gestores publicos
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utilizardo, como instrumentos, o plano anual de capacitacdo, o relatério de execugdo do plano
anual de capacitacdo e um sistema da gestdo por competéncia, que possibilitardo maior
controle da execucdo de todas as etapas do processo e, consequentemente, dos seus
resultados. O desenvolvimento permanente das pessoas envolve a aprendizagem, por meio de
novos métodos que levem a criacdo e a aplicacdo de préticas inovadoras na administracdo
publica.

O Decreto n° 5.707/2006 conceitua gestdo por competéncias com enfoque especial na
capacitacdo, o que poderia remeter a um sentido meio reducionista. No entanto, percebe-se a
amplitude da proposta quando o mesmo decreto define a capacitagdo como um “processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais.” (BRASIL, 2006a).

O conceito remete a uma abordagem que vai além da aplicacdo do treinamento
tradicional da forga de trabalho. Ele incentiva as organizacgdes a observarem os conhecimentos
e comportamentos requeridos em determinado contexto, além de conceber as pessoas como
recursos valiosos que contribuem diretamente para o desenvolvimento das competéncias
institucionais, e introduz nas organizagdes publicas federais a responsabilidade de identificar
tais competéncias, avalia-las e validé-las, em consonancia com os objetivos institucionais.

As bases legais que contribuem para o desenvolvimento do sistema de capacitagédo por
competéncias sdo:

a) Lei n® 11.091/2005 (PCCTAE) que dispde sobre a gestdo dos cargos carreiras e
salarios dos Técnico-administrativos em educagdo;

b) O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), que determina a missdo da
instituicdo e as estratégias que elege para atingir metas e objetivos (0 que remete diretamente
a uma das finalidades do PNDP);

C) A propria PNDP em sua totalidade e os dispositivos legais que normatizam a
gestdo por competéncias na esfera da IFES;

d) O Decreto n° 5.824/2006 que apresenta os procedimentos para a concessao do
incentivo & qualificagdo e o Decreto n° 5.825/2006, que estabelece as condigdes institucionais
para a capacitacdo e avaliacdo funcional.

Portanto, cabe ao gestor de pessoas da Instituicdo publica realizar uma analise
documental e identificar os dispositivos legais que podem subsidiar a proposta do

desenvolvimento da capacitacdo para a Instituicao.
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3.6 PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO (PCCTAE)

A capacitacdo apresenta um papel relevante no contexto das organizagdes, em
especial, nas instituicfes publicas. Por meio da capacitacéo, pode ser reduzida a lacuna entre
as competéncias individuais relativas aos servidores e as competéncias organizacionais das
instituicdes. Para tanto, € salutar uma atencéo especial quanto ao planejamento dos programas
de capacitacéo.

Sentindo a necessidade de qualificar seu quadro técnico de maneira mais efetiva, entéo
atendendo a uma reivindicacdo antiga dos servidores das Instituicdes Federais de Ensino
Superior-IFES, o governo federal, através da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
implantou o Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-Administrativos da Educagdo
(PCCTAE). Em 2005, a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005), vem dar o
amparo legal a essa questdo, em conjunto com o Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006
(BRASIL, 2006), que institui a Politica e as diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional, e regulamenta dispositivos
da Lei n. 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Nesse contexto, é de fundamental importancia o
Decreto n. 5.824, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006), que estabelece os procedimentos
para concessdo de Incentivo a Qualificacdo e para efetivacdo do enquadramento dos
servidores integrantes do PCCTAE, bem como o Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006
(BRASIL, 2006), que estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento
dos Técnico-Administrativos dos integrantes do PCCTAE.

A implantacdo deste plano proporcionou sensiveis mudancas que se desdobraram em
acOes de formacdo e valorizacdo do profissional técnico cientifico, gerando assim, ganhos
singulares tanto para instituicdo como para 0s seus colaboradores.

No que concerne aos cargos Técnico-administrativos das IFES, o PCCTAE prevé,
como um de seus principios, a “garantia de programas de capacitagdo que contemplam a
formacgao especifica e a geral, nesta incluida a educagdo formal” (BRASIL, 2005).

Appugliesse (2010) relata que é necessario observar alguns conceitos de acordo com o
que esta na Lei n® 11.091/2005, como exemplo:

1-Nivel de Capacitacdo — posicdo do servidor na matriz hierarquica dos padrdes de
vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das atividades do

cargo ocupado, realizada ap0s ingresso.
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2-Plano de carreira — tem uma estrutura que possui 5 niveis de classificagdo, com 4
niveis de capacitacdo que envolvem exigéncia minima no cargo e cargas horarias de 20, 40,
60, 90, 120, 150 e 180 horas.

3-Progressdo por capacitacdo — mudanca de nivel e capacitacdo decorrente da
obtenc&o pelo servidor de certificagdo em programa de capacitacao.

Ja o Decreto n° 5.825/2006 estabelece as diretrizes para a elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira do Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Em seu artigo 3°, o
decreto traz os seguintes conceitos relevantes para 0 assunto em quest&o:

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

e Capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza ac6es
de aperfeicoamento e qualificacdo, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

e Aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacéo
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovacdes conceituais, metodoldgicas e tecnologicas;

e Qualificacao: processo de aprendizagem baseado em agOes de educacdo formal,
por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista

o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira.

Todas essas acoes, sejam de qualificacdo ou de capacitacdo, devem estar contempladas
nos planos anuais de capacitagcdo das IFES. Os programas de capacitacdo e aperfeicoamento
das Institui¢bes publicas devem promover o desenvolvimento do servidor como profissional e
cidaddo; capacita-lo para o desempenho de agdes de gestdo publica e para o exercicio de
atividades de forma articulada com a fungéo social de cada instituicéo.

A partir da legislacdo existente, é possivel perceber o objetivo da administracdo
publica de estimular e motivar o servidor publico a participar das capacitacdes

disponibilizadas pelas organizagdes; observa-se que uma equipe de servidores capacitados €
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fator de fundamental importancia para promover um servico de qualidade nas organizacgoes
publicas.

De acordo com Cavalcanti e Oliveira (2011), a aprendizagem deve ser focada na acéo
e sua avaliacdo deve estar apoiada em resultados observaveis. Por isso, é tdo importante a
avaliacdo de desempenho realizada na organizagdo, porque ndo basta apenas proporcionar
capacitacdo, tem-se que avaliar os resultados obtidos apds os conhecimentos adquiridos em
cada processo de capacitacdo. Tambem observa-se que a legislacdo que regulamenta o
desenvolvimento de pessoal no servico publico é forma geral, ou seja, ela também dispde de
programas de capacitacdo para 0s seus gerentes, como aborda o Decreto regulamentador do
PCCTAE (DECRETO n° 5.825/2006), pois trata da necessidade de capacitar os servidores que
desempenham a funcdo de atividades de gestdo e trata-se de um pré-requisito para
desempenhar tal atividade.

Pereira e Marques (2004) ressaltam que as acOes de capacitacdo devem ser
estruturadas de modo a contribuir para o desenvolvimento e a atualizagdo profissional do
servidor, estando em consonancia com as demandas institucionais de 6rgdos e entidades
federais. Sendo assim, podem ser descritas como cursos (presencias e a distancia),
treinamentos, grupos de estudo, intercdmbios ou estagios, seminarios, congressos e outras

modalidades de capacitagéo.

A capacitacdo se constitui, entdo, em uma maneira eficaz de agregar valor as
pessoas, a organizagao e aos usuarios. Essa € uma reflexdo importante se pensarmos
que, cada vez mais, as organizag¢@es investem em programas de capacitagdo, também
denominado, por alguns autores como treinamento (CAMPUS et al., 2010).

Estamos passando, nos Gltimos anos, por transformacdes sociais inevitaveis e velozes,
haja vista estarmos vivendo em um mundo cada vez mais globalizado, onde ndo mais
podemos desconsiderar nenhum tipo de evento por mais fugaz que seja, pois, a partir de um
acontecimento, certamente surgirdo transformacdes e alteracGes que trardo significativas
mudangas dentro do contexto social (CHIAVENATO, 2008).

Os reflexos destas mudancas estimularam a formagdo de novos paradigmas que
obrigaram os mais variados setores da sociedade a promoverem as mudancas necessarias. O
setor publico, por sua vez, passou a desenvolver programas de qualificacdo, capacitacdo e
aperfeicoamento dos seus quadros, com o objetivo de tornar o mais profissional possivel os
seus colaboradores, oferecendo, assim, um servico de qualidade aos seus usuarios
(CHIAVENATO, 2008).
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As Instituices Federais de Ensino Superior (IFES) tém um novo olhar sobre a gestdo
da politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos na educacdo superior. A Lei
n° 11.091/2005, do PCCTAE, prevé essas mudancas. Assim, exige-se mais a qualificacdo do
corpo técnico-administrativo das Universidades Publicas Federais. Entdo, hoje, as
organizacOes precisam estar com um ambiente de trabalho propicio para atender & demanda
dentro das instituicbes. A gestdo da politica de capacitagdo dos servidores técnico-
administrativos esta sempre envolvida no comprometimento dos servidores, pois é necessario
capacitar os servidores das universidades para serem profissionais competentes e
desenvolverem os seus objetivos dentro da instituig&o.

Ainda para Chiavenato (2008), a qualificacdo, a capacitacdo e o aperfeicoamento é um
entrelacamento de acdes de carater pedagogico, devidamente vinculadas ao planejamento da
instituicdo, que visa promover, continuadamente, o desenvolvimento dos servidores, para que
desempenhem suas atividades com mais qualidade e eficiéncia.

Para Lacombe (2005), as organizacGes precisam dispor sempre de pessoas
competentes com conhecimento, habilidades, atitudes e motivadas para desempenhar um
excelente trabalho, mas, para isso acontecer, a instituicdo precisa de pessoas qualificadas,
sendo necessario investir em acdes de capacitacdo para os profissionais se desenvolverem no
trabalho. O desenvolvimento profissional gera eficiéncia e eficacia e obtém grandes
resultados para as organizacgoes.

Mas, para a gestdo de pessoas implantar suas mudancas, € necessario que o seu foco
seja estratégico, assim conhecendo as necessidades da organizacdo e de todas as suas areas.
Um exemplo é a alocacdo dos seus recursos humanos, que deve alinhar-se as estratégias da
organizacdo, com a responsabilidade de ter informacdes sobre o perfil dos funcionarios da
instituicdo. A gestdo de pessoas deve conter o cadastro atualizado e com o seu perfil
profissional, tendo em vista a possibilidade de oportunidades de desenvolvimento profissional
na organizacao (BERGUE, 2007).

Hoje, as organizacOes, para se inserirem no mercado globalizado, devem acompanhar
0s avancos tecnologicos; essa mudanca exige que a equipe tenha um perfil de conhecimento
mais profundo. E, para isso, a gestdo de pessoas deve gerenciar adequadamente as agdes de
capacitacdo necessarias para qualificar os funcionarios da organizacdo, pois com a
capacitacdo as organizacfes garantem o sucesso no mercado (RIBEIRO, 2006).

A Lei n° 11.091/05 define diretrizes regulamentares a formulagdo dos programas de
capacitacdo para o desenvolvimento dos servidores na carreira, que poderdo resultar em

mudanca de nivel de capacitacdo, cuja definicdo é dada pelo art. 5°, in verbis:



50

Art. 5° [...]

V- Nivel de capacitagdo: posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrdes de
Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso; [...] (BRASIL, 2005).

O servidor que adquirir uma formac&o superior, por meio da capacitacdo, além da que
é exigida pelo seu cargo, ndo podera mudar de nivel de classificacdo, pois, conforme a Lei n°
11.091/05, a mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento ndo resultara em
mudanca de nivel de classificacdo, mas somente no nivel de capacitacdo, como esclarece o

art. 10, § 1°, da referida lei, como se transcreve:

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4, exclusivamente, pela
mudanca de nivel de capacitagdo e de padrdo de vencimento mediante,
respectivamente, Progressdo por Capacitagdo Profissional ou Progressdo por Mérito
Profissional.

§ 1° Progressdo por Capacitacdo Profissional € a mudanca de nivel de capacitacao,
no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificagdo em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida [...] (BRASIL, 2005).

A politica de desenvolvimento e valorizacdo se da através do reconhecimento, em que
os colaboradores tenham acesso a qualificacdo e capacitacdo, ao incentivo da organizacao
dado a seus colaboradores, que tornara os seus colaboradores motivados na carreira,
possibilitando-os ascenderem profissionalmente. Entdo, a politica de capacitacdo busca
proporcionar aumento da competéncia dos servidores, possibilitando, aos que adquiriram
novas aptiddes e conhecimentos, condi¢cGes de desenvolver um servigo de qualidade nas
organizacfes do setor publico, com a aprendizagem continuada, disseminando aos demais
colegas de equipe seus conhecimentos, sendo um multiplicador.

O Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu a Politica e as Diretrizes para
0 Desenvolvimento de Pessoal, dando um norte de como deve ser implementada pelos 6rgaos
e entidades da Administracdo Publica Federal, de natureza direta, autarquica e fundacional,
definindo as diretrizes que irdo desdobrar a capacitacdo de seus colaboradores, com o objetivo
de alcancar a eficiéncia e qualidade do servico publico e a valorizacdo do servidor publico,
através da capacitacéo e valorizagao continua de seus agentes.

A importéancia da qualificagdo e valorizagdo do servidor originou uma nova forma de
visualizar o servidor publico, ndo apenas como mero executante das rotinas administrativas,
sobretudo no modo de entender o quanto é importante qualificar e valorizar o servidor
publico, fazendo com que ele sinta a necessidade de se destacar dentro da organizagdo. E
importante compreender que a melhoria dos servi¢os prestados a sociedade esta atrelada a
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constante capacitacdo dos servidores das organizacdes publicas, tendo a educagdo continuada

como um aprimoramento profissional.

3.70 CONHECIMENTO COMO ELEMENTO PARA DESENVOLVER COMPETENCIAS
NO SERVICO PUBLICO

O conhecimento significa a capacidade de acdo, capacidade de transformar informacéo
em acdo. A riqueza da nova sociedade é o conhecimento, e 0 maior desafio de hoje é fazer a
gestdo de conhecimento, é realmente assegurar que é o conhecimento que faz com que a
organizagédo possa ter a sua capacidade competitiva, que ndo se perca e que precisa estar na
organizacdo, sendo disseminado.

Com o advento das ideias de efetividade, isto é, a preocupacdo em assegurar que a
organizacdo pudesse se perpetuar, que significa, estar continuamente adaptada as mudangas
que o mundo oferece ou, as vezes, até a capacidade de se antecipar a essas mudancas, isso
exige das pessoas uma participacdo ativa e direta em todo processo de producéo.

O comportamento humano é responsavel pelo bom desenvolvimento dentro da
organizacéo e isso fez com que a gestdo tivesse maior preocupacdo com o pessoal, na teoria
organizacional. Diante os avangos tecnolégicos e as praticas na gestdo do trabalho, é quase
impossivel separar esses dois modelos, gestdo de pessoas e gestdo de trabalho, pois as praticas
incidem sobre as mesmas instancias organizacionais, as relacdes humanas na empresa. Ambos
pretendem alcancar os mesmos objetivos, que é manter determinado padrdo de desempenho
no trabalho.

Branddo e Machado (2000, p. 19) ressaltam que existem autores que “definem
competéncias ndo apenas como um conjunto de qualificacbes que o individuo detém, mas
também como resultado ou efeito da aplicacdo dessas qualificagdes no trabalho” e definem
competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido pelos outros. Fleury (2004)
afirma que as competéncias devem agregar valor econémico para a organizagdo e valor social
para o individuo, no qual a competéncia resulta da mobilizacdo, por parte do individuo, de
uma combinacdo de recursos ou insumos (conhecimentos, habilidades e atitudes). O
conhecimento refere-se a informacdo reconhecida e integrada pelo individuo, ao saber
acumulado ao longo de sua vida que vai impactar sobre seu comportamento.

A habilidade estad em saber usar o conhecimento armazenado em agdo. A atitude tem a
ver com aspectos sociais e afetivos, a predisposic¢do da pessoa que influencia sua conduta em

relagdo aos outros, ao trabalho ou a situagdes. Branddo e Machado (2000) relatam que 0s
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atributos pessoais podem significar estimulos, qualidades e habilidades, entre outros, 0s quais
podem ser incontestados através da forma pela qual o individuo se comporta no ambiente de
trabalho. Nessa mesma direcdo, Calarge (2004) afirma que competéncias desempenham
condutas identificadas como importantes para obtencdo de elevada performance em uma
determinada tarefa, na extensdo de uma carreira profissional ou contextualizada numa
estratégia corporativa.

Nesse sentido, a qualificacdo precisa estar assentada sobre competéncias intelectuais
abundantes, e ampla flexibilidade de formacéao e de espirito, capaz de permitir a readaptacéo.
A competéncia € individual e envolve uma ampla combinacdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes ou caracteristicas pessoais que resultam em comportamentos que podem ser
observados e medidos. De acordo com Leitdo (2010), a aplicacdo de um modelo baseado em
competéncias integrado € importante para as boas praticas de Gestdo de Recursos Humanos.
Valorizar o papel do elemento humano, invertendo, assim, a visdo predominantemente de
gestdo de recursos humanos, segundo a qual a meta prioritaria estaria centrada na otimizacao
dos custos, para uma perspectiva de valorizacdo dos ativos.

Arruda (2000) considera a qualificacdo profissional como um elemento importante
entre os fatores que regem a competitividade das nacOes, das organizacdes, instituicdes e do
individuo, de modo que alguns paises sdo levados a tracarem planos e politicas visando
capacitar os trabalhadores a lidarem com as novas tecnologias, preparando-os para 0 mercado
de trabalho. As organizac@es atuais necessitam cada vez mais de uma gestdo personalizada
das pessoas.

De acordo com Durand (2000, p. 84), o conhecimento corresponde a uma série de
informac0des assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lThe permitem “entender o mundo”,
refere-se ao saber que a pessoa acumulou ao longo da vida.

Por fim, os conhecimentos sdo conjuntos de informacdes reconhecidas e integradas
pelo individuo dentro de um esquema preexistente, causando impacto sobre seu julgamento
ou comportamento. Com propdsito de fortalecimento das instituicdes e de um servigo publico
eficiente, as instituicdes publicas, de modo geral, e as Universidades, como produtoras de
conhecimento, ndo poderiam ficar de fora; comeca, entdo, a busca pela melhoria na prestagéo

de servigos a sociedade, melhoria da qualidade de ensino e a busca por exceléncia.



4 PRO REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS (PROGEP) NA UFPB

aprova e cria a PROGEP, considerando as novas tendéncias da gestdo de pessoas no ambito da

Administracdo Puablica Federal e considerando, ainda, as necessidades de melhorar a

A UFPB, por meio do Conselho Universitario, publica a Resolucdo n° 28/2010, que

qualidade dos servicos prestados aos cidaddos. A figura 2 apresenta o atual organograma do

setor responsavel pela gestdo de pessoas.

Figura 3 — Organograma da PROGEP®
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CAS Central de Atendimento aoServidor SCRF | SecZo de Cadastroe Registro Funcional
- CEDESP | Centro de Desenvolvimento da Servidor Plblico DSP | Divisdode SelecBoe Provisgo
CPACE | Comiss&oPermanente de Acumulac8ode Cargos e Empregos pav Diviséode Qualidade de Vida
NDPI Nucleo de Documentagdo de Pessoal e Informagéo DBS Divis&o de Beneficios ao Servidor
NTGI Nucleo de Tecnologia e Gestdo da Informacgo DIST Divisdo de Seguranca do Trabalho
CPPD Comiss&o Permanente de Pessoal Docente DPC . Diviséode Plangjamento e Carreira
cDP Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas DGD Divis@o de Gestdo de Desempenho
CPGP | Coordenagdo de Processos de Gestdo de Pessoas DECP _ Divisgo de Educacdo e Capacitacdo Profissional
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Coordenagdo Qualidade de Vida, 5alde e Seguranca no Trabalho

Fonte: UFPB (2018)

5 Pr6-Reitoria de Gestdo de Pessoas.
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A PROGEP tem como misséo estabelecer politicas e acdes permanentes de gestdo de
pessoas, visando ao desenvolvimento dos servidores, ao gerenciamento de processos, a
qualidade de vida, saude e seguranca no trabalho, e ao atendimento a comunidade
universitaria e a sociedade, com padrdes de exceléncia que contribuam para o
desenvolvimento de competéncias profissionais e institucionais. Tem como visdo ser um
centro de referéncia na gestdo de pessoas no ambito do Sistema Federal de Educacéo Superior
brasileiro. Vem apresentar, por meio da Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas e da
Divisdo de Educacdo e Capacitacdo Profissional, o Plano de Capacitacdo e Qualificacdo dos
Servidores da UFPB — Exercicios 2016-2017 que contempla eventos de desenvolvimento nas
modalidades de ensino presencial e a distancia, com abrangéncia para os quatro Campi®
institucionais.

O Plano de Capacitacio e Qualificacdo tem como objetivo promover o
desenvolvimento e o aperfeicoamento dos servidores da Universidade Federal da Paraiba,
orientando-0s para o0 aprimoramento dos seus conhecimentos, habilidades e atitudes e
contribuindo, consequentemente, para 0 progresso pessoal e institucional, como também
cumprir com seu papel no sentido de garantir que haja ndo s6 um mecanismo de estratégias e
acOes para o desenvolvimento pessoal e profissional por meio da aquisi¢do e aprimoramento
de um conjunto de habilidades, competéncias e a superacdo de hiatos organizacionais que
possam existir, colaborando para o cumprimento da missao da instituicdo (UFPB, 2014b).

Os principais objetivos da capacitacdo, para Marras (2009, p. 352), sdo:

a) treinar as pessoas para executarem diversas tarefas do cargo;

b) propiciar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo sé

relacionado ao cargo, €;

c) mudar a postura das pessoas, criando um clima melhor no ambiente de trabalho

mais motivacdo, criatividade e receptividade as inovacdes.

Dessa forma, Amaral (2008) afirma que uma instituicdo publica que investe em
treinamento, preocupa-se em alcangar constante aperfeicoamento de seus trabalhadores, seja
por meio de palestras, cursos profissionalizantes, formacdo continuada. Com o investimento
em treinamento, empresas e entidades publicas esperam acompanhar os avangos tecnolédgicos

e inovacdes que lhes sdo apresentadas, atingir os objetivos em prol de melhores resultados,

¢ Campus | (Jodo Pessoa); Campus Il (Areia); Campus I11 (Bananeiras); Campus 1V;
(Mamanguape e Rio Tinto).
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tais como: aumento da produtividade, reducédo de custos, de acidentes, de rotagéo de pessoal e
melhoria no comportamento humano e no relacionamento interno e externo, estimular o
interesse pelo trabalho em equipe, ou seja, apresentar-se aptas para enfrentar novos desafios e
satisfazerem ao contribuinte.

A UFPB aborda, no seu PDI, metas e diretrizes que levam em consideragéo a
consolidacao de propostas de programas de capacitacao e qualificacdo dos servidores técnico-
administrativos. A partir dessas metas, 0 6rgdo responsavel pela gestdo de pessoas, a Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), elabora o Plano de Capacitacdo e Qualificacdo
(PCQ), conforme atesta 0 PCQ (2016-2019). O PCQ deve contribuir para o desenvolvimento
do servidor, ndo s6 como profissional, mas como cidaddo, alinhando as atividades de
execucdo de formacdo com a funcdo social da Universidade, capacitando o servidor para
acOes de gestdo publica (UFPB, 2014b).

A UFPB possui duas categorias de servidores, docentes e técnico-administrativos, e as
politicas de diretrizes voltadas para o servidor publico reflete nessas duas carreiras. No
entanto, esse estudo se atera na gestdo de formacdo apenas do servidor técnico-administrativo.

O Plano de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPB é elaborado a cada dois anos e tem
como objetivo promover o desenvolvimento dos servidores, orientando-os para 0
aprimoramento de suas competéncias, contribuindo, dessa forma, para o progresso pessoal e

institucional. O Plano é elaborado em trés etapas:

1) Avaliacdo do Plano de Capacitacdo e Qualificacdo do Exercicio anterior;
2) Realizagdo do Levantamento de Necessidades de Capacitacdo (LNC), em todas as
unidades administrativas e académicas da UFPB; e

3) Analise de Diretrizes Institucionais, objetivos e metas do PDI.

No inicio de cada dois anos, é feito o LNC junto a todas as unidades administrativas e
académicas da UFPB, para identificar as necessidades de capacitacdo com base em trés
fatores: a competéncia a ser desenvolvida pelo servidor, a acdo de capacitacdo que
desenvolvera a competéncia e por fim o quantitativo de servidores que necessitam realizar a
acao. Feito esse levantamento, procede-se a confeccdo de relatorio que ira harmonizar a
analise da execucdo do plano anterior com o LNC e as diretrizes institucionais. A partir desse

procedimento, parte-se para o planejamento de mais um biénio.
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O PDCTAE (Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo), apresenta alguns conceitos que cabe
apresenta-los, pois esta diretamente relacionados com a gestdo de formacéo continuada das

IFES, conforme quadro a seguir:

Quadro 2 — Conceitos relacionados com a Formagao Continuada de TAE’s

NOME CONCEITO

Desenvolvimento | Processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as capacidades e
habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no
cumprimento dos objetivos institucionais.

Capacitacao Processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acfes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento
de competéncias individuais.

Educagdo Formal | Educagdo oferecida pelos sistemas formais, por meio de instituicdes publicas
ou privadas, nos diferentes niveis da educacéo brasileira, entendidos como
educacdo basica e educacdo superior.

Aperfeicoamento | Processo de aprendizagem, baseado em agfes de ensino-aprendizagem, que
atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacdo profissional do
servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo
em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas.

Qualificagdo | Processo de aprendizagem baseada em a¢des de educagdo formal, por meio do
qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira.

Gestao por Gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
Competéncia | conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fun¢des
dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢ao.

Eventos de Cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servigo, grupos formais de
Capacitacao estudos, intercdmbios, estagios, seminarios e congressos, que contribuam para
o0 desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administracéo
publica federal direta, autarquica e fundacional.

Fonte: Elaborado a partir de Brasil (2006a, 2006b).

O PDCTAE aborda a implantacdo do planejamento de educagdo continuada voltada
para os técnico-administrativos das IFES com o intuito de “contribuir para o desenvolvimento
de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais”
(BRASIL, 2006b). Reportando-se ao PDCTAE este estruturara, entre outras medidas, a gestéo
de formacdo do servidor. Essa norma estabelece para fins de gestdo de pessoas ao que diz
respeito & formac&o, que o planejamento, bem como a execucédo e a avaliagdo de planos de
educacdo permanente serdo de atribuicdo do 6rgdo de gestdo de pessoas da IFE em conjunto

com as unidades académicas, administrativas e o dirigente maximo da instituicao, alocando a
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responsabilidade de formacdo do servidor a toda instituicdo. Observa-se que o PDCTAE
democratiza a forma de se gerir a formacdo do servidor, pois, apesar de coloca-la como
atribuicdo do 6rgao de gestdo de pessoas, da instituicao, traz a responsabilidade da construcéo
dessa politica para toda instituicéo.

Remetendo-se & PNDP instituida através do Decreto n° 5.707/2006, verifica-se a
inovacdo que essa norma traz para a administragdo publica. Sua finalidade consiste em
empreender melhorias na qualidade dos servicos publicos prestados aos cidaddos, através do
desenvolvimento permanente do servidor, que deve ser feito com a adequacdo das
competéncias requeridas dos individuos aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia
o0 plano de desenvolvimento institucional (BRASIL, 2006a).

4.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO NAS UNIVERSIDADES

Este tdpico aborda a importancia do planejamento estratégico nas universidades, pois
somente através do planejamento as IFES conseguem estabelecer sua missdo, Visdo,
identificar seus pontos fortes, pontos fracos, 0s cenarios, as ameacas e as oportunidades, além
de tracar metas e buscar resultados para o alcance dos objetivos institucionais. Nesse
contexto, a UFPB aprovou em 2014 o seu Plano de Desenvolvimento Institucional 2014-
2018. Da construcdo a aprovacdo do PDI em uma instituicdo, de acordo com estudiosos sobre
0 assunto: Porter (1986); Almeida (2003) e Oliveira (2006), ndo se constitui em uma tarefa
facil, pois demandam esforgos da comunidade universitaria face as divergéncias de grupos de
interesses, envolvem recursos humanos e financeiros quase sempre insuficientes a tomada de
decisdo e as mudancas que ocorrerdo a partir da definicdo das metas, estratégias e linhas de
acao a serem implementadas, 0 que exige decisGes que, para 0 sucesso do planejamento,
devem ser colegiadas.

A estratégia, segundo Porter (1986), € 0 modo pelo qual uma organizagdo procura
alcancar sua visdo e missdo (uma série de metas/objetivos; um método que envolve pessoas,
recursos e processos). E definida por um posicionamento Gnico da organizagdo; opcdes e
escolhas a partir dos cenérios e propostas de valor e iniciativas planejadas em busca de um
fim ou de objetivo(s).

Almeida (2003) esclarece que o planejamento estratégico é uma atividade que, através
do ambiente de uma organizacéo, cria a consciéncia de suas oportunidades e ameacas para o
cumprimento de sua missdo e estabelece o propésito de direcdo que a organizacdo devera

seguir para aproveitar as oportunidades e evitar os riscos. Entdo, para que se consiga realizar
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uma contribui¢cdo com bons resultados, é preciso que o conteldo das politicas de RH esteja
devidamente alinhado e articulado com a estratégia organizacional.

Nessa mesma linha de pensamento, Oliveira (2006, p. 24) reconhece que a finalidade
do planejamento estratégico ¢ “estabelecer quais serdo os caminhos, 0s cursos, 0s programas
de acdo que devem ser seguidos para alcangar os objetivos ou resultados pela empresa”.

Meyer Junior (2005) destaca também a importancia do planejamento estratégico como
uma ferramenta nas maos do administrador universitario, que vai permitir a busca de solucoes
aos problemas mais relevantes da organizacdo e, com isso, reduzir as improvisacoes.
Atualmente, as organizagdes vém investindo fortemente na capacitagdo dos servidores, para

que estes tragam bons resultados e mais qualidade ao servigo publico.

4.2 PDI - AUFPB E SEUS DESAFIOS

Algumas organizagdes publicas ainda enfrentam dificuldades com relacdo a sua
modernizacdo e a implantacdo de mecanismos capazes de motivar os servidores a se
capacitarem e se autodesenvolverem, o que indica a complexidade da institucionalizacdo de
uma politica de desenvolvimento de pessoal. Por esse motivo, 0s programas de capacitacdo
dessas instituicGes precisam encontrar formas de motivar os servidores a participarem das
acOes promovidas, motivacdo essa que deve ir além da busca por incentivos financeiros.

A elaboracdo deste Plano (PDI) obedece ao disposto na Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, instituida pelo Decreto n° 5.707/2006, e ao Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educacao, instituido pelo Decreto n° 5.825/2006. Buscando alinhar o0 nosso modelo de Gestéao
de Pessoas as diretrizes e finalidades do Decreto n° 5.707/2006, a PROGEP/UFPB esta
gradativamente implementando o Sistema de Gestdo por Competéncias, por meio da
Resolucdo CONSUNI n° 23/2012. O inciso Il do artigo 2° do Decreto 5.707/2006, define a
Gestdo por Competéncias como “a gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento
do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes
dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢do”. Essa definicdo reforca a
importancia das competéncias dos servidores para o alcance dos objetivos organizacionais e
vincula competéncia com o desempenho. O Sistema de Gestdo por Competéncias propde
consolidar-se como uma politica de desenvolvimento e autodesenvolvimento para todos

servidores, promovendo a conscientizacdo do servidor sobre o seu papel no desenvolvimento
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das competéncias institucionais através de programas de capacitacdo por competéncias
orientados para este fim.

As acbes de capacitacdo compreenderam 12 diferentes linhas de desenvolvimento,
diretamente alinhadas ao PDI e ao arcabouco legal das carreiras dos técnico-administrativos e
do magistério superior. Como elemento de refor¢co as acles, desde 2014, encontra-se
consolidado definitivamente 0 mddulo de capacitagio do SIGRH’, como sistema de
gerenciamento eficiente e eficaz do plano de capacitacdo, utilizando-o em todas as fases do
processo, que inicia a partir do levantamento das necessidades institucionais por ambiente
organizacional de trabalho das unidades académicas e administrativas e vai até a certificacéo
dos participantes.

Assim, com o conjunto de acdes realizadas nesse campo, € fato que o indicador de
educacdo continuada dos servidores da UFPB caminha numa perspectiva crescente,
consolidando uma politica de desenvolvimento de pessoal, que tem como objetivo garantir a
qualidade e exceléncia do trabalho realizado na Instituicdo. Os programas de capacitacao
tomam como seus principais objetivos o desenvolvimento da capacidade de reflexividade, de
autonomia, de elucidacdo da prépria experiéncia e as possiveis intervencdes nos contextos
profissionais dos seus membros.

O Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPB (2014-2018) segue 0 modelo do
MEC, conforme estabelecido no artigo 16 do Decreto n° 5.773, de 9 de maio de 2006, que
dispde sobre o exercicio das funcdes de regulacdo, supervisdo e avaliacdo de instituicdes de
educacdo superior e cursos superiores de graduacdo e sequenciais no sistema federal de
ensino. O referido decreto estabelece, como um dos elementos do PDI, o Projeto Pedagdgico
da instituicéo.

O Projeto Pedagogico Institucional constante no PDI da UFPB (2014-2018), no item
“Politicas de Gestdo — Gestao de Pessoal” estabelece, como objetivo principal da PROGEP, “a
busca constante pela valorizacdo do servidor e pela melhoria dos servigos prestados a
sociedade”. Para isto, institucionaliza diretrizes, objetivos, metas e acdes em seus trés eixos de
atuacdo que abrangem as Coordenagdes de Processos de Gestdo de Pessoas (CPGP),
Coordenacéo de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) e a Coordenacdo de Qualidade de Vida,
Saude e Seguranca do Trabalho (CQVSST).

7 Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos, criado pela Universidade Federal do Rio Grande do Norte
(UFRN), entre o periodo de 2003 a 2010. Sistema esse adquirido pela UFPB em novembro de 2010.
Implantado em 2013.
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E necessario ressaltar que, em relacdo a missdo definida no PDI-2014-2018, o
problema da gestdo € classificado como um problema intermediario. Artman (2000, p. 5) faz a

distingcdo entre os problemas finais ou intermediarios e esclarece:

Os problemas finais referem-se a missdo institucional, ou seja, aqueles vividos pela
clientela, pela populacéo que justifica a existéncia da organizagdo. Os intermediarios
sdo aqueles problemas-meio que ndo se relacionam diretamente ao produto final mas
seu enfrentamento é necessario para viabilizar a missdo das organizacGes e dele
depende também a qualidade dos produtos finais.

Destacamos a seguir, como aplicacdo do que foi definido por Artman (2000), que no
PDI em questdo esta bem definida a importancia da gestdo na relagdo entre a missao e a visdo
da UFPB.

A Universidade Federal da Paraiba, objetivando atender aos atuais anseios da
sociedade, particularmente no que se refere a criagdo, a aplicacdo e a
democratizacdo do conhecimento, estabelece como missdo a geracdo e difusdo do
conhecimento que possa propiciar o desenvolvimento cientifico-tecnoldgico,
socioambiental, econdmico e cultural por meio de atividades de ensino, pesquisa e
extensdo, em estreita interagdo com os poderes publicos, setor produtivo e
movimentos sociais de modo a construir uma sociedade mais justa. E tem como
visdo ser uma universidade comprometida com a exceléncia académica e com
formas gerenciais e organizacionais avancadas e eficazes que possam promover a
sua lideranca no processo de desenvolvimento cientifico-tecnolégico,
socioambiental, econdmico e cultural.

Anteriormente ao periodo estabelecido para o PDI atual, o Conselho Universitéario
(CONSUNI) da UFPB aprovou em 09 de novembro de 2012, a Resolucdo n° 23 que
estabelece a implantacdo do Sistema de Gestdo de Pessoas por Competéncias (SGPC). Em
suas disposi¢oes preliminares a Resolucdo determina:

Art. 1° Fica institucionalizado o Sistema de Gestdo de Pessoas por Competéncias
como instrumento de gestdo do plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos vinculados as Unidades Académicas e Administrativas da UFPB.

§ 1° Os cargos a que se refere o caput deste artigo integram o quadro de pessoal
ativo da UFPB.

§ 2° Também fardo parte do Sistema de Gestdo de Pessoas por Competéncias 0s
servidores docentes em cargos de dire¢do (CD-4), e de fungbes gratificadas que
atuem em unidades administrativas e académicas da UFPB.

A Resolugdo n° 23/2012 atende ainda ao disposto no artigo 6° do Decreto n°
5.707/2006 que institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional e regulamenta dispositivos
da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990. O referido artigo do Decreto 5.707/20086,
estabelece:
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Art 6° Os orgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional deverdo incluir em seus planos de capacitacdo acbes voltadas a
habilitacdo de seus servidores para o exercicio de cargos de direcdo e
assessoramento superiores, as quais terdo, na forma do art 9° da Lei n°® 7.834, de 06
de outubro de 1989, prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos
humanos.

Atende também ao artigo 7° do Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006, que
estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, instituido pela Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005. Em sua alinea IV, o art. 7° determina que o Programa de
Capacitacao e Aperfeicoamento visara, no que diz respeito a gestdo, “a preparagdo do servidor
para o desenvolvimento da atividade de gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para
o exercicio de funcdes de chefia, coordenagio, assessoramento ¢ diregao”.

Para por em pratica o que determina o Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
Decreto n° 5.707/2006, a PROGEP utiliza-se do Plano de Capacitacdo e Qualificacdo (PCQ).
A partir da aprovagéo da Resolugéo n°® 23/2012, trés PCQ’s foram autorizados por Resolucdes
do CONSUNI: n° 17/2013 (para o exercicio 2013), n° 27/2014 (para o periodo 2014/2015) e
n° 05/2016 (para os exercicios 2016/2017).

De forma geral, os planos estdo apoiados “pelas diretrizes estratégicas estabelecidas no
Plano de Desenvolvimento Institucional, pela avaliacdo das acGes realizadas no exercicio
anterior e pelo Levantamento de Necessidades de Capacitacdo (LNC) dos servidores”
(RESOLUCAO n° 05/2016). Como objetivos gerais, os planos buscam desenvolver os
servidores docentes e técnico-administrativos por meio de acbes de capacitacdo e
qualificacdo, vinculadas ao Planejamento Institucional.

Outra possibilidade interessante neste sentido, ligada também aos PCQ’s
anteriormente citados, esta relacionada aos mestrados profissionais que vém sendo oferecidos
pela UFPB para seus servidores técnico-administrativos. Como exemplo, podemos citar o
Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educagdo Superior
(MPPGAV). Aprovado pela Resolugdo CONSEPE n° 13/2012 e sob a responsabilidade do
Centro de Educacdo (CE), o MPPGAV esta voltado para a qualificacdo dos servidores
técnico-administrativos. Desenvolvendo em suas disciplinas um enfoque relativo a gestdo
publica, este Mestrado Profissional € um bom exemplo de uma formacdo que pode ser
considerada como um pre-requisito legal e inicial para o exercicio de cargos de gestdo na

UFPB pelos servidores técnico-administrativos. E evidente que, dependendo do cargo de
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gestdo a ser assumido, esta formacdo inicial deverd ser acrescida de outras qualificacdes que
se fizerem necessarias.

Dessa forma, buscando atender ao que disp&e a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal (Art. 5° do Decreto n° 5.707/2006), vinculado ao Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educagdo (Lei n°
11.091/2005 e Decreto n°® 5.825/2006), a Resolugdo n° 05, de 03 de maio de 2016, instituiu o
Plano de Capacitacdo e Qualificacdo dos Servidores da UFPB — Exercicio 2016-2017,

definido da seguinte forma:

O Plano de Capacitagdo e Qualificagdo dos Servidores da UFPB — Exercicios 2016-
2017 se constitui em um valioso instrumento de mobilizacdo dos conhecimentos,
saberes e atitudes dos servidores no esfor¢co conjunto e exitoso no alcance dos
objetivos institucionais de exceléncia e referéncia em gestdo puablica entre as
InstituicBes Federais de Educacao Superior Brasileiras (RESOLUCAO N° 05/2016).

A partir da elaboragdo de um Plano de Capacitacdo e Qualificacdo de Servidores, foi
possivel 0 aumento do montante de recursos, acdes e niUmero de vagas para capacitacdo e
qualificacdo de servidores Docentes e Técnico-administrativos, alcancando os nimeros de 67
atividades realizadas, com capacitacdo de 1.669 servidores, inclusive com 40 vagas oferecidas
em Pdés-graduacao stricto sensu.

A Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas, juntamente com a Pro-Reitoria de Pos-
Graduacdo e Pesquisa, preveem um investimento total no Plano de Capacitacdo e
Qualificacdo — Exercicios 2016-2017 de R$ 2.386.413,43 (Dois milhdes, trezentos e oitenta e

seis mil, quatrocentos e treze reais e quarenta e trés centavos).

4.3 PROCESSO DE CAPACITACAO DOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO NA UFPB

Com a definicdo da politica de valorizacéo de recursos humanos na UFPB, cabe a Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas fazer valer essa politica. A instituicdo sente essa necessidade de
qualificar seu quadro técnico de maneira mais efetiva. Em 2005, a Lei n° 11.091, de 12 de
janeiro de 2005 (BRASIL, 2005), que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo (PCCTAE), vem dar o amparo legal a essa
guestdo, em conjunto com o Decreto n. 5.707/2006 (BRASIL, 2006), que institui a Politica e
as diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica Federal Direta,
Autérquica e Fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de

1990. Nesse contexto, é de fundamental importancia o Decreto n° 5.824, de 29 de junho de
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2006 (BRASIL, 2006), que estabelece os procedimentos para concessdo de Incentivo a
qualificacéo e para efetivacdo do enquadramento dos servidores integrantes do PCCTAE, bem
como o Decreto n® 5.825, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006), que estabelece as
diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Técnico-administrativos, dos
integrantes do PCCTAE. Assim, o marco legal instituido pelo governo federal veio dar

suporte as acdes da politica de gestdo de RH da UFPB.

4.3.1 A capacitagdo como proposta de mudanga organizacional

As organizac6es vém investindo fortemente na capacitacdo dos servidores, porque nao
basta apenas funcionar a qualquer custo ou de qualquer maneira, € preciso funcionar no
melhor custo possivel e entregar os resultados da forma mais eficiente possivel. Esse foco nos
resultados pode ser o grande diferencial das organizacGes que vém se destacando. Para isso,
0s cursos de capacitacdo tém que ser oferecidos de acordo com as demandas identificadas
localmente, sendo de suma importancia o levantamento das necessidades de capacitacéo.

No contexto da educacdo gerencial/profissional, tida como o ponto de partida para
assegurar a competitividade organizacional, também se fazem necesséarias mudangas de suas
praticas pedagogicas. Segundo Antonello (2010, p. 33), “A transformacdo orientada para a
aprendizagem organizacional s6 é possivel na medida em que se inicia a transformacao
continua do individuo, sujeito do processo educativo”. Para Sadler (2001), as organizagdes
necessitam desenvolver competéncias essenciais que sdo criticas a realizacdo das atividades
organizacionais e esse processo envolve a aprendizagem tanto individual quanto de equipes.

Para promover a qualificacdo de seus quadros profissionais, organizacdes publicas,
privadas e do terceiro setor tém utilizado programas de especializa¢do e mestrado profissional
no Brasil.

A capacitacdo é de grande importancia e necessaria, podendo influenciar no processo
de aprendizagem e desempenho profissional, proporcionando resultados positivos nas
instituicdes publicas. Com a capacitagdo, o servidor tem adquirido, atualmente, grande
importancia, em uma realidade cada vez mais autonomizada e que requer das pessoas novas
abordagens profissionais, exigindo-se novas competéncias.

Portanto, a gestdo de pessoas € algo inerente a qualquer instituicdo hierarquizada, mas
a humanizacdo das relagdes contribui para o desenvolvimento mais ético e amigavel do
trabalho. A misséo de gerir pessoas ndo é facil. Todo aquele que se encontra na posicdo de
chefia € um gestor de pessoas. Portanto, cabe desenvolver a capacidade de analisar os
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processos de forma técnica, ética, compromissada, lembrando que, por trés, existem pessoas

que merecem respeito, sensibilidade e profissionalismo.

4.3.2 O planejamento das ac¢des de capacitacao e de qualificacédo na UFPB

O Plano de Capacitacio e Qualificacdo tem como objetivo promover o
desenvolvimento e o aperfeicoamento dos servidores da Universidade Federal da Paraiba,
orientando-os para o0 aprimoramento dos seus conhecimentos, habilidades e atitudes e
contribuindo, consequentemente, para 0 progresso pessoal e institucional; como também
cumprir com seu papel no sentido de garantir que haja um mecanismo de estratégias e acfes
para o desenvolvimento pessoal e profissional, por meio da aquisicdo e aprimoramento de um
conjunto de habilidades, competéncias e a superagdo de hiatos organizacionais que possam
existir, colaborando para o cumprimento da misséo a instituicéo.

Na dimensdo da Capacitacdo por Competéncias, o Plano de Capacitacdo e
Qualificacdo dos Servidores da UFPB — Exercicios 2016-2017 esta balizado pelas diretrizes
estratégicas estabelecidas no Plano de Desenvolvimento Institucional, pela avaliagdo das
acOes realizadas no exercicio anterior e pelo Levantamento de Necessidades de Capacitacdo
(LNC) dos servidores.

Realizado no final do ano de 2015, o Levantamento de Necessidades de Capacitacéo,
contou com a adesdo de diversas unidades académicas e administrativas da UFPB, o que
resultou em um detalhado relatério das demandas de capacitagdo por ambiente organizacional
em trés aspectos: a competéncia a ser desenvolvida pelo servidor, a acdo de capacitacdo que
desenvolvera a competéncia e o quantitativo de servidores que necessitam realizar a acao.

O LNC identificou, ainda, as demandas especificas das unidades académicas e
administrativas da UFPB que ndo estavam listadas no elenco de competéncias sugeridas. Tais
demandas corroboram com uma historica dificuldade da instituichio em materializar
determinadas ac¢Oes de capacitagcdo que demandam um profissional externo que, muitas vezes,
se torna inviavel a contratacdo por se tratar de uma acéo para menos de 10 servidores e um
investimento muito elevado. Em outra frente, a PRPG e a PROGEP redobram os esforcos, no
sentido de investir no Plano de Qualificagdo Institucional — PQITEC/UFPB,
institucionalizado no Plano de Capacitacao e Qualificacdo dos Servidores — Exercicio 2013.

O PQITEC/UFPB tem como objetivo qualificar servidores técnicos administrativos na
realizacéo de cursos de pds-graduacao, stricto e lato sensu na propria instituicdo ou em outras

instituicOes nacionais e estrangeiras. O programa atua na prospeccao de vagas para servidores
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nos programas de Pés-Graduagdo stricto sensu, possibilitando a formacdo de mestres e
doutores na propria Instituicdo, como também apoiara a qualificacdo dos técnico-
administrativos em instituicdes nacionais e estrangeiras. O programa atua na prospeccao de
vagas para servidores nos programas de POs-Graduacdo stricto sensu, possibilitando a
formacdo de mestres e doutores na propria Instituicdo, como também apoiara a qualificacdo
dos técnico-administrativos em instituicGes nacionais e estrangeiras. Outra a¢do do PQITEC-
UFPB é o investimento na criacdo de mestrados na modalidade profissional, nos termos da
Portaria Normativa n® 7, de 22 de junho de 2009 (BRASIL, 2009), nas areas de Direito,
Administracdo, Ciéncias Contabeis, Economia, Enfermagem, Pedagogia e Ciéncias da
Informacdo. Foram apresentados varios APCN’s (Aplicativo para Propostas de Cursos Novos)
a CAPES no exercicio passado e estamos aguardando a aprovacdo dos mesmos. O Plano de
Capacitacdo e Qualificacdo dos Servidores da UFPB — Exercicios 2016-2017 se constituem
em um valioso instrumento de mobilizacdo dos conhecimentos, saberes e atitudes dos
servidores no esforco conjunto e exitoso para o alcance dos objetivos institucionais de
exceléncia e referéncia em gestdo publica entre as IFES brasileiras.

O Plano de Capacitacdo e Qualificacdo dos Servidores da UFPB — Exercicios 2016-
2017 se constitui em um valioso instrumento de mobilizagdo dos conhecimentos, saberes e
atitudes dos servidores no esforgo conjunto e exitoso no alcance dos objetivos institucionais
de exceléncia e referéncia em gestdo publica entre as IFES brasileiras.

A educacdo continuada dos servidores técnico-administrativos da UFPB € de
responsabilidade da PROGEP, por meio da Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas e da
Divisdo de Educagdo e Capacitagdo Profissional. Em 2016, foram certificados pelo Plano
Anual de Capacitagdo um total de 1.696 servidores, em 67 a¢des de capacitacdo, perfazendo
um percentual de 26,76% do total de servidores efetivos da UFPB.

De acordo com a Resolucdo n° 05/2016, dentre os servidores capacitados, 109 sdo
gestores e 101 docentes. Houve um crescimento significativo no indice de educacao
continuada, uma vez que a meta fisica reprogramada para o exercicio foi 1.500 servidores
capacitados, alcangando assim 113% da meta.

A PROGEP mantém ainda parceria com dois cursos de Pos-Graduagdo Stricto Sensu -
0 Mestrado Profissional de Gestdo em Organizacfes Aprendentes (MPGOA) e o Mestrado
Profissional em Politica, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior (MPPGAV) na UFPB. E,
de forma articulada com a PRPG, que elaborou o Programa de Qualificacdo Institucional

(PQI), com vagas ilimitadas para mestrado e doutorado, destinadas a servidores da Instituigéo.
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O objetivo geral do Plano de Capacitagdo é desenvolver os servidores docentes e
técnico-administrativos em educacdo, por meio de agdes de capacitagdo e qualificacdo,
vinculadas ao planejamento institucional, potencializando o desenvolvimento das
competéncias, individuais e coletivas, bem como o desenvolvimento integral e a valorizacao
da qualidade de vida, buscando a exceléncia na qualidade dos servicos prestados e o alcance
das metas institucionais.

No Quadro 3, a seguir, sdo apresentados os objetivos especificos do Plano de
Capacitacao da UFPB.

Quadro 3 — Objetivos do Plano de Capacitagédo

Alguns objetivos especificos do Plano de Capacitacao da UFPB

> Desenvolver competéncias individuais necessarias ao desempenho das fung¢fes dos
servidores, visando ao alcance das competéncias institucionais;

> Promover ac¢Ges permanentes de qualificacdo aos servidores nos diversos niveis de educagdo
formal, sobretudo ampliando o nimero de servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal da Paraiba qualificados nos niveis de mestrado e doutorado;

> Capacitar os servidores para o exercicio da gestdo universitaria com efetividade;

> Fomentar o desenvolvimento de um perfil de servidor publico, orientado pelos principios e
pela identidade institucional, comprometido com a funcéo social da UFPB;

> Desenvolver acdes de capacitagdo e qualificacdo para fomentar a geragdo, compartilhamento
e institucionaliza¢éo do conhecimento na UFPB;

» Apoiar a participacdo de servidores da UFPB em capacitacdes externas consideradas
estratégicas para a instituicdo.

Fonte: Adaptado a partir da Resolucéo n° 05 da UFPB 2016-2017

O Levantamento das Necessidades de Capacitacdio (LNC) é um importante
instrumento de diagndstico organizacional que busca delimitar aspectos a serem trabalhados
no treinamento e desenvolvimento. E, na realidade, um passo fundamental a fim de responder
as necessidades de incremento de operatividade dos subsistemas administrativos dependentes
da qualidade dos programas de treinamento e desenvolvimento humano.

A ferramenta elaborada pela Divisdo de Educacdo e Capacitacdo Profissional usou
como premissa a capacitacdo por competéncia. O formuléario de simples preenchimento
compreendia uma relagdo de competéncias a serem desenvolvidas pelos servidores, por meio
de uma determinada acdo de capacitacdo. Os gestores das unidades académicas e
administrativas responderam ao formulario em conjunto com suas equipes.

Nessa perspectiva, visando identificar todos os elementos necessarios para que
tenhamos exatiddo e foco em quais a¢des devemos concentrar esforgcos, buscando o melhor

para 0s servidores e para a UFPB, a seguir, apresentamos as diretrizes, linhas de
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desenvolvimento, programas e projetos, critérios para participagdo nos eventos de
capacitacdo, metas e mecanismos de avaliagdo, investimentos e resultados esperados do
referido Plano (Quadro 4).

A capacitacdo dos servidores ¢ uma das dimensdes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo, no &mbito das Instituicdes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educacdo, institucionalizado pela Lei n° 11.091/2005 e
regulamentado pelo Decreto n° 5. 825/2006, destacando-se em seu cerne a estreita relacéo

entre desenvolvimento e capacitacao.

Quadro 4 — Alguns Programas de Capacitacdo e qualificacdo oferecidos aos servidores

técnico-administrativos da UFPB, na area de Gestao

PROGRAMAS OBJETIVOS

Desenvolver competéncias individuais necessarias ao desempenho das
fungdes dos servidores, visando ao alcance das competéncias
institucionais.

1. Sistema de Gestdo por
Competéncias

Promover ag¢Oes permanentes de qualificacdo aos servidores nos

2. Pos-Graduagao diversos niveis de educacao formal.

3. Formacéo de Gestores

o Capacitar os servidores para o exercicio da gestdo universitaria com
Académicos e

Administrativos efetividade.

4. Revitalizagdo do Fomentar o desenvolvimento de um perfil de servidor publico,
Comportamento do orientado pelos principios e pela identidade institucional,
Servidor comprometido com a funcdo social da instituicéo.

Fonte: Adaptado a partir do Plano de Capacitacao e Qualificagdo da UFPB 2016-2017

4.3.3 O aproveitamento das habilidades adquiridas nos processos de capacitacao e
qualificacdo

O Plano de Capacitacdo e Qualificacdo — Exercicios 2016-2017 da UFPB ofereceu
uma oferta de 3.250 vagas para a capacitacdo e/ou qualificacdo de seus servidores nas varias
linhas de desenvolvimento propostas, abrangendo as varias areas do conhecimento e
ambientes organizacionais da instituicdo e niveis de escolaridade.

O investimento na capacitacdo e qualificacdo de servidores demanda a necessidade de
estabelecer um processo avaliativo por meio de indicadores e mecanismos que auxiliem a
PROGEP na avaliagdo do nivel de eficacia e efetividade dos recursos e das agdes
empreendidas neste documento. O Plano deve considerar a natureza dindmica e complexa das

relacOes existentes na instituicdo, vivenciadas em seu cotidiano e a sua coeréncia com as
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diretrizes propostas neste Plano e no Plano de Desenvolvimento Institucional. Para o Plano de
Capacitacdo e Qualificacdo — Exercicios 2016-2017 foram definidas algumas metas indicadas

a sequir.

e Capacitacdo e/ou Qualificacdo de 4.200 servidores;

e Execucdo de 20 programas de Capacitagéo / Qualificagdo Profissional;

e Execucdo de 42 projetos de Capacitagédo / Qualificacdo Profissional;

e Numero médio de 20 servidores atendidos por turma/evento.

Para que o resultado da capacitagdo seja importante é preciso buscar o alinhamento
entre a teoria e a pratica do que sera estudado a partir do processo de aprendizagem. Nao
havendo o alinhamento dessas acdes, podera prejudicar o alcance dos objetivos da
capacitacdo, ocasionando algumas implicagfes, como, por exemplo, a perda do interesse dos
servidores em participar de novas acdes.

A aprendizagem esta relacionada as mudancas comportamentais do individuo
resultante ndo apenas das experiéncias, mas também de sua interacdo com 0 contexto
(ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Sendo assim, os programas de capacitagdo das
instituicdes publicas devem tracas trilhas de aprendizagem orientadas para resultados que
propiciem a gestdo o alcance dos seus objetivos institucionais alinhados a politica de gestao
de pessoas.

A UFPB deve ficar atenta ao comportamento de seus servidores que séo a forga motriz
para a construcdo de sua imagem, podendo ser o grande diferencial entre o sucesso e fracasso
do desenvolvimento institucional e da satisfacdo do servidor que opina pela continuidade da
politica de qualificagdo. Para Kunsch (2003, p.170), “Imagem € o que passa na mente do

publico, no seu imaginario, enquanto identidade é o que a organizagao €, faz e diz”.



69

5 A UFPB E O MPPGAV: Capacitacao e Aplicabilidade

A oferta de programas de mestrados profissionais na area de educacdo tem crescido
nos ultimos anos no Brasil, por forca de politica da Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES). De acordo com a Portaria n® 17 de 28 de dezembro de
2009, a modalidade dos mestrados Profissionais € fruto de uma acéo da Capes com intuito de
reorganizar os espacos da pos-graduacdo no pais e também fomentar a qualificacdo daqueles
profissionais que atuam diretamente no mercado. E, como forma de possibilitar que a pos-
graduacdo atue de modo mais estreito com a sociedade, contribuindo para o desenvolvimento
de praticas e processos diretamente ligados aos setores econdmicos e sociais.

Entre os objetivos definidos pela Portaria n® 17 de 28 de dezembro de 2009, estdo:

I.  Capacitar profissionais qualificados para o exercicio da préatica profissional
avancada e transformadora de procedimentos, visando atender demandas sociais,
organizacionais ou profissionais e do mercado de trabalho;

[-]

I1l.  Promover a articulagdo integrada da formagdo profissional com entidades
demandantes de natureza diversas, visando melhorar a eficacia e a eficiéncia das
organizagOes publicas e privadas por meio da solucdo de problemas e geracao e

aplicacdo de processos de inovacgdo; (BRASIL, 2009).

Nesse sentido, o Programa de Pdés-Graduacdo em Politicas Puablicas, Gestdo e
Avaliagdo do Ensino Superior da Universidade Federal da Paraiba visa a qualificagdo
profissional dos servidores técnico-administrativos desta instituicdo de ensino superior e tem
sua producdo de conhecimentos esta voltada para a solucdo de problemas préticos, atendendo
aos requisitos dos mestrados profissionais voltados para a aplicacdo pratica, em um campo
profissional devidamente definido, com vistas ao uso de conhecimentos e métodos cientificos
atualizados em situagOes e problemas reais e mais imediatos (FISCHER, 2010).

Apbs longo estudo de leituras realizadas para esta pesquisa em varias fontes, pode-se
dizer que a realidade da maioria das Instituicbes Publicas revela que a oferta de acdes de
capacitacbes e qualificacdo tem-se ampliado significativamente, sobretudo apos a
institucionalizacdo de planos de carreira, a defini¢do de recursos especificos no orcamento da
InstituicOes e, no caso das IFES, a Institucionalizacdo da Gratificagdo de Encargo de Curso e

Concurso. Aliado a isso, tem-se a progressao por capacitagdo, incentivo financeiro vinculado
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a realizacdo de eventos de capacitacdo, previstas em muitos planos de carreira no setor
publico. A capacitacdo do servidor publico de cargo efetivo tem por finalidade o incremento
da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos, de modo a melhor atender as
necessidades da sociedade, que a custeia.

Com as mudancas proporcionadas pela Legislagcdo em vigor, observa-se por parte dos
servidores um grande interesse por cursos de educacao formal, entre eles, 0 mestrado. Essas
acOes, além de promover uma melhoria consideravel no valor da remuneracdo, proporciona o
desenvolvimento dos servidores em suas competéncias técnicas e comportamentais, ou seja,
agregando valores para a Instituicéo.

Muito se fala na relevancia dos Mestrados Profissionais, justamente porque neles se
poderia aliar a pesquisa e a producao de conhecimento com aplicacdo prética, considerando a
realidade educacional e os desafios da profissdo. Os resultados desse tipo de trabalho podem
gerar recursos educacionais que retornam a realidade que originou a questdo de estudo,
reforcando a Instituicdo Educativa e implicando avanco e/ou superacdo de desafios na prética.
Este delineamento aparece na Portaria Normativa do Ministério da Educacdo (MEC), de
2009, como “empenho por uma formagdo de profissionais que qualifique a pratica
profissional no compromisso com a apropriacdo e aplicagdo de conhecimentos por meio de
rigor metodologico e cientifico” (BRASIL, 2009, p. 2)

No Brasil, os cursos de mestrado profissional também tém o objetivo de atender as
demandas da sociedade através de pesquisa aplicada, além de buscar a qualificacdo dos
quadros profissionais. A teoria adquirida no mestrado profissional deve ser aplicada a pratica
profissional. A pura discussao tedrica contribui pouco para o desenvolvimento do curso. O
resultado do trabalho é a aplicacdo da teoria na pratica. Entender que a teoria nem sempre sera
igual a pratica é um dos desafios do mestrado profissional.

A partir deste discurso, percebe-se que aqueles que estdo envolvidos com o0s
Mestrados Profissionais buscam cumprir o principal objetivo da modalidade, apontado por
Livio Amaral (BRASIL, 2009) como sendo a formagdo de recursos humanos para atuar em
setores ndo académicos, transferir conhecimentos a sociedade, atender demandas especificas e
arranjos produtivos para o desenvolvimento nacional, regional e local. Além disso, também
contribuir para ampliar a competitividade e a produtividade de empresas, organizacoes
publicas e privadas. O cumprimento destes objetivos esta atrelado ao retorno que os trabalhos
de fim de curso podem dar as organizacdes: “Capacitar profissionais qualificados para o

exercicio da pratica profissional avancada e transformadora” (BRASIL, 2009b).
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As pessoas sdo potencialmente capazes de se desenvolverem ao longo de sua vida
profissional na Administragdo Publica. Assim, o senso de longo prazo é ressaltado e se
fundamenta no fato que as pessoas constituem o componente de continuidade e de expressdo

de memoria organizacional.

[...] por fim, mas ndo menos importante, [€] o senso de longo prazo, que pode ter como
uma de suas traducBes no plano concreto a ideia de que as pessoas constituem o
componente de continuidade, seja na sua expressdo de memdria organizacional, seja
como estoque ou fluxo de conhecimento sobre o trabalho. Dito isso, imp&e-se aos
gestores dos diferentes organismos e niveis da administracdo publica uma reflexdo sobre
as praticas vigentes e os valores que as suportam. A atencdo a dimensdo conceitual é
condicdo inicial desse movimento de transformagdo por meio da interpretacdo e da
ressignificacdo desses elementos para a realidade da administragdo publica (TERABE &
BERGUE, 2014, p. 22).

Quando uma organizacdo se predispde a se transformar e assim transformar os
individuos que nela exercem atividades, esse processo acrescenta ndo apenas ganho de
competéncias, mas sobretudo a valorizacdo das pessoas e de sua participacdo no atendimento
das metas e diretrizes organizacionais. Dessa forma, o desempenho constitui-se a expressao
das competéncias desenvolvidas e para sua determinacdo & necessario que haja avaliagéo,
como enfatizou Carvalho et al (2009). A avaliacdo de desempenho é a Ultima etapa de um
ciclo da gestdo por competéncia € através dos resultados dessa avaliacdo que sao
empreendidos fatores de melhoras aos processos institucionais.

A avaliacdo de desempenho que tem sido implantada na UFPB acompanha o formato
de gestdo baseada em competéncia e nesse sentido € denominada como gestao de desempenho
baseada em competéncias. A gestdo de desempenho é uma exigéncia do PCCTAE e da PNDP.

Para programas de Pos-Graduagdo, a UFPB podera recorrer, além do MPGOA? e do
MPPGAV?®, que sdo dois programas de pés-graduacdo em nivel de mestrado profissional
conveniados com a instituicdo e com funcionamento na propria organizacdo, a UFPB conta
com o apoio do PQI que constitui-se no Plano de Qualificagdo Interna. Esse plano formaliza
parcerias com programas de pds-graduacdo da UFPB para a prospec¢do de vagas junto a
programas de pds-graduacdo na propria instituicdo ou em outras instituicbes nacionais e
estrangeiras, possibilitando a formag&o de mestres e doutores preconizando a valorizagdo dos
servidores e a qualificacdo dos servigos institucionais.

Como um dos programas de PoOs-Graduacdo da UFPB em nivel de Mestrado
Profissional, temos 0 MPPGAV. De acordo com a Resolucdo n°® 19/2015 do CONSEPE, o

8 Programa de Pds Graduagdo em Gestdo nas Organizacdes Aprendentes
® Programa de Pds-Graduagdo em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educacéo Superior
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Curso de Mestrado Profissional do Programa de P6s-Graduacao em Politicas Publicas, Gestéo
e Avaliacdo da Educacdo Superior (MPPGAV), da Universidade Federal da Paraiba, tem por
finalidade a formacdo de pessoal qualificado técnica e cientificamente para o exercicio de
atividades profissionais na gestdo e avaliacdo de politicas publicas, e sera por um regulamento
fundamentado nos termos do Regulamento Geral dos Programas de P6s-Graduacao stricto
sensu da Universidade Federal da Paraiba, pela Resolugdo 79/2013 e 34/2014 — CONSEPE.

O MPPGAV ¢ destinado a servidores Técnico-Administrativos do quadro ativo
permanente de Instituicbes Publicas de Educacdo Superior. Os objetivos especificos do
Programa sdo mencionados no Artigo 3° da Resolugdo n°® 19/2015 do MPPGAV, séo eles:

I - Em relacdo aos discentes: oferecer oportunidade para aprofundamento e
conhecimento profissional e académico com vistas a sua aplicabilidade no desempenho das
atividades dos servidores na Instituicéo;

Il - Em relagdo aos professores do Programa: dar-lhes condi¢bes de desenvolver
atividades de ensino, pesquisa e extensdo que visem a consolidacdo e a ampliacdo das linhas
de pesquisa em que atuam;

11 - Em relacdo a instituicdo: fortalecer as atividades de ensino, pesquisa e extensao
de forma sistemética, através da institucionaliza¢do de linhas de pesquisa, permanentemente

alimentadas por novos projetos, novos pesquisadores e pessoal qualificado.

E importante ressaltar que “o objetivo da aprendizagem é provocar alguma mudanca
na propria eficacia, mudar valores e atitudes ou ter experiéncias que sejam aproveitadas no
futuro” (ANTONELLO; PANTOJA, 2007, p.159).

Considera-se que quando as organizacfes séo bem-sucedidas elas tendem a crescer ou,
no minimo, sobreviver. Isso leva a uma maior complexidade dos recursos necessarios as suas
operacdes, como 0 aumento de capital, incremento de tecnologia, atividades de apoio, etc.
Além disso, provoca 0 aumento do numero de pessoas, bem como a necessidade de se
identificar a aplicacdo de seus conhecimentos, habilidades e competéncias indispensaveis a
manutencdo e competitividade do negdcio. Tudo isso assegura que 0S recursos materiais,
financeiros e tecnoldgicos sejam utilizados com eficiéncia e eficacia.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as instituicdes e
organizagdes estdo mudando os seus conceitos e alterando suas praticas gerenciais. Em vez de
investirem diretamente nos produtos e servicos, elas estdo investindo nas pessoas, que 0S

entendem e que sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los.
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Observa-se, também, que este terceiro milénio aponta para mudancas cada vez mais
velozes e internas no ambiente, nas organizagdes e nas pessoas; 0 mundo moderno
caracteriza-se por tendéncias que envolvem a globalizacdo, tecnologia, informacéo,
conhecimento, servicos, énfase no cliente/usuario, qualidade, produtividade, flexibilidade e
competitividade. Todas essas tendéncias estdo afetando e continuardo a afetar a maneira pela
qual as organizagBes recorrem as pessoas, fazendo com que ndo somente se utilizem de
ferramenta associadas ao planejamento estratégico, mas também considerem como estratégica
0 processo de Gestdo de Pessoas. E, em um ambiente onde pessoas, conhecimentos e
tecnologias facam a diferenca, que havera melhores resultados.

E nesse contexto que esta dissertagio apresenta os resultados aos questionamentos,
objetivos e pressupostos. No que se refere a questdo principal, “Qual a aplicabilidade das
dissertacdes defendidas pela Primeira Turma do MPPGAV no cotidiano de trabalho dos

servidores capacitados na UFPB”?
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo dedica-se aos resultados e discussdes da pesquisa em tela, apds o
tratamento e a analise dos dados, levando-se em consideracdo o problema e 0s objetivos
apresentados na introducdo desta dissertagdo. Como forma de se proceder ao levantamento da
pesquisa, foram identificadas 21 dissertacbes que incidem necessariamente sobre trés
categorias, assim divididas didaticamente em nossa pesquisa: Politica Publica, Gestdo e

Bibliotecas.

6.1 APRODUCAO DA PRIMEIRA TURMA: Filhos gestados e nascidos

Conforme, a incidéncia por fonte documental e acervo encontrado, apresentados no
grafico 1, foram analisadas 21 dissertacOes; dessas somente 18 autores (servidores técnico-
administrativos da UFPB) responderam aos questionarios, que serdo tratados em analise
posterior. As dissertacbes analisadas da Primeira turma concluinte do Mestrado Profissional,

do Programa de Pds-graduacdao em Educacdao/UFPB, MPPGAV foram:

1 - LUNA, Amanda Souza Xavier de. Politicas publicas, avaliacéo e a biblioteca
universitaria no contexto do planejamento institucional na UFPB. Dissertacdo
de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacédo
Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

2 - COSTA Filho, Evandro Soares. Expansdo e democratizacdo de educagdo
superior: uma avaliacdo dos impactos do REUNI no curso de Servico Social
da UFPB. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa,
2016).

3 - LUNA, Débora de Oliveira Lopes do Rego. Analise da aplicacdo dos
recursos do PROAP — Programa de Apoio a Pés-Graduacdo — na UFPB no
ano de 2014. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa,
2016).

4 - MELO, Edinalva Alves Aguiar Carvalho de. Programa Nacional Escola de
Gestores para Educacdo Bésica: um olhar sobre a proposta e execucdo na
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Paraiba (2010-2012). Dissertagdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas,
Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo
Pessoa, 2017).

5 - OLIVEIRA, Fabio Abrantes de. Marco Regulatério da Pés-graduacéo
Stricto Sensu na UFPB: balizas Juridicas ao desenvolvimento. Dissertacdo de
Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educagédo
Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

6 - RIBEIRO, Fabiano de Moura. A percepcdo dos atores do sistema de
inovacdo paraibano sobre o papel da Universidade Federal da Paraiba.
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da
Educacao Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

7- LIMA, Fernando Antbnio de. Politica publica de saude do trabalhador: o
programa de atencéo integral ao alcoolista e outros dependentes quimicos na
Universidade Federal da Paraiba. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em
Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade
Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

8 - BORBA, Flavia Paloma Cabral. Politicas da educacdo superior e o
enraizamento local: o Programa de Educacio Tutorial na Universidade
Federal da Paraiba. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas,
Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo
Pessoa, 2017).

9 - NASCIMENTO, Flaviano Batista do. Condi¢cfes de acessibilidade dos
centros académicos universitarios: criagdo de um instrumento de avaliagéo.
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da
Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

10 - SILVA, Gideon Soares da. Retencdo e evasao no ensino superior no
contexto da expanséo: o caso do curso de Engenharia de Alimentos da UFPB.
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da
Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

11 - COSTA, Jodo Henrique Lucena da. Avaliagdo da educacao superior: o
sistema de bibliotecas da UFPB e a evolugdo dos seus indicadores de
desempenho. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e
Avaliacdo da Educagdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa,
2017).
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12 - SANTOS, Joés Jerbnimo dos. Mapeamento das competéncias gerenciais
dos servidores técnico-administrativos do sistema de bibliotecas da UFPB.
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da
Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

13 - SILVA, Lidiane Ramos da. Politicas de inclusdo na Educacéo Superior:
acesso e permanéncia de pessoas com deficiéncia na UFPB. Dissertacdo de
Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo
Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

14 - VALE, Lindalva Regina da Noébrega. Internacionalizacdo da educacéo
superior: um estudo sobre o programa doutorado sanduiche no exterior
(PDSE) na UFPB. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas,
Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo
Pessoa, 2017).

15 - SANTOS, Lucimario Dias do. Avaliacdo da qualidade dos servigos da
Biblioteca do CCJ/UFPB sob a otica dos usudrios discentes. Dissertacdo de
Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo
Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

16 - NOBREGA, Marcelo Moura. Analise comparativa da eficiéncia das
compras de Hortifratis da UFPB. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em
Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educacdo Superior - Universidade
Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

17 - LIMA, Maria do Socorro. Bem estar e qualidade de vida na
aposentadoria: percep¢do de servidores publicos da UFPB. Dissertacdo de
Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo
Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

18 - ASSIS, Mércia Ferreira de. A permanéncia e o éxito escolar dos
estudantes: um estudo de caso no curso técnico em Enfermagem da Escola
Técnica de saude da UFPB. Dissertagdo de Mestrado (Mestrado em Politicas
Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da
Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

19 - BARROS, Savia Rodrigues Martins. A transparéncia passiva ha
Universidade Federal da Paraiba. Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em
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Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educacdo Superior - Universidade
Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

20 - GOMES, Vanessa da Silva. Educacdo a distancia: gestdo e evasdo na
UFPB. Dissertagdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa,
2017).

21 - RAMALHO, Vicente Paulo. Sistema Nacional de avaliacdo da educacgdo
superior e os indicadores de avaliacdo da biblioteca universitaria:
construindo um modelo de avaliacdo para o Sistemoteca da UFPB.
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da
Educacao Superior - Universidade Federal da Paraiba, Jodo Pessoa, 2017).

6.1.1 Os frutos produzidos: analisando as dissertacfes defendidas

No que se refere ao tipo de pesquisa adotado nas 21 Dissertacdes acima descritas,
observamos que a maioria abordou a pesquisa qualitativa e apenas 1 abordou o enfoque misto,
qualitativa e quantitativa. Para a coleta dos dados, utilizaram diferentes instrumentos, como:
questionarios, entrevistas semiestruturadas, levantamentos bibliograficos e documentais. Ao
analisar os dados, a maioria utilizou-se da analise de contetido, proposta por Bardin (2009).

Para uma analise mais detalhada, utilizaremos as Dissertacdes separadas por
categorias, conforme tabela 1 e gréaficol, a seguir.

Tabela 1 — Disserta¢des produzidas por TAE’s da UFPB por categoria

Dissertacoes da Primeira Turma do MPPGAV, trabalhos produzidos com énfase na
UFPB, periodo 2016

CATEGORIAS Dissertacoes %
Bibliotecas 05 24
Gestdo 05 24
Politicas Publicas 11 52
TOTAL 21 100

FONTE: Dados da Pesquisa (2018)
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Grafico 1 — Percentual de Dissertagdes produzidas por TAE’s da UFPB por categoria

OBiblioteca

52% .
B Gestdo

OPoliticas Publicas

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Ao separar por categorias, identificamos e destacamos alguns temas e estudos mais
relevantes dentro de cada uma, discutindo-os de maneira mais ampla.

Na Categoria Biblioteca, destacamos que o cenario da pesquisa de Santos (2017) foi
composto pela Biblioteca Central e Bibliotecas Setoriais da UFPB, com objetivos de revelar
as percepc¢des dos gestores e identificar as competéncias gerenciais ja desenvolvidas por eles.
Os resultados possibilitaram expandir a apreensdo a respeito das competéncias gerenciais dos
gestores do Sistema de Biblioteca da UFPB, podendo ser instrumento de reavivamento da
Gestdo de Pessoas da UFPB e provocar um debate quanto ao encorajamento da aplicacdo das
competéncias dos gestores. Os resultados da pesquisa procuraram contribuir para o
aprofundamento das competéncias gerenciais no ambito do Sistema de Bibliotecas,
fortalecendo a Gestdo por Competéncias como tecnologia de gestdo de pessoas na UFPB.
Ainda na Categoria Biblioteca, Luna (2017) fez o recorte do estudo no Sistema de
Bibliotecas da UFPB, a construcdo das Bibliotecas Universitarias no contexto das Politicas
Publicas de Educacdo, sobretudo os programas voltados para ela, resgatando a funcéo
mediadora da biblioteca na sociedade do conhecimento, para finalmente aprofundar as
questbes acerca do planejamento institucional, tendo como base o PNBU, enquanto modelo
de referéncia para o planejamento bibliotecario e o proprio SINAES, como modelo vigente de
avaliagdo do Ensino Superior no pais. Diante esse cenario, os Sistemas de Bibliotecas se
tornam cada vez mais precérios, ineficientes quanto & promocdo da sociedade do
conhecimento. Por isso, foi proposta uma participacdo mais efetiva do Sistema de Bibliotecas

na construcdo do PDI, que reflita nas avaliagfes, sobretudo no apoio ao ensino aprendizagem
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da comunidade universitaria, e numa avaliacdo positiva global no que se refere a
infraestrutura fisica e bibliogréafica, corroborando para alta conceitua¢do dos cursos.

Na Categoria Gestdo, Barros (2017) percebendo a possibilidade de se ter uma
universidade mais democratica e participativa, entendeu ser oportuno investigar no trabalho se
as praticas de transparéncia na universidade estdo adequadas de acordo com a Lei de Acesso a
Informacdo (LAI). Os resultados dessa pesquisa apontaram que o publico universitario da
UFPB ainda ndo utiliza todos os recursos disponiveis da transparéncia institucional e que tais
canais ainda precisam ser melhorados para atender as atuais demandas e possibilitar melhor
comunicabilidade e democratizacdo do acesso a informacdo. J& Oliveira (2017) buscou
contribuir para o desenvolvimento da gestdo da pds-graduacgdo stricto sensu no ambito da
Universidade Federal da Paraiba, através de levantamento da legislacdo que regulamenta o
setor no ambito da UFPB. A importancia do tema se da na medida em que a pés-graduacgéo
stricto sensu é vista como alavanca central para o desenvolvimento cientifico e tecnolégico do
Brasil, necessitando acompanhar, discutir, entender e interferir nas realidades nacional,
regional e local. A Universidade ganha, assim, grande importancia para a superacdo dos
desafios presentes na atualidade, posto que possui condi¢cBes multidisciplinares de entender os
fendmenos sociais e ambientais, sob todos os angulos, e apontar as possiveis solu¢es. O
produto final dessa pesquisa foi a criacdo de um compéndio sobre a legislacdo da pos-
graduacdo stricto sensu na UFPB, no periodo de 2002 a 2015, visando contribuir com a

Administracdo e os diversos atores envolvidos com as diversas areas na Instituicao.

Na Categoria Politica Publica, o trabalho de Silva (2017) aborda politicas de
Inclusdo na Educacdo Superior voltadas para a inclusdo dos discentes com deficiéncia na
Universidade Federal da Paraiba (UFPB) e objetivou analisar as contribuicGes das politicas
para 0 acesso e a permanéncia em cursos superiores do Centro de Comunicacao, Turismo e
Artes (CCTA). O resultado foi positivo, as politicas inclusivas de educacdo superior vém
contribuindo para 0 acesso e a permanéncia de pessoas com deficiéncia no CCTA/UFPB,
notadamente por meio da politica de acesso/cotas, pelo Programa Incluir e pelo PNAES, sob a
responsabilidade do Comité de Inclusdo e Acessibilidade (CIA). No entanto, foi visto que o
processo de inclusdo de discentes com deficiéncia na instituicdo precisa superar muitos
desafios, especialmente no que diz respeito a falta de formacéo de servidores para viabilizar
estratégias atitudinais e pedagdgicas; as limitacbes nos sistemas de comunicagdo e
informagdo, sobretudo na deficiéncia da estrutura fisica/arquitetdnica, que €, eminentemente,

institucional. Para tanto, compete a instituicdo — formada por diferentes gestores, setores,
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pessoas e profissionais —, considerar as demandas e as proposi¢Oes destacadas pelos sujeitos
da pesquisa e assumir o compromisso ético e politico de responder as demandas da
diversidade que se apresentam no seu ambito, ressignificando, reestruturando e revisando suas
politicas inclusivas.

Ainda na Categoria Politica Publica, Nascimento (2017), basicamente dentro do mesmo
contexto da pesquisa anteriormente citada, com a finalidade de subsidiar os discentes com
deficiéncia e mobilidade reduzida no alcance da igualdade, equidade de oportunidade e
espaco na sociedade académica, em sua total ou parcial vivéncia universitaria, apresentou a
criagdo de um instrumento de avaliacdo (produto da dissertacdo) que tem por resultado um
indicador do nivel de acessibilidade dos centros académicos universitarios das InstituicGes de
Ensino Superior (IES), tendo, como estudo de caso, o Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ) da
Universidade Federal da Paraiba (UFPB). O estudo atesta o qudo acessivel estd o centro
académico universitario em estudo, contribuindo para a gestdo, mobilizacdo, debate e
avaliacdo dos atores institucionais, frente a importancia de se promover a acessibilidade como
emponderador para o ingresso, permanéncia e conclusdo do ensino superior daqueles

historicamente marginalizados.

Lima (2017) analisou as percepcdes de servidores publicos do Centro de Comunicacéo,
Turismo e Artes (CCTA), da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), sobre bem-estar e
qualidade de vida na aposentadoria, bem como sobre mudancas ocorridas na vida poés-
aposentadoria. De acordo com os resultados, os dados apontam que a vida pds aposentadoria
revela mais percepgdes positivas do que negativas. Observa-se a coeréncia com a néo
desvinculacdo dos termos qualidade de vida e bem-estar. As politicas publicas voltadas ao
servidor aposentado sdo apontadas como desfavoraveis, arbitrarias e sem perspectivas
positivas. Ja com relacdo aos programas preparatorios para a aposentadoria, a maioria dos
entrevistados alega desconhecé-los. Ressalta-se, pois, a importancia da promocéo de acdes,
planejadas de forma adequada e amplamente divulgadas concomitantemente as vinculacoes
laborais do servidor com a instituicdo. Tais sugestdes deverdo ser levadas a Coordenagédo de
Qualidade de Vida (CQV), vinculada a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP/UFPB),
no sentido de se adotarem praticas que possam gerar novas perspectivas, ndo sé no
desempenho das atividades laborais do servidor como também no momento do desligamento.
Surge uma perspectiva de que o servidor engajado em tais acOes possa perceber a

aposentadoria ndo s6 como uma reorganizacdo de vida, mas também como uma reconstrucao
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na forma de pensar e enxergar o futuro, em busca de bem-estar e qualidade de vida apds a
aposentadoria.

Assis (2017) analisou os fatores que favorecem ou prejudicam a permanéncia e o éxito
escolar dos estudantes no Curso Técnico em Enfermagem da Escola Técnica de Saude da
Universidade Federal da Paraiba, na perspectiva dos estudantes que permanecem, de seus
professores e do gestor do curso. As andlises revelaram que os aspectos favoraveis e
prejudiciais a permanéncia e ao éxito estdo, em sua maioria, classificados no fator
Institucional, na categoria Escola. Portanto, passiveis de intervencdo por parte da Escola. Ao
final, foram apresentadas propostas de ac¢6es, visando a permanéncia e ao éxito dos estudantes

no Curso Técnico em Enfermagem, referenciadas nas falas dos sujeitos.

Para finalizarmos essa categoria, Borba (2017) teve como objetivo de sua pesquisa a
andlise do Programa de Educacdo Tutorial (PET), na Universidade Federal da Paraiba, com
énfase no estudo do processo de enraizamento deste Programa em ambito local. Como
resultado da pesquisa, foi observado um fragil enraizamento do Programa, especialmente em
termos institucionais. Assim, foram alguns aspectos para o processo de enraizamento entre o
PET e a UFPB, com destaque para as fragilidades e pontos fortes dessa relagdo, dando
condicdes a proposicdo de possiveis acdes que contribuam com sua gestdo ou de outras
politicas educacionais semelhantes, no sentido de qualificar praticas de execucdo de politicas

educacionais nacionais nas instancias locais.

6.2 O QUE PENSAM OS SERVIDORES SOBRE SUA CAPACITACAQ?

O questionario foi aplicado com 18 dos 21 servidores técnico-administrativos do
campus de Jodo Pessoa, concluintes da primeira turma do Mestrado Profissional em Politicas
Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior no ano de 2016. Dos trés servidores que
ndo conseguimos contato, dois se aposentaram e um foi redistribuido para outra Institui¢do. A
analise foi feita a partir de um questionario (Apéndice B), contendo 15 questdes com
perguntas abertas e fechadas. Na estruturacdo do instrumenta, buscamos, inicialmente,
conhecer o perfil, a unidade e o setor de lotacdo dos servidores Técnico-administrativos, bem
como obter informacgOes gerais a respeito do programa de Mestrado Profissional em
discussdo, 0 MPPGAV.

Seguindo a mesma categoria para alcancar 0s objetivos especificos, elaboramos um

questionario de 9 questdes abertas e fechadas (Apéndice C), em que perguntamos a opinido
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dos gestores dos respectivos servidores sobre o grau de conhecimento do programa de
qualificacdo, o interesse, satisfacdo, expectativas, motivacdo e dificuldades de participacédo
nos eventos de capacitacdo. Na questdo final, os respondentes deram suas opinides e fizeram
suas criticas ao Programa, material que servird para aprimorar ainda mais esse Mestrado
Profissional que, a cada ano, forma Mestres que agregam seus conhecimentos junto a

Instituicdo. Os itens a seguir expressam os resultados e suas analises.

6.2.1 Perfil dos servidores Técnico-administrativos pesquisados, Nivel dos Cargos

ocupados e Setor de Lotacéo

Ao analisarmos o perfil em relacdo ao sexo e faixa etaria dos respondentes, conclui-se
que, dos 18 respondentes, 10 sdo mulheres, que corresponde a 55,6% do total, e 08 sdo
homens, que corresponde a 44,4%. Fazendo relacdo com a faixa etéria, vimos que ndo houve
concluintes neste Programa na faixa etaria dos 18 a 30 anos, podemos afirmar que o trabalho
concluiu a qualificacdo profissional neste programa na faixa etaria a partir dos 31 anos. Dos
18 respondentes, 16 estdo na faixa etaria dos 31 a 50 anos e os 02 restantes maiores de 51

anos. Os dados correspondes estdo apresentados na Tabela e Gréfico 2, a seguir.

Tabela 2- Sexo e faixa etaria dos respondentes técnico-administrativos

IDADE EM ANOS
SEXO TOTAL %
De 18a30 | De 31 a50 | Mais de 51
FEM 00 08 02 10 55,6
MASC 00 08 00 08 44 4
TOTAL 00 16 02 18 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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Gréafico 2 — Nivel dos cargos dos respondentes técnico-administrativos
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

A classe/nivel dos servidores técnico-administrativos da UFPB, até antes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativo em Educacdo (PCCTAE), era dividida entre os
niveis de apoio, médio e superior, com legislacdo prépria para cada uma. Com a Lei n°
11.091, de 6 de janeiro de 2005, que trata do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), estes trés niveis foram transformados em cinco
niveis de classificacdo, compreendendo A e B para o nivel de apoio, C e D para o nivel médio,
e E para o nivel superior (BRASIL, 2005). Atualmente, foram extintos os cargos de nivel A e
B, ficando apenas C, D e E. Nesta pesquisa, foi constatado que, dos 18 respondentes Técnico-
administrativos, 1 servidor apenas possui o nivel C, 6 possuem o nivel D e 11 possuem o nivel
E.

Os setores de lotacdo dos servidores pesquisados encontram-se no Quadro 5, a seguir,
sendo destaque o setor de Biblioteca, que enviou quatro servidores para 0 MPPGAV, sendo 02
da Biblioteca Central e 02 da Biblioteca Setorial do Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ).

Convem destacar que a Universidade Federal da Paraiba (UFPB), criada em 1955, é
uma instituicdo federal de ensino superior, exerce as atividades universitarias em
administracdo superior e administracdo académica. Possui unidades administrativas, sistemas

de Bibliotecas e unidades académicas como centros de ensino.
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Quadro 5 — Setor de lotacdo dos respondentes técnico-administrativos

SETOR DE LOTACAO TOTAL DE SERVIDORES
Assessoria de Extensdo — CCTA 01
Assessoria de Planejamento — CT 01
Biblioteca Central 02
Biblioteca Setorial - CCJ 02
Biblioteca - Cl 01
Coordenacéo de Orcamento - PROPLAN 01
Departamento de Engenharia Quimica - CT 01
Departamento de Engenharia Elétrica — CT 01
Direcéo de Centro — CCTA 01
Direcédo de Centro — CCEN 01
Direcéo de Centro — CCHLA 01
DAF — PRPG 01
Escola Técnica de Saude — CCS 01
Pro-Reitoria de Administracao 01
Pro-Reitoria de Graduagao 01
PPGE - CE 01

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Calculando-se os percentuais, observa-se, de acordo com os dados do Quadro 5, a
participacdo dos respondentes ao programa em todas as unidades da Instituicdo, destacando-se
os Centros Académicos com 50% uma concentracdo maior do que as outras unidades, logo
apos Sistemas de Bibliotecas 27,7%, e por fim as Pro-Reitorias com 22,2%. Esta
concentracdo pode ser entendida, em parte, pela necessidade que estas unidades tém de

pessoas com conhecimento técnico especializado.
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No Gréfico 3, a seguir, sdo apresentadas as respostas & pergunta: vocé permanece no
mesmo setor, apos o término do Mestrado Profissional.

Gréafico 3 — Permanece no mesmo setor ap6s o Mestrado

@ SIM
mNAO

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

De acordo com Gréafico 3, dos 18 respondentes, 12 (66,7%) disseram que “SIM”
permanecem no mesmo setor ¢ 06 (33,3%) disseram que “NAO” permanecem no mesmo
setor. Dos 06 que responderam que NAO, 03 assim justificaram suas respostas:

Servidor 1 — “Nao. Pois durante o mestrado trabalhava no programa de pos-graduacédo em
ciéncia e tecnologia de alimentos do Centro de Tecnologia, ap6s o término do mestrado fui
convocada a trabalhar na assessoria de planejamento do mesmo Centro.”

Servidor 2 — “Nao. Fui convidada para coordenar a DAF-PRPG.”

Servidor 3 — “Nao. Novos desafios, pois no setor era apenas mais um técnico.”

Observamos, ainda, o numero de servidores participantes da pesquisa, que
confirmaram terem assumidos cargos de chefia apds a participacdo em evento de capacitacao
e qualificacdo. A Tabela 3 confirma isso.
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Tabela 3 — Oportunidade de Func¢do Gratificada na UFPB em decorréncia da qualificacdo no
Mestrado Profissional

FUNCAO GRATIFICADA QTDE (%)
Sim 03 17%
N&o 15 83%
Total 18 100%

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Quando perguntado aos 18 servidores se assumiram chefia apés o Mestrado, apenas 03
disseram ter Funcdo Gratificada ap6s a qualificacdo do Mestrado, ou seja, 17%, e 15
servidores responderam que ndo obtiveram nenhuma funcdo gratificada (FG), totalizando
83%. O interessante nessa afirmagdo é observar o numero minimo de servidores técnico-
administrativos que ocuparam CD cargo de maior relevancia e gratificacdo. Ora, isso
surpreende, pois, mesmo depois de treze anos da implantacdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativo em Educacdo (PCCTAE), em que se prevé a oportunidade de
acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacao e assisténcia, respeitadas
as normas especificas do referido plano, ainda assim, é dificil essa participagao.

A escolha dos cargos de chefia nas universidades € objeto de pesquisas do Tribunal de
Contas da Unido (TCU). Em 2013, o TCU realizou uma auditoria para avaliar a governanca e
a gestdo de pessoas em diversas instituicdes federais de ensino superior (IFES) (BRASIL,
2013). O relatério da referida auditoria mostrou que, em nenhuma das institui¢cdes, encontrou
programas para desenvolvimento continuo de lideres ou de sucessores em potencial, escolha
que é feita de maneira informal. Constatou, ainda, que em nenhuma das instituicdes existe
processos de selecdo para gestores orientadas por competéncia.

Destacamos abaixo as func¢des que assumiram apos o Mestrado profissional:

Servidor 1: Assumiu a Coordenacdo da diviséo de atividades financeiras na PRPG

Servidor 2: Assumiu uma Chefia na Biblioteca

Servidor 3:; Assumiu a chefia de Secretario Administrativo
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6.2.3 Percepcdes e Motivacdes dos Servidores Técnico-administrativo sobre o programa
do Mestrado Profissional - MPPGAV

A seguir, serdo mostrados os resultados e discussdes a respeito das percepcdes dos

Técnico-administrativos, sobre o Programa do Mestrado Profissional da UFPB.

Grafico 4 — Motivacéo para participar do treinamento
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Quanto & motivacao ao programa, notamos que a maioria dos Técnicos-administrativo
realizou o Mestrado profissional por interesse pessoal (78%); em segundo lugar, aparece 0
interesse financeiro com 22%, nenhuma com escolha por interesse da instituicdo e nenhuma
estimulado pela chefia. Esse resultado demonstra as repercussdes positivas que o PCCTAE
trouxe, na sua implantacéo, para os servidores, incentivando e estimulando os respondentes a
se qualificarem, contribuindo para o desenvolvimento de novos habitos, pensamentos e
comportamentos na Instituigdo, bem como melhorando o desempenho profissional.

Ressaltem 0 aspecto positivo na Lei n°® 11.091, que prevé os incentivos financeiros
para a capacitacdo e aperfeicoamento, visto que, na legislacdo anterior com o PUCRCE
(Plano Unico de Classificacdo e Retribuicio de Cargos e Empregos), ndo havia tanto impacto
financeiro para nenhuma das classes, tampouco estimulava 0 ingresso aos cursos de pos-
graduacdo ou pos-doutorado. Estes, ao concluirem seus cursos de mestrado ou doutorado,
pediam exoneracdo para assumir funcGes em outras instituicdes ou prestar concurso publico.

Muitos servidores do nivel de apoio aposentavam-se tdo logo completassem o tempo minimo,
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com perdas salariais, pois ndo havia nenhum estimulo para permanecerem trabalhando, ja que
estavam em fim de carreira.

A seguir, sdo apresentadas, no Grafico 5, as respostas dos servidores a pergunta: O
Programa do Mestrado (MPPGAV) atendeu as suas expectativas pessoais e

profissionais?

Grafico 5 — Atendimento as expectativas dos técnico-administrativos pelo programa
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Alguns dos que se sentiram atendidos pelo Programa fizeram o0s seguintes

comentarios:

Era um projeto meu; passei a ser mais critica sobre processos e encaminhamentos
institucionais. (Servidor 4)

A oportunidade de estudar, trocar, construir e aprofundar conhecimentos sobre a
historia e as politicas da educacdo superior, especialmente das IFES da Paraiba,
considerando a particularidade do programa, que contempla servidores da UFPB,
UFCG e IFPB. (Servidor 6)

Pude realizar o desejo de cursar uma conceituada p6s-graduagdo e 0s conhecimentos
adquiridos me ajudaram a realizar minhas atividades laborais com mais consciéncia
e eficiéncia. (Servidor 7)

O mestrado foi muito importante para nortear meus objetivos quanto ao meu objeto
de estudo. Meu projeto amadureceu muito no decorrer do mestrado, além de ampliar
minha visdo sobre a educacdo superior, que minha formacdo se limitava, isso foi
essencial para 0 meu projeto. (Servidor 9)
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No que concerne as universidades genericamente e, em particular, a realidade da
UFPB e a possibilidade de construcdo de projetos de pesquisa voltados as demandas
existentes na instituicdo, contribuindo, dessa forma, com a sua gestéo. (Servidor 12)

Ampliou meus conhecimentos e me permitiu conhecer melhor a UFPB, além de
contribuir na minha capacitacéo profissional. (Servidor 13)

A éarea de concentracdo do mestrado tinha assuntos de interesse do nosso ambiente
profissional e institucional, dispondo dessa forma, uma maior abrangéncia e
entendido por parte dos discentes com a questdo da educacdo superior e
universidade. (Servidor 15)

Humanistico, ideoldgico, exploratdrio e cientifico: por meio de correntes de
pensamentos, reflexdes, pesquisas, debates e conjecturas. (Servidor 16)

Tanto no profissional quanto no pessoal, foi uma grata experiéncia que abriu as
portas para uma nova perspectiva académica e profissional no ambiente da
universidade. (Servidor 17)

A maioria respondeu positivamente, houve uma grande influéncia para o crescimento
pessoal e profissional. Para alguns, o Mestrado resgatou a vontade de estudar e aprofundar os
conhecimentos para realizarem suas atividades laborais com mais consciéncia e eficiéncia. A
Lei n° 11.091 trouxe novos horizontes ao desgastado plano anterior, que nao possibilitava a
ascensdo a Novos cargos.

A seguir, apresentamos dados referentes as dificuldades em aplicar os conhecimentos
adquiridos, apds o término do Mestrado, no ambiente de trabalho.

Gréfico 6 — Dificuldades na aplicacdo dos conhecimentos adquiridos

@ SIM
mNAO
O SE APLICA EM PARTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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Sobre as dificuldades em aplicar os conhecimentos adquiridos, apds o término do
Mestrado, no ambiente de trabalho, o gréfico 6 mostra que 39% tém dificuldade de aplicar.
Muitos ndo tiveram estimulo nem apoio por parte da administracdo e nem da chefia imediata,
outros ressaltaram a falta de planejamento no préprio setor. Alguns tentam fazé-lo, pois a
aprendizagem implica em mudanca e, por conseguinte, em reajustamento de seu desempenho.
Como se observa, 33% dos servidores respondentes ndo encontraram dificuldades para aplicar
0S novos conhecimentos no setor de trabalho, apds a conclusdo do curso. E por fim, 28%
disse que aplica em parte.

Enfatiza-se, de acordo com Ferreira (2012), a importancia de conciliar interesses
pessoais com 0s organizacionais, de modo a motivar, para que o talento e a criatividade dos
servidores possam ser utilizados para melhorar o seu desempenho e, consequentemente, 0s
servigos prestados. Esse capitulo destacou, também, na visdo de Chiavenato (2014), que as
organizacOes estdo mudando suas préticas gerenciais, visando a mobilizar e a utilizar de
forma plena as pessoas em suas atividades.

Ao comentarem sobre esta questdo da aplicabilidade, os servidores assim afirmaram:

Em parte. Percebo que hé resisténcia da gestdo, composta quase exclusivamente por
docentes, para incluir a voz dos técnico-administrativos dentro da esfera das
decisbes. Assim, 0 conhecimento construido durante o mestrado fica limitado
exclusivamente a agdes pontuais, j& executadas por nds. Dessa forma, sinto que
minha dificuldade em aplicar os conhecimentos esta relacionada, principalmente, a
auséncia de espaco participacao. (Servidor 3)

Sim. Devido a ndo existéncia de uma cultura de planejamento e gestdo no setor em
que comecei a trabalhar, 0 que me levou a quebrar barreiras para implantacdo de
procedimentos. Até hoje ainda existem barreiras a se ultrapassar em relacéo a isto.
(Servidor 7)

Em parte. N&o houve aplicacéo no setor antigo, mas no atual, sim. (Servidor 8)

N&o. Ja tinha interesse em tratar do tema do meu projeto no meu ambiente
profissional, mas ndo tinha uma visdo muito clara como fazer. Depois do mestrado,
consegui ver com mis clareza o que precisava ser feito, pois passei a compreender
muitos aspectos que antes ndo considerava. (Servidor 9)

Sim. A tematica do projeto ndo se relacionava com as atribui¢des e atividades
desenvolvidas no setor de trabalho no qual sou lotado. (Servidor 12)

N&o. Pois a direcdo da biblioteca sempre esta aberta a sugestdes e inovagdes em prol
da unidade. (Servidor 15)

Sim. N&o ha espago no centro em que trabalho (CEAR) para os técnicos - seja em
qualquer aspecto - somos vistos como subalternos acéfalos. (Servidor 16)

N&o. A minha pesquisa foi bem direcionada a minha area profissional e ao ambiente
do qual faco parte, digamos que ela passou a auxiliar alguns servicos que por
diversas vezes passaram despercebidos aos olhos de quem ndo compreendia nossa
missdo e fungdo na universidade. (Servidor 17).
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A seguir, apresentamos os dados referentes a geracdo de um produto, na dissertacdo

defendida.

Gréafico 7 — Se a dissertacdo gerou algum produto final

0% 0%

asim
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Ao percorrer as questdes abordadas nesse trabalho, as que abordam o produto gerado e

a sua aplicacdo na Instituicdo vém a ser as mais relevantes na questdo da efetiva insercéo e

desenvolvimento do produto na Institui¢do. Vamos a analise.

De acordo com os dados levantados na pesquisa, o grafico 7 aponta que 85,7% das

dissertacdes da Primeira Turma do MPPGAV ndo geraram um produto final para Instituicéo,

ou seja, das 18 dissertacOes analisadas, apenas 3 geraram algum produto, que significa 14,3%

do total. Isso é um aspecto negativo no sentido da colaboracdo do servidor para a Instituicao,

que por sua vez foi incentivadora e patrocinadora de sua qualificacdo. Percebe-se que houve

apenas analises, sugestdes, e criticas do objeto de estudo ao final dos trabalhos apresentados.

Apresentaremos a seguir os trés produtos que foram gerados pela primeira turma desse

Mestrado, no Quadro 6.

Quadro 6 - Produto final da primeira turma

SERVIDOR

PRODUTO GERADO

S1

Proposta de participagcdo mais efetiva do sistema de bibliotecas na
construcdo do PDI.

S2

Compéndio da legislagdo da p6s-graduagdo na UFPB.
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Um instrumento de avaliacdo do nivel de acessibilidade dos centros
universitarios no tocante as dimensdes: instrumental, metodoldgica,
programatica, atitudinal, arquitetbnica e comunicacional.

FONTE: Dados da pesquisa (2018

Para complementar a analise, foi perguntado se o produto final ou sugestdes ap6s o

S3

resultado da pesquisa estdo sendo utilizados na UFPB. Os dados estdo no Gréfico 8, a seguir.

GRAFICO 8 — Se o produto final ou sugestdes apés o resultado da pesquisa estdo sendo

utilizados na UFPB
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Percebe-se que 72% responderam que 0s conhecimentos ndo estdo sendo utilizados na
Instituicdo. Isso é um fator negativo, uma vez que a maioria dos servidores alegam, como
motivo, o desinteresse pessoal ou até mesmo impedimento pela chefia, o que prejudica a
Instituicdo pela falta de retorno apds a aquisicdo de novos conhecimentos. Apenas 28% dos
respondentes declararam que utilizam os conhecimentos adquiridos, o produto gerado. O
aprendizado adquirido na qualificagdo, mesmo em grau diferenciado, pode ser usado para
aperfeicoar as atividades desempenhadas. Também podemos concluir que ha dificuldade
muitas vezes de conciliar esse interesse pessoal com 0s organizacionais, e muitas vezes o
interesse financeiro do servidor acaba sendo mais importante para ele.

Para complementar a analise, sintetizamos as criticas e sugestdes mais relevantes

apresentadas pelos servidores TAE’s ao MPPGAYV, no Quadro 7.
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Quadro 7 - Criticas e sugestdes mais relevantes ao programa pelos Tae’s

SERVIDOR

S1

A UOnica critica é a quantidade de

SUGESTOES

Organizar as disciplinas semelhantes, com dois

disciplinas. Muitas disciplinas versam | créditos cada, em apenas uma disciplina de

sobre matérias semelhantes, mas estdo | quatro créditos, iria diminuir os dias de aula sem

divididas em duas ou mais cadeiras de dois | diminuir o tempo de discussio em sala. E

créditos cada, sobrecarregando os horarios | necessario, ja que a maioria dos estudantes nao

e desenhando uma rotina de aulas diarias. consegue o afastamento para cursar o mestrado
e precisam de tempo para se dedicar também as
leituras especificas de suas pesquisas.

s2 Nenhuma Minha sugestdo é que o programa, caso jé.néo

tenha tentado, possa langar as IFES envolvidas
uma proposta que contemple a demanda dos
servidores/discentes fazer uma carga horaria
especial, ao menos no periodo de curso das
disciplinas.

3 Falta de mais préatica. Por ser um mestrado | Disciplinas e atividades direcionadas a
com caracteristicas profissional, se ficou | exercicios praticos relativos a gestdo da UFPB e
muito restrito as caracteristicas de um | de outras instituicdes.
programa académico.

s4 Qeveria ter incentivo para prongéo dos _Os _ tr_abalhos deveriam ser d_ivulgados na
discentes, oferecendo auxilios para | instituicdo para que possa ser aplicado em toda
participagdo ~ em  eventos.  Assim, | UFPB e ndo apenas fiqgue no papel. Minha
estimularia o engajamento dos discentes indicacdo s6 se deu pelo conhecimento de um

amigo que sabia sobre a minha dissertacao.

S5 Nenhumg. O mestrado superou as | O reconhe_cimento_ do alto nivel do programa ja
expectativas. fala por si s. Foi realmente fundamental para

minha vida profissional.

6 Uma relacdo mais didatica do técnico e | Monitores para orientar publicacGes.
pesquisadores para publicagéo.

57 Aulas longas em demasia. Q_ue 0 MPPGAV acompanhe os discentes apés a

finalizag&o dos trabalhos.

s8 Nenhuma. Principalmente porque a nossa | Ao final de cada turma, a coordenacdo do
turma foi a pioneira, demonstrou | MPPGAV deveria divulgar o0s produtos
possibilidades de melhorias que foram e | construidos nesse programa para 0s gestores da
estdo sendo supridas a posteriori pelas | UFPB, com a finalidade de poder contribuir
turmas subsequentes, em particular, na | efetivamente para a reducdo de gargalos e
construcdo de produtos aplicaveis as | apresentagdo de respostas a problemas
demandas da UFPB, através de manuais e | rotineiramente apresentados na UFPB.
outros instrumentos apresentados.

s9 I\_Ia minha turma careceu _de haver mgis Aproximar as experiéncias dos docentes que ja
ligacdo entre as disciplinas e maior | ocuparam cargos de gestdo com as dos técnico-
aplicacéo na atuacdo profissional. administrativos, além de alinhar essa prética a

producdo do conhecimento cientifico.

10 _Sendo a ~turma que viv_enciou a _Dar maipr _énfgse a atividgde_ que favoregam a
implementacdo do curso, experimentamos | interdisciplinaridade - disciplinas e linhas;
problemas em algumas disciplinas, cujos | ampliar e dar maior visibilidade institucional as
conteddos/bibliografia ndo atenderam as | atividades e produgGes no ambito das suas
expectativas e/ou ndo contribuiram de | realizagfes académicas.
forma significativa para a nossa producéo
intelectual.

s11 N&o tem criticas. Seria melhor uma maior flexibilizacdo por parte

dos professores, visto que, parte dos discentes
além de estudar no mestrado, estdo
desenvolvendo suas atividades
laborais/funcionais de forma paralela.




SERVIDOR

S12

N&o expor os trabalhos concluidos em um
evento publico para toda a administracéo
da UFPB ou um encontro com toda a
comunidade académica em busca da
difusdo dos resultados obtidos para que
todos possam conhecer e verificar se ha
aplicabilidade do que foi produzido em
nossa instituig&o.
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SUGESTOES

Os professores devem trabalhar  mais
publicacdes de artigos em quanto os alunos
estdo dentro do programa (cada disciplina
enviar para publicacdo pelo menos 60% dos
artigos escritos por seus alunos). Pois do
contrario, se continuar com déficit de
publicacdes, ndo sairdo do conceito 3 da Capes,
inviabilizando assim, a criacdo do doutorado
profissional. Visto que, apés a conclusdo do
mestrado a maior parte dos alunos sé quer o
financeiro e ndo pensam no programa ou na
caminhada para o doutorado.

S13

Que no encaminhamento de cada aluno ao
seu respectivo professor para fins de
orientacdo, seja feita a escolha por um
professor que possa compreender e
respeitar as outras areas de conhecimento,
que por ventura ele ndo possua tanto
conhecimento quanto para o qual ele
leciona ou tenha  formacdo, a
interdisciplinaridade & um caminho rico de
conhecimento e experiéncias, tentar
sempre adaptar o projeto do aluno as
linhas de convicgdo de um professor nem
sempre é o melhor caminho, as vezes
desfigura o projeto e enterra junto com ele
a esperanca que a pesquisa possa enfim
contribuir de alguma forma para
instituicdo como todo ou mesmo o
ambiente ao qual o servidor esta inserido,
contribuindo assim no fortalecimento da
instituigdo como um todo.

S14

Necessidade de estadgio docéncia

Nenhuma

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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6.3 O QUE PENSAM OS GESTORES SOBRE O DESEMPENHO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS CAPACITADOS?

O gestor € um dos responsaveis pela direcdo, ordenamento e desempenho de seus
colaboradores. Ele influencia em toda estrutura da organizacdo ou em parte dela, a partir da
consciéncia de que administrar, gerir ou gerenciar pessoas é também uma arte, aplicando com
maestria técnicas eficazes para melhoria da qualidade do ambiente de trabalho, ajudando seus
colaboradores a se tornarem cada vez mais qualificados.

Para tal, o gestor deve manter-se atualizado e ajudando na sobrevivéncia e
credibilidade da organizacdo da qual faz parte, considerando-se que 0s objetivos dos
programas de qualificacdo devem visar, fundamentalmente, os objetivos organizacionais.

Quinze gestores responderam ao questionario com 09 questdes que constam: tempo de
servico na Gestdo, avaliacdo de desempenho apds qualificacdo, sugestbes e criticas entre
outras. Os entrevistados também opinaram sobre o processo de capacitagdo dos TAE’s na
UFPB acercada das mudangas comportamentais dos servidores participantes dos cursos
oferecidos pelos Programas de Mestrado Profissional.

Dos 21 questionarios enviados aos gestores, apenas 15 foram respondidos, haja vista
qgue alguns ndo disponibilizaram de tempo e outros se recusaram a responder. Em suas
respostas sobre os servidores qualificados, sugeriram que o referido programa de capacitacao
fosse melhorado no sentido de analisar melhor o projeto inicial para ter relagdo com as
atribuicdes do servidor no ambiente de trabalho. Outros sugeriram importantes mudancas que

podera ser analisadas futuramente. Segue a analise das questoes.

6.3.1 Perfil dos Gestores e algumas percepgdes sobre os TAE’s capacitados

Inicialmente, no Quadro 8, sdo apresentados o tempo de experiéncia dos gestores da
UFPB, entrevistados.

Quadro 8 — Tempo de experiéncia na gestao
GESTORES TEMPO NA GESTAO (ANOS)
Gl 9
G8 7
G13 EG15 6
G4 5
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G7 4
G2,G9, GI0 EG11 3
G3, G5, G6, G12EG14 2

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Levando em consideracdo um bom tempo sendo gestor, alguns ja possuem uma certa
experiéncia para falar sobre resultados de qualificacdo profissional em seu setor, ja que a
média de tempo na gestdo é de 4 anos. Alguns dizem ser incentivadores de Programas como
este e avaliam como sendo uma grande oportunidade para os servidores obterem melhores
desempenhos profissionais.

Na Tabela 4, sdo apresentados os dados sobre a avaliacdo que os gestores tém em
relacdo a mudancas de comportamento, desempenho e satisfacdo dos capacitados no ambiente
de trabalho.

Tabela 4 - Avaliacdo dos gestores ante as mudancas de comportamento, desempenho e

satisfacdo dos capacitados, no trabalho

5 CATEGORIAS DE AVALIAQAO
OPCOES -
COMPORTAMENTO | DESEMPENHO SATISFACAO

Excelente 6 (40%) 4 (27%) 5 (33%)
Otima 5 (33%) 6 (40%) 5 (33%)
Boa 4 (27%) 5 (33%) 4 (27%)
Péssima 0 0 0
Nao soube avaliar 0 0 1 (7%)
TOTAL 15 (100%) 15 (100%) 15(100%)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os dados da Tabela 04 resultam da verificacdo, junto aos gestores, de como avaliam as
mudancas de comportamento, desempenho e satisfacdo, apos a qualificagcdo do servidor, no
ambiente organizacional. Os resultados mostram que os Gestores perceberam as mudangas
organizacionais dos Técnicos proporcionadas pelo processo de treinamento e
aperfeicoamento. Na categoria Comportamento, a avaliacdo Excelente foi de 40%, ja 33%
perceberam como Otima, e 27% responderam que foi Boa. Na categoria Desempenho, a

avaliacdo Excelente foi de 27%, ja 40% a perceberam como Otima, e 33% responderam que
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foi Boa. Por Ultimo, na categoria Satisfacdo, a avaliacdo Excelente foi de 33%, 0s mesmos
33% dos gestores a perceberam como Otima, e 27% responderam que foi Boa, Apenas 1 (7%)
ndo soube avaliar se houve alguma mudanca na categoria Satisfacdo, nos servigcos prestados
pelo servidor técnico-administrativo, ao retornar de sua qualificacdo. Essas percepcbes dos
dirigentes sobre as mudancas nos TAE’s, apds a qualificagdo, constituem um tipo de
avaliacdo dos treinados, feitas por seus superiores. Segundo Gil (2001), esta é avaliagdo do
comportamento no cargo, é realizada ap6s um periodo em que o aperfeicoamento foi
realizado, quando o funcionario ja esta de volta ao cargo desempenhando, as suas funcdes.
Apesar de terem sido bem equilibradas as respostas, a avaliagao foi positiva no sentido de que
a maioria respondeu Excelente, todos souberam avaliar e nenhuma avaliou a qualificagcdo
como Péssima, em nenhuma das categorias.

Na Tabela 5, a seguir, foi perguntado aos gestores de ha dificuldade para obter

liberacdo do servidor por parte da chefia imediata.

Tabela 5 — Se ha dificuldade para obter liberacdo por parte da chefia

RESPOSTAS TOTAL %
N&o ha amparo legal para liberacéo 2 (13%)
O Mestrado ndo tem relacdo direta com as atividades laborais do(a) 1 (7%)
servidor(a)
Alguns Técnico-administrativos ndo teriam aproveitamento suficiente 0
na qualificagéo
A demanda de trabalho do setor ¢ alta e a auséncia do servidor afetaria 4 (27%)
0 andamento dos trabalhos
Nenhuma das alternativas, sou um incentivador 8 (53%)
TOTAL 15 (100%)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A Lei n® 11.091, de 2005, que institui o Plano de Cargos e Carreira dos Servidores
Técnico-Administrativos em educacdo (BRASIL, 2005) e o Decreto n® 5.707, 23 de fevereiro
de2006, que instituia a Politica e Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica, definem as regras para 0s programas de capacitacdo e
aperfeicoamento dos servidores das IFES, que objetivam profissionalizar a gestdo publica e

fortalecer a politica de desenvolvimento profissional dos agentes publicos, desconstruindo na
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organizacao publica a cultura do favoritismo de uns para com outros (BRASIL, 2006a). A lei
da carreira incentiva e 0s decretos respaldam legalmente esse direito do técnico.

Na Tabela 5, inquirimos aos gestores sobre a liberacdo das chefias para a realizacdo de
capacitacdo e aperfeicoamento. A maioria, com 53%, respondeu ser um incentivador para o
técnico se capacitar. J& 27% dos gestores dizem n&o liberar porque a demanda de trabalho do
setor é alta e a auséncia do servidor afetaria 0 andamento dos trabalhos. Outros 13%
respondeu ndo ter amparo legal para a liberacdo, e por ultimo, apenas 1 gestor, representando
7%, diz que o Mestrado ndo tem relacdo direta com as atividades laborais, ou seja,
desconhecem a lei e o decreto e acham que alguns técnicos ndo teriam aproveitamento
suficiente em determinadas qualificagdes.

Na Tabela 6, a seguir, foi perguntado se os TAE’s encontraram dificuldades para

aplicar, no ambiente de trabalho, os conhecimentos obtidos na qualificacéo.

Tabela 6— Se 0os TAE’s encontraram dificuldades para aplicar os conhecimentos obtidos na

qualificacdo
RESPOSTAS TOTAL %
As vezes a capacitagdo ndo se refere diretamente a atividade laboral 8 (53%)
do servidor
Isso ndo acontece no meu setor. Os servidores sdo incentivados a 6 (40%)

aplicarem sempre seus novos conhecimentos
Ainda que os servidores tenham novos conhecimentos advindo da

capacitacdo, aplicabilidade dos mesmos estd sujeita respectivas 1 (7%)
chefias imediatas (diretores da divisao)
TOTAL 15 (100%)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Ainda se tratando de dificuldades na aplicacdo de novos conhecimentos pelos TAE’s,
ao retornarem ao setor ap0s o Mestrado, alguns técnicos declaram nédo ter apoio das suas
chefias, entretanto, buscamos verificar essa afirmacdo, questionando os seus gestores. Apos as
analises, constatamos que 53% relataram que essa dificuldade ocorre pelo fato de que, as
vezes, a capacitacdo nao se refere diretamente a atividade de trabalho do servidor, emergindo
apenas nas prerrogativas dos incentivos financeiros oferecidos pelo PCCTAE. Ja 40% dos
gestores afirmaram serem incentivadores dos técnicos a participarem dos programas de
capacitacdo e aperfeicoamento da UFPB, e possibilitam a aplicabilidade dos novos
conhecimentos pelos treinados do Programa. Por outro lado, um gestor, representando 7% do

total, acredita que a aplicabilidade destes conhecimentos esta sujeita as suas respectivas
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chefias. Este resultado corrobora o que relatam os técnicos sobre um tipo da gestdo
centralizada em determinadas unidades e setores da UFPB.

6.3.2 Contribui¢oes dos TAE’s, Criticas e Sugestdoes dos Gestores sobre o programa do
Mestrado Profissional - MPPGAV

A seguir, sdo apresentadas, no Quadro 9, as principais contribui¢des dos TAE’s para a
melhoria do desempenho das atividades da Instituicdo, destacadas pelos gestores

entrevistados.

Quadro 9 — Contribui¢do dos TAE’s para a melhoria do desempenho das atividades gerais da

instituicdo

VISAO DO GESTOR COMO USUARIO DOS SERVICOS INSTITUCIONAIS

G3 Do ponto de vista da aplicagdo dos conhecimentos adquiridos no mestrado
profissional, houve uma contribuicdo significativa para o desenvolvimento das
atividades administrativas.

G4 Com relacdo a esta servidora, posso afirmar que ela é a nossa consultora para 0s
assuntos relacionados ao tema abordado por ela. Temos colaborado com alunos
com deficiéncia, gracas aos seus conhecimentos. Ela é uma pessoa eficiente em
todas as atividades desempenhadas. E este estudo de poés-graduacdo s6 veio a
somar para 0 conhecimento dela e principalmente para 0 nosso setor nos que
ganhamos com seu conhecimento de forma tdo esclarecedora sobre o assunto.

G8 Estdo contribuindo amplamente, seguindo o aprendizado adquirido no decorrer do
programa de mestrado.

G9 Sim, na medida que o servidor se tornar um cidaddo mais critico, esclarecido e
participativo

G10 | Certamente os servidores técnicos da UFPB estdo contribuindo com seus
conhecimentos para a melhoria das atividades do setor e da propria instituicdo. E
uma comprovacao que verifica em meio aos servidores do meu convivio.

G15 | A contribuicdo depende do curso que fizeram. Em geral, eu sempre peco algum
retorno, mas nao de uma forma obrigatdria, pois acho que a mudanca de atuacao
deva ser natural apds uma capacitagdo. Por exemplo, 0 nosso técnico fez um curso
de marketing e, por meu convite, ele deu uma palestra para meus alunos de
pesquisa sobre o assunto e ainda tentou aplicar o que aprendeu com foco em
pesquisa. Por outro lado, em outras capacitagcdes, ele naturalmente aborda os
temas no nosso ambiente de trabalho.

FONTE: Dados da pesquisa (2018)

A andlise do Quadro 9 permite que possamos discutir afirmando que houve um retorno
positivo na visdo de alguns gestores em relacdo ao desempenho das atividades gerais da
Instituicdo, pois revela que houve melhoria no comportamento humano dos servidores;

melhor desenvolvimento das atividades administrativas; melhor desempenho das unidades de
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trabalno e um bom desenvolvimento do capital intelectual. Dessa forma, somente as
organizagdes empenhadas em planejar, executar e servir, produzem usudrios satisfeitos. Nesse
sentido, o grau de relacionamento da Instituicdo com seus usuarios exige bom esforco para o
atendimento e um bom relacionamento, construido com base em bons servicos prestados.
Pode-se afirmar que existe a legislacdo vigente em relacdo ao plano de desenvolvimento
permanente dos servidores publicos, havendo necessidade de se dar continuidade aos
programas de capacitacdo e qualificacdo dos servidores, visando a consolidacdo dos objetivos
institucionais. Porém, é importante ressaltar que a Universidade ndo deve planejar uma
politica de capacitacdo e/ou qualificacdo apenas para 0 sucesso, para a competitividade ou
como ferramenta para suas atividades de trabalho. Ela deve, também, permitir ao servidor
agregar os conhecimentos adquiridos para que a UFPB, enquanto instituicdo pablica, supere
0s imensos desafios educacionais existentes.

No Quadro 10, a seguir, sdo apresentadas criticas e sugestdes mais relevantes dadas

pelos gestores a capacitacdo dada pelo MPPGAYV, ao ambiente de trabalho dos TAE’s.

Quadro 10 - Criticas e sugestfes mais relevantes dadas pelos gestores ao MPPGAV

GESTOR SUGESTOES

Gl

Excelente, traz
melhorias.

oportunidade  de

Aprofundar mais conhecimentos que
sejam aplicados na préatica didria da
instituicdo

G2

Que os professores e orientadores
buscassem temas que colaborem no
trabalho do servidor e com os objetivos
da universidade.

Buscar estudar topicos que contribuam
para a melhoria do desempenho da
funcdo e o aprimoramento da gestdo
universitaria.

G3

Consultar a chefia antes do servidor
entrar no mestrado.

Difundir mais o mestrado junto as
chefias.

G4

N&o tem criticas, apenas parabenizar
pelo empenho de incentivo e
valorizacdo do trabalho pesquisado,
guanto a acessibilidade da pessoa com
deficiéncia. A servidora é muito
eficiente e comprometida com este
tema, tem dado esclarecimentos para
muitas pessoas que a procura, tem dado
e indicado materiais bibliograficos para
novas pesquisas relacionadas ao tema.
Tem apoiado, incentivado e ajudado
pessoas com deficiéncia.

Os trabalhos realizados, pesquisados
fossem mais divulgados e observados
pela UFPB, como trabalhos que
possam  acrescentar no  melhor
desempenho das atividades, recursos e
eficiéncia para todos que fazem parte
da comunidade universitaria. S&o
trabalhos que podem colaborar para
enriquecer o desempenho institucional
e funcional da universidade.

G9

Né&o tem criticas.

Novos programas de  mestrado
profissional que estejam relacionados
ao ambiente administrativo, para
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SUGESTOES

contribuir de maneira mais relevante
com a instituigao.

G10

Né&o ha como avaliar ou fazer criticas de
minha parte ao programa MPPGAV pois
esta em contato com a rotina deste
mestrado ndo faz parte de minhas
atribuicdes como gestora da biblioteca
do CCJ.

N&o compete ao gestor manter contato
nem vinculo com os programas de
pos-graduacdo  nos  quais  Seus
servidores estdo matriculados.
Portanto, ndo vejo possibilidades de
fazer sugestdes.

G12

Falta dar visibilidade dos trabalhos
finais; incentivar 0s discentes a
participar de congressos e eventos;
estimular publicacdes de trabalho

As criticas guiam as sugestoes.

G13

N&o conhe¢co o programa para fazer
criticas.

Né&o tem sugestoes.

Gl4

Deveria haver consulta prévia no setor.

N&o tem sugestoes.

G15

Talvez eu fizesse uma critica a nossa
instituicdo por ndo aproveitar mais o
resultado da pesquisa que o servidor fez
no MPPGAV. Tenho plena ciéncia do
valor do trabalho dele e da
aplicabilidade na nossa instituicéo.

Talvez por falta de conhecimento de
minha parte, pois isto pode ter sido
realizado, mas a sugestdo é de ampliar
a divulgacdo dos resultados das
pesquisas para a comunidade,
particularmente, em nossa instituig&o.

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Ao fazer um comparativo nos Quadros 7 e 10, em relacdo as criticas e sugestdes dos
Técnico-administrativos e Gestores, verificamos alguns pontos que merecem destaque.

Alguns servidores criticaram a falta de disciplinas praticas no decorrer do Mestrado,
para se obtenham maior aplicacdo na atuacdo profissional, j& que o Programa trata de um
Mestrado Profissional. Alguns apontaram que os professores deveriam buscar disciplinas que
fossem alinhadas com o trabalho e com os objetivos Institucionais. Também alguns criticaram
a falta de publicacdo de artigos e divulgagédo dos trabalhos feitos para toda a Instituicdo, e
disseram ser desinteresse do Programa.

Portanto, diante a algumas criticas dos Técnicos, os Gestores manifestaram suas
criticas praticamente na mesma linha. Seguem alguns discursos interessantes: 0 Gestor (G2)
assim afirma: “Que os professores e orientadores buscassem temas que colaborasse no
trabalho do servidor e com os objetivos da universidade, ou seja, tornar o mestrado mais
pratico para o dia-a-dia no ambiente de trabalho”.

Assim percebe-se certa necessidade de temas que gerem um produto final que possa

ser desenvolvido na pratica diaria no setor de trabalho e que sirva de alguma forma para a
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Instituicdo, de um modo geral, pois essa realidade foi vista no Quadro 6, onde tivemos apenas
trés produtos gerados de um total de dezoito dissertaces analisadas.

O Gestor (G15) teceu a seguinte critica: “Talvez eu fizesse uma critica a nossa
instituicdo por ndo aproveitar mais o resultado da pesquisa que o servidor fez no MPPGAV.
Tenho plena ciéncia do valor do trabalho dele e da aplicabilidade na nossa institui¢ao”.

E uma critica bastante relevante, pois a divulgacio de cada trabalho gerado é de suma
importancia para a Universidade, de modo que podera servir para um bom desenvolvimento a
sua aplicabilidade para a Instituicao.

As sugestdes mais citadas pelos TAE’s e Gestores, sdo: incluir disciplinas relacionadas
a praticas de gestdo, a divulgacdo de trabalhos cientificos, a publicacGes de artigos, selecionar
para 0 programa professores com experiéncias em cargo de Gestdo (alinhar a pratica com a
producdo do trabalho cientifico). Os Gestores complementam, ainda, as sugestdes: buscar
estudar tépicos que contribuam para a melhoria da gestdo; desenvolver os trabalhos
cientificos buscando gerar um produto que realmente possa acrescentar no desempenho das
atividades Institucionais e funcionais; desenvolver atividades durante o curso relacionadas ao

ambiente administrativo, para contribuir de maneira mais relevante para a Instituicéo.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, os objetivos propostos no inicio da pesquisa serdo retomados para
delinear as conclusGes. Posteriormente, serdo expostas algumas sugestdes que poderdo
contribuir para o aprimoramento do programa do Mestrado Profissional — MPPGAYV, da
Universidade Federal da Paraiba, bem como para estudos futuros, levando em consideracdo
que esta analise foi feita com a primeira turma do MPPGAYV.

Em se tratando dos autores que nos ampararam nesse trabalho, buscamos compreender
algumas ideias de Amaral (2008), Bergue (2007), Fischer (2003), Lacombe e Heilborn
(2006), Lima (2006), Pacheco (2002), Ribeiro (2006), que reforcam a importancia do
treinamento e suas fases definidas e sequenciadas, com temporalidade em ciclo permanente,
com base na avaliacdo formativa, para que haja melhor desempenho dos servidores e maior
satisfacdo no trabalho.

Participaram da pesquisa 21 servidores Técnico-administrativos, excetuando-se trés,
sendo que dois desses foram aposentados ap0s o Mestrado e um redistribuido para outra
Instituicdo. Fez também parte da pesquisa os 21 respectivos Gestores dos Técnico-
administrativos pesquisados, sendo que apenas 15 se dispuseram a colaborar com a pesquisa
respondendo ao questionario; os seis restantes se negaram a responder. Os Técnicos e
Gestores pertencem ao campus Jodo Pessoa, I6cus da pesquisa, assim considerando-se um
total de 33 respondentes aos questionarios.

O presente estudo descreveu a politica de capacitacdo dos Técnico-administrativos em
Educacdo, na UFPB; compreendeu a dindmica de oferta das capacitacdes propostas pela
Politica de Capacitacdo Institucional; caracterizou as dissertacdes defendidas pela Primeira
Turma do MPPGAV/CE/UFPB; mapeou os autores das dissertacGes, destacando as mais
relevantes para a Instituicdo. Verificou os produtos gerados e sua importancia na perspectiva
dos gestores e dos servidores Tecnico-administrativos, quanto a sua aplicabilidade e
repercussdes dos seus resultados no cotidiano de trabalho, na UFPB.

Destacamos, ainda, a Legislacdo que visa melhorar a eficiéncia e a eficacia dos
servicos prestados a populacdo, que associa o desenvolvimento profissional do servidor a
qualidade na prestacdo dos servigos publicos. Assim, ressaltamos a importancia da politica de
capacitacdo impactar positivamente nos servigos prestados a comunidade académica, aliando
0S objetivos pessoais dos servidores aos objetivos institucionais.

Ao analisar os dados coletados, verificamos que a maioria (88,9%) dos Técnicos que

terminaram o Mestrado tem idade de 31 a 50 anos, e o restante acima de 50 anos, sendo que
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dois servidores se aposentaram ap6s a qualificagdo, ndo trazendo retorno institucional a sua
capacitacdo, podendo apontar apenas para uma preocupacdo financeira da implantacdo do
Incentivo a qualificacdo, o que é reforgado por alguns relatos levantados na pesquisa, em que
nenhum dos servidores aposentados deixou algum produto gerado para ser aplicado no setor
ou na propria Instituicdo. Em se tratando de um Mestrado Profissional, deve-se ter a
preocupacdo de algum retorno positivo de desempenho e satisfacdo dos servigos para
Instituicdo, ja que a mesma esta investindo financeiramente no seu capital intelectual.

Ao mesmo tempo, buscamos discutir o desenvolvimento dos servidores da instituicdo
e um melhor aproveitamento dos conhecimentos disponiveis apds o Mestrado Profissional. Da
mesma forma, é essencial analisarmos a percepcao dos técnico-administrativos em Educacédo
da UFPB e dos seus gestores sobre a aplicabilidade no cotidiano de cada trabalho e produto
gerado ao final do curso e as acdes de capacitacdo profissional. Os primeiros, por serem as
pessoas que receberdo a capacitacdo e aplicardo os novos conhecimentos em seu local de
trabalho. Os gestores, por sua vez, se destacam nesse processo por serem profissionais que
ajudardo a verificar as reais necessidades da instituicdo, fornecendo subsidios para a
construcdo de acBes que visem a melhorar os servigos prestados a comunidade académica.

Conforme enfatizamos, no plano de cargos e salarios dos técnico-administrativos em
Educagdo, o incentivo financeiro leva a maioria dos TAE’s a se capacitarem em sua carreira.
Porém, na andlise da pesquisa, na questdo motivacdo para fazer o Mestrado, 78%
responderam que foi interesse pessoal e o restante (22%) teve o interesse financeiro como
preponderante, mas ressaltamos que, dentro do interesse pessoal, pode estar a motivacao
financeira, 0 que passa a ser bastante subjetivo. No fator que analisamos os Técnicos sobre a
dificuldade de aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no Mestrado, 39% responderam que
tém dificuldade de aplicar esses conhecimentos, ja 33% dizem ndo ter dificuldade para aplicar
e 28% dizem que aplica em parte. Ao perguntar sobre a mesma questdo aos gestores, 53%
responderam que ndo se esta aplicando, pelo fato da proposta final da dissertagdo néo se
referir diretamente as atividades do setor, 40% dizem serem incentivadores e que 0S
servidores de certa forma estdo aplicando seus conhecimentos no setor, e apenas 7% dizem
depender dele, como chefe imediato, autorizarem essa aplicacdo, se assim acharem viavel.
Alguns fatores relatados contribuem para a dificuldade de aplicagdo dos conhecimentos
obtidos, tais como: a falta de incentivo por parte das chefias, e o contetdo final ndo atender
em parte as necessidades da instituicdo, entre outros. Tal situacdo vai de encontro a uma

legislacdo que visa ao aumento da qualidade dos servicos publicos, pois uma politica de
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capacitacdo s6 faz sentido se refletir direta ou indiretamente os servigos prestados a
comunidade académica.

Os resultados desta pesquisa também nos revelaram a producdo de apenas trés
produtos gerados, que equivale a 14,3%, ou seja, 85,7% dos Mestres da primeira turma do
Mestrado Profissional - MPPGAV ndo geraram produto, em sua dissertacao, para ser aplicado
na Instituicdo. Os trés produtos gerados foram bastante relevantes para a Institui¢cdo, sendo
suas aplicabilidades essenciais e indispensaveis. De acordo com alguns relatos, 0 Mestrado
pode desenvolver um certo crescimento intelectual, pois qualquer aprendizado adquirido,
mesmo ndo gerando algum produto, pode ser usado para aperfeicoar as atividades
desenvolvidas, e motivar para desempenhar melhor suas funcdes.

Da mesma forma, analisamos a aplicabilidade, se estd sendo utilizado na UFPB o
produto final ou sugestdes apds o resultado de cada pesquisa, e o resultado foi bastante
negativo, com 72% os servidores concluintes do Mestrado responderem que o seu trabalho
final ndo esta sendo utilizado, o que demonstra certa preocupacdo na dificuldade de aplicacdo
dos conhecimentos adquiridos e os trabalhos concluidos dentro de um Programa de Mestrado
Profissional, pois o investimento da Universidade no crescimento profissional do servidor,
consequentemente, é tambeém um investimento no crescimento institucional. O resultado geral
nesses principais pontos importantes da pesquisa ficou aquém do desejado, justamente porque
além da maioria ndo ter gerado produtos nos trabalhos de conclusdo, ainda nao se aplicam os
conhecimentos adquiridos no curso e as sugestdes explicitas nas dissertacdes.

Nesse sentido, muitas vezes se torna pouco produtivo realizar um trabalho cientifico
que ndo va gerar um produto ou que ndo ird acrescentar melhoria no desempenho dos
servidores e na Instituicdo de modo geral. Dessa forma, mostra-se um tanto infrutifero
construir acGes que ndo se alinham com 0s objetivos e interesses institucionais. Uma
formacédo coesa e direcionada de atender a demandas, com a atuacao de gestores e servidores,
pode ajudar para gque 0s interesses pessoais e 0s institucionais caminhem juntos. Por isso, é
importante definir o que ensinar, para qué capacitar, e 0 que se deseja alcancar. Assim, cada
servidor deve se sentir motivado a buscar novos conhecimentos e a aperfeigcoar 0s servicos
prestados & comunidade académica, tornando necessario que as acles realizadas, apos o
Mestrado, contemplem conhecimentos e gerem resultados positivos para toda Instituigéo.

Além disso, podem melhorar o processo de formagédo no Mestrado Profissional a partir
da selecdo dos projetos mais viaveis para a Instituicdo, de mudangas nos processos de

formacdo, baseadas na utilizagdo mais eficaz das experiéncias profissionais e sociais dos
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alunos-profissionais, bem como no desenvolvimento da pratica reflexiva em um ambiente de
aprendizagem propicio para a formagdo do mestre na modalidade profissional.

Assim, o Mestrado Profissional tem a prerrogativa de aplicar conhecimentos a
realidade organizacional. O cumprimento do papel do Mestrado Profissional fica
comprometido pela dificuldade da &rea em aceitar uma conducdo mais prescritiva dos
produtos gerados, o que o levaria a se aproximar da realidade das organizacGes, tendo em
vista que este curso parece ser o local propicio para gerar um conhecimento aplicado, que
possa sair do plano da compreensdo e da analise e passar a um patamar de compreensdo da
propria realidade.

Dessa forma, o Curso de Mestrado Profissional precisa se preocupar com o tipo e com
a qualidade do conhecimento que esta gerando, a fim de cumprir com maestria o seu papel de
prover solucBes para os problemas de organizacdes publicas, o que passa por uma formacao
adequada do docente para, junto com os discentes, produzirem trabalhos adequados aos
objetivos estabelecidos.

Sugerimos que as agdes de capacitacdo sejam construidas de forma a contemplar as
necessidades institucionais. Para tanto, deve-se realizar um levantamento das habilidades
consideradas essenciais e indispensaveis para a execucdo dos servicos prestados a
comunidade académica. Sugere-se, também, que as prdximas turmas em formacdo deste
Mestrado Profissional consigam desenvolver seus trabalhos finais de uma forma que
contribua de modo mais relevante e que possam aperfeicoar 0s servicos realizados e aumentar
a aplicabilidade no seu cotidiano, considerando as prioridades organizacionais e ajudando no
desenvolvimento profissional e institucional.

Sendo assim, espera-se, com esta analise, que possamos contribuir para este Mestrado
Profissional, assim como auxiliar os professores a entenderem a dinamica e a complexidade
da aprendizagem de profissionais que devem ser preparados para promover inovagdo e
transformacdo nos processos de ensino, pesquisa e de gestdo, nas universidades e na
sociedade de forma geral, pois o impacto da agédo profissional traz importantes contribui¢des
para a Instituicdo e também gera bem-estar para a sociedade.

Apo0s todas essas consideracOes, esperamos tambeém que este estudo possa contribuir
para o aperfeicoamento dos servigcos prestados a comunidade académica, incentivando uma
reflex@o sobre o tema. Dessa forma, novas pesquisas séo recomendadas, de modo a ampliar as

discussoes e a tornar as agOes de capacitagdo mais efetivas.
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APEDICE A - Termo de Consentimento Livre Esclarecido -TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO ~ TCLE RESOLUCAO
CNS N"466/2012.

0 {A) Sr. (a) esta sendo convidado {a) a participar da pesquisa intitulada: A PRODUCAO
ACADEMICA DA PRIMEIRA TURMA DO MPPGAV: Aplicabilidade no cotidiano
dos servidores capacitados na UFPB. Desenvolvida por Waleska Christina de Castro
Gondim do Nascimento, aluna regularmente matriculada no Curso de Pés-Graduagdo em
Politicas Pablicas, Gestdo e Avaliagdo da Educagde Superior (MPPGAV) do Centro de Educacdo
{CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), sob a crientagdo da Profa. Dra. Uyguaciara
Veloso Castelo Branco.

Para levar a efeito essa pretensio, foram tragados os seguintes objetivos especificos:
descrever a Politica de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos Servidores Técnico-administrativos
da UFPB; compreender a dindmica de oferta das capacitacdes propostas pela Politica de
Capacitagdo Institucional; caracterizar as dissertagoes defendidas pela Primeira Turma do
MPPGAV/CE/UFPB; mapear os autores das dissertactes e seus locais de trabalho; verificar, a
perspectiva dos gestores e dos servidores Técnico-administrativos quanto 2 importancia da
dissertacdo defendida e as repercussées dos resultados capacitados na Primeira Turma do
MPPGAV, a importancia do trabalho rezlizadeo e as repercussdes dos seus resultados no
cotidiano de trabalho, na UFPB.

A finalidade dessa pesquisa esta € analisar a aplicabilidade das dissertacées da Primeira
Turma do MPPGAV no cotidiano de trabalhe dos servidores capacitados na UFPB. Que gera
uma oportunidade de fomentar maior integragdo da universidade com os problemas da
sociedade e, no caso da Administragdo aos Técnico-administrativos e aos seus respectivos
gestores (sujeitos da pesquisa), o desenvolvimento de praticas inovadoras para beneficiar as
organizacfes e a sociedade. A busca de resultados pautados na eficiéncia e eficdcia, com o
ideal de competéncia o mais perto possivel do campo préatico, ou na qualidade dos servigos
criados.

A participa¢do do (a) sr. {a) na presente pesquisa € de extrema importancia, mas
esclareco que seré voluntaria, ndo lhe cabendo qualquer obrigagéo de fornecer as informagdes
efou colaborar com as atividades solicitadas pela pesquisadora se ndo concordar. Esclarego,
também, que da sua participagdo nenhum valor lhe sera cobrado, como também nio lhe serd

devido qualquer valor.

Caso decida ndo participar do estudo ou resolver a qualquer momento, dele desistir,




nenhum prejuizo lhe serd atribuido, sendo importante o esclarecimento de que os riscos da sua
participagdo sZo considerados minimos, limitados a possibilidade de eventual desconforto
psicolégico ao responder as perguntas realizadas, enquanto que, em contrapartida, 0s
beneficios obtidos com este trabalho serdo importantissimos e traduzidos em esclarecimentos

para a populagdo estudada.

Em todas as etapas da pesquisa serdo fielmente obedecidos os Critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolucdo n?. 466/2012 do Conselho Nacional de

Saude, que disciplina as pesquisas envolvendo seres humanos no Brasil,

Solicita-se, ainda, a sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em eventos
cientificos ou divulgd-los em revistas cientificas, assegurando-se que o seu nome sera mantido

no mais absoluto sigilo por ocasido da publicagdo dos resultados.

Caso a participacdo de vossa senhoria implique em algum tipo de despesas, estas seréo
ressarcidas pela pesquisadora responsavel, © mesma ocorrendo ¢aso ecorra algum danoe.

A pesquisadora estard 3 sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Eu, , declaro que fui devidamente

esclarecido (a) quanto aos objetivos, justificativa, riscos e beneficios da pesquisa, e dou © meu
consentimento para dela participar e para a publicagdo dos resultados, assim como o uso de
minha imagem nos slides destinados 2 apresentagéo do trabalho final. Estou clente de que
receberei uma cdpia deste documento, assinada por mim e pelo pesquisador responsavel,
como trata-se de um documento em duas paginas, a primeira deverd ser rubricada tanto pelo

pesquisador responsavel quanta por mim,

Participante da Pesquisa

\“C)Ufnl(a dujlm\ J»? @4{0 @Jm o(o M@(W»J/o

Waleska Christina de Castro Gondim do Nascimento

Pesquisadora Responsavel
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Caso necessite de maiores esclarecimentos acerca do presente estudo poderd contatar a
pesquisadora responsdvel através do enderego: Universidade Federal da Paraibz, Campus |,
Centro de Educac3o, Coordenagio/Secretaria do Programa de Pds-Graduagdo em Politicas
Plblicas, Gestio e Avaliagio da Educagdo Superior — MPPGAV, Cidade Universitdria, Jodo
Pessoa — PB- Brasil. CEP 58051-900. Telefone para Contato: {83) 9.9844-0616 — E-mail:

raguellima.acd@gmail.com

Ou
Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Saude da Universidade Federal da

paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 12 Andar ~ CEP 58051-900 — Jo3o Pessoa/PB. Telefone
para contato: (83) 3216-7791 - E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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APENDICE B - Questionario direcionado aos servidores técnico-
administrativos da UFPB

Prezado(a) Servidor,

As questdes abaixo fazem parte de um estudo de natureza académica e as
respostas obtidas serdo utilizadas na elaboracdo de uma Dissertacdo do Mestrado
Profissional em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior,
que pesquisa 0 tema: A PRODUCAO ACADEMICA DA PRIMEIRA
TURMA DO MPPGAV: Aplicabilidade no cotidiano dos servidores capacitados na
UFPB. Destaco que sua participacdo € de fundamental importancia e que ndo ha
identificacéo.

Desde ja agradeco por sua atencdo.

()18 a30anos
( )31a50anos
( ) Acima de 51 anos

3 — Seu cargo na UFPB, nivel e classe do cargo

Cargo
( ) C - Fundamental
( ) D - Médio

( ) E - Superior

4 — Setor de Lotacgéo




118

5 — Tempo de servico publico na UFPB

6 — Vocé permanece no setor em que exercia atividade durante o Mestrado?

() Sim
( ) Néo

Por que?

7 —\océ teve a oportunidade de assumir alguma fungéo gratificada na UFPB em
decorréncia do Mestrado Profissional?

() Sim

( ) Nao

8 — Se a resposta anterior foi positiva, qual a funcdo gratificada ou cargo de dire¢ao
VOCEé assumiu?

9 — O que motivou vocé a realizar o Mestrado Profissional (MPPGAV), oferecido pela
UFPB?

( ) Interesse pessoal e Profissional

( ) Necessidade da Instituicdo

( ) Senti-me motivado(a) financeiramente depois da Implantagcdo do PCCTAE
( ) Fui estimulado(a) pelo meus superiores ap6s a implantacdo do PCCTAE

( ) Qutro:

10 — O Programa do Mestrado (MPPGAV) atendeu as suas expectativas pessoais e
profissionais?

( ) Sim. Em que sentido?

( ) Né&o. Por que?
( ) N&o sei avaliar
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11 — Apos a conclusdo do Mestrado Profissional, vocé teve dificuldades para aplicar os
conhecimentos adquiridos em seu setor de trabalho?

() Sim. Por que?

( ) Néo. Por que?

( ) Em parte. Como?

12 — A sua Dissertacdo gerou algum produto final?

() Sim. Qual?

() Ndo.

13 — Ap0s a conclusdo do Mestrado Profissional, em sua Dissertacdo, o seu produto
final ou sugestbes apos o resultado da pesquisa estdo sendo utilizados na UFPB?

( ) Sim. Em que setor?

( ) Né&o. Por que?

14 — Que criticas vocé faria ao Programa MPPGAYV, oferecido pela UFPB aos
servidores Técnico-administrativos?

15- Que sugestdes vocé daria ao Programa MPPGAV, oferecido pela UFPB aos
servidores Técnico-administrativos?
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APENDICE C - Questionario direcionado aos gestores da UFPB

Prezado(a) Gestor,

As questdes abaixo fazem parte de um estudo de natureza académica e as
respostas obtidas serdo utilizadas na elaboracdo de uma Dissertacdo do Mestrado
Profissional em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior,
que pesquisa 0 tema: A PRODUCAO ACADEMICA DA PRIMEIRA
TURMA DO MPPGAV: Aplicabilidade no cotidiano dos servidores capacitados na
UFPB. Destaco que sua participacdo é de fundamental importancia e que ndo ha

identificacéo.

Desde ja agradeco por sua atencgéo.

1 - Quanto tempo vocé estd na Gestao?

2 - Como vocé avalia as mudancas, na area de comportamento, do servidor(a)
capacitado pelo MPPGAV, em suas atividades laborais no setor que vocé é gestor?

() Excelente

() Otima

() Boa

() Péssima

( ) Néo sei avaliar

3 Como vocé avalia as mudancas, na area de desempenho desse servidor(a), em suas
atividades laborais?
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() Excelente
() Otima

() Boa

() Péssima

( ) Né&o sei avaliar

4 — Como vocé avalia as mudancas, na area de satisfacdo, desse servidor(a), em suas
atividades laborais?

() Excelente
() Gtima

() Boa

() Péssima

() Néo sei avaliar

5 — Alguns Técnico-administrativos alegam que encontram dificuldades para obter
liberagdo por parte das chefias imediatas, para realizarem capacitagdes,
aperfeicoamentos. Considerando a sua realidade, por que o senhor(a) acha que isso
acontece?

() Néo ha amparo legal para a liberacéo

() A Capacitagdo (Mestrado Profissional) ndo tem relacdo direta com as atividades
laborais do(a) servidor(a)

() Técnico administrativo ndo precisa se capacitar

( ) Alguns Técnico-administrativos ndo teriam aproveitamento suficiente em
determinadas capacitacfes

() A demanda de trabalho do setor € alta e a auséncia do servidor afetaria 0 andamento
dos trabalhos
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( ) Nenhuma das alternativas acima refere-se a realidade do meu setor. Sou
incentivador de programas de capacitacdo para os servidores Técnico-administrativos

() Outras

6 — Alguns Técnico-administrativo ainda que tenham oportunidade de capacitacéo,
encontram dificuldades para aplicar os conhecimentos obtidos em suas atividades
laborais. Por que o senhor(a) acha que isso acontece?

() As vezes a capacitacdo ndo se refere diretamente a atividade laboral do(a)
servidor(a)

() Isso ndo ocorre no meu setor. Os servidores séo incentivados a aplicarem sempre
seus novos conhecimentos

() Ainda que os servidores tenham novos conhecimentos advindo da capacitacdo, a
aplicabilidade dos mesmos esta sujeita as suas respectivas chefias imediatas (Diretores
da Diviséo)

( ) Outras

7 — Que criticas o senhor(a) faria ao Programa de Mestrado MPPGAV, oferecido pela
UFPB a qual o servidor do seu setor participou?

8 - Que sugestdes o senhor(a) daria ao Programa de Mestrado MPPGAV, oferecido
pela UFPB a qual o servidor do seu setor participou?

9 - Fazendo uma andlise geral, o senhor(a), enquanto usuario dos servigos
institucionais, pode afirmar que o0s Técnico-administrativos capacitados, estdo
contribuindo para a melhoria de desempenho de suas atividades e em geral para a
Instituicdo? Em que medida?
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