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RESUMO

A érea de gestdo de pessoas passou a ser estratégica em virtude das mudancas ocorridas nas
organizacOes em geral. No setor publico ressalta-se a institucionaliza¢do da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) e Plano de Carreira dos Técnico-administrativos
(PPCTAE), os quais integram a qualificacdo em nivel de mestrado profissional, contribuindo
para o desenvolvimento pessoal e profissional do servidor. Nesse sentido, o presente trabalho
teve como objetivo geral analisar os efeitos da qualificagdo stricto sensu (mestrados
profissionais) na vida pessoal e profissional dos servidores técnico-administrativos da UFPB e
por objetivos especificos caracterizar a politica de gestdo na UFPB no tocante a capacitacéo e
qualificacdo profissional; identificar o perfil dos servidores técnico-administrativos que
concluiram o mestrado profissional; identificar os beneficios que os mestrados profissionais
possibilitam ao cotidiano pessoal e profissional dos servidores; apontar os possiveis limites
desses cursos no processo de qualificagdo dos servidores; propor sugestbes que propiciem
melhorias a qualificacdo stricto sensu dos servidores. Os sujeitos da pesquisa foram quarenta
e sete servidores que ja concluiram o mestrado profissional na UFPB. Em termos
metodoldgicos, o estudo adotou a abordagem qualitativa de carater exploratdria e descritiva.
Para o seu desenvolvimento, foram realizadas pesquisas bibliograficas e documentais além da
aplicacdo de questionarios aos participantes. A analise dos dados foi realizada por meio da
analise de conteudo e permitiu conhecer o perfil dos servidores qualificados, como também
identificar as limitacGes encontradas no processo de qualificagdo, que estdo relacionadas
principalmente a falta de tempo para conciliar trabalho com estudo. Como efeitos na vida
pessoal e profissional dos servidores, foram identificados aspectos relacionados ao aumento
da autoestima, ampliacdo de conhecimento, realizacdo pessoal, perspectiva de crescimento,
reconhecimento social, entre outros. Por fim, os resultados alcangados colaboram para a
melhoria das politicas de qualificacdo institucional, tendo em vista a qualidade dos servicos

prestados a sociedade.

Palavras-chave: Qualificacdo Profissional; Servidor Técnico-administrativo; Mestrado
Profissional.



ABSTRACT

The people management area has become strategic due to the changes that have occurred in
organizations in general. In the public sector we highlight the institutionalization of the
National Policy for Personnel Development (PNDP) and Career Plan of Technical-
administrative (PPCTAE), which integrate the qualification at the professional master's level,
contributing to the personal and professional development of the civil servant. In this sense,
the present work had as a general objective to analyze the effects of stricto sensu qualification
(professional Master) in personal and professional life of technical-administrative servers of
UFPB and by specific objectives to characterize the management policy at UFPB concerning
the training and professional qualification; identify the profile of technical-administrative
servers who completed the professional master’s degree; identify the benefits that professional
Master provide to the professional daily lives of servants; indicate the possible limits of these
courses in the qualification process of civil servants; propose suggestions for improvements in
the stricto sensu qualification of servants. The research subjects were forty-seven public
servants who had already completed the professional master's degree at UFPB. In
methodological terms, the study adopted a qualitative approach of exploratory and descriptive
nature. For its development were carried out bibliographic and documentary research in
addition to the application of questionnaires to participants. The data analysis was performed
through content analysis and allowed to know the profile of qualified servants, as well as to
identify the limitations found in the qualification process, which are mainly related to the lack
of time to reconcile work with study. As effects on personal and professional life of servers,
were identified aspects related to increased self-esteem, expansion of knowledge, personal
fulfillment, growth prospects, social recognition, among others. At last, the obtained results
collaborate for the improvement of the institutional qualification policies, considering the
quality of the services offered to the society.

Key-words: Professional Qualification; Technical-administrative Server; Professional
Master's Degree.
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INTRODUCAO

O novo contexto de mudancas globais de natureza social, econémica, tecnologica e
politica vem influenciando as organizagdes e apontado reflexes sobre os rumos da sociedade
e 0 surgimento de novos cenarios para 0 mundo do trabalho.

Diante das transformacdes ocorridas na sociedade, o setor publico também perpassa
por mudancas significativas em suas instituicdes, que envolvem redefinices de pontos
estratégicos, como por exemplo, alteracbes de missdes, a utilizagdo de novas ferramentas
tecnoldgicas, a adocdo de novos métodos de trabalho, entre outros (ANTONELLO;
PANTOJA, 2010). Essas alteracbes, alem de afetarem as instituicdes em seus processos de
trabalho, determinam a necessidade de desenvolvimento de novos perfis de habilidades
profissionais.

Neste cendrio, € exigido do poder publico uma atuacdo voltada para o alcance de
resultados, isto é, uma gestdo eficiente e eficaz. Os usuarios do servigco publico tém
aumentado o nivel de exigéncia em relacdo a satisfacdo de demandas. Para o bom
desempenho de qualquer 6rgéo ou entidade da administracdo publica, é necessario qualidade e
adequacdo dos servicos para atender os usuarios (SCHIKMANN, 2010). A referida autora
afirma que, embora essas transformac6es ndo sejam novidade nas organizacdes privadas, nas
publicas elas representam uma grande mudanca tanto nas formas de estrutura e
funcionamento, como oferece novo significado, que tanto o servidor quanto a sociedade
atribuem ao publico.

Nas instituicdes, figuram-se cada vez mais a importancia da Gestdo de Pessoas para
um desempenho satisfatério. Diante disso, podemos perceber que os profissionais necessitam
da instituicdo para sua sobrevivéncia e realizacdo pessoal, assim como as instituicoes
precisam dos profissionais para alcance de seus objetivos.

De acordo com Amaral (2006, p. 01), “[...] o aperfeicoamento permanente de
servidores poderd contribuir muito para a melhoria da qualidade do servi¢o puablico [...]".
Corroborando com o referido autor, Carvalho (2009) aponta que a condi¢é@o basica para que as
organizagOes possam encarar os desafios diante das alteracGes sociais, econdmicas, politicas e
tecnolodgica é o processo de qualificagdo profissional.

Nos altimos anos, o governo federal implementou alteracdes na gestdo de pessoas
das IFES por meio de leis e decretos, oportunizando alguns incentivos a capacitagdo do

servidor através de politicas de desenvolvimento.
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No setor publico brasileiro, foi instituida a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamentam dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, pelo
Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, revogado pelo Decreto n°® 9.991, de 28 de
agosto de 2019. De acordo com Amaral (2006), a politica de desenvolvimento de pessoas,
implantada pelo referido decreto em 2006 e atualizada por meio do Decreto n°® 9.991, em
2019, tem uma visdo estratégica. Desta forma, a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) tem como objetivo principal promover o desenvolvimento dos servidores nas
competéncias necessarias ao cumprimento das atividades com exceléncia na atuacao das IFES
e dos 6rgdos da Administracdo Pablica Federal.

Neste plano, é possivel verificar que apresenta conceitos empregados a politica de
capacitacdo da instituicdo, compreendidas neste estudo como qualificacdo profissional dos
servidores. A pesquisa tratard das a¢Oes de qualificacdo, conceito apresentado no PNDP como
“[...] processo de aprendizagem baseado em acdes 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 [...]” (BRASIL, 2007). Nesta pesquisa, a qualificacdo
refere-se a formagdo do servidor, em nivel de pos-graduacdo stricto sensu - mestrado
profissional.

Ainda em referéncia a politica governamental para gestdo de pessoas, é importante
destacar, alem da PNDP, a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e seus decretos auxiliares, instituido pela Lei
Federal n° 11.091, de 12de janeiro de 2005, alterada pela Lei n°® 12.772, de 28 de dezembro de
2012, oferecendo incentivo a qualificagdo aos servidores técnico-administrativos em educacao
- TAE’s (BRASIL, 2005).

Para que possa desempenhar suas atividades com exceléncia, o setor publico
necessita de profissionais qualificados, visto que a administracdo publica depende
demasiadamente de sua forca de trabalho, com perfis adequados ao exercicio de suas
atribuicBes, com melhores condi¢BGes, atendendo ao que é exigido pela sociedade.
(ALMEIDA, 2018). E fundamental conhecer a organizac&o dos servidores na instituicio e o
desempenho de suas tarefas para que a universidade alcance seus objetivos de forma eficiente.

No intuito de alcangar seus objetivos e atendendo a recomendagdes impostas pelos
Decretos n® 9.991/2019 e 5.825/2006, a Prd-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFPB busca
atingir as metas institucionais e a eficiéncia em seus servigos através do Plano de Capacitacao

e Qualificagdo dos Servidores. A referida Pro-Reitoria objetiva desenvolver os servidores
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docentes e técnico-administrativos em educacdo por meio de acbes de capacitagdo,
qualificacéo e educacdo profissional, vinculadas ao planejamento institucional, intensificando
o0 desenvolvimento das competéncias. Ampliando os esforcos e propondo a qualificacdo dos
servidores técnico-administrativos na realizacdo de cursos de pds-graduacao, stricto e lato
sensu na propria instituicdo ou em outras instituicGes, a Pro-Reitoria de Pos-Graduacdo e
Pesquisa (PRPG) e a PROGEP, investem no Plano de Qualificagdo Institucional —
PQITEC/UFPB, institucionalizado no Plano de Capacitacdo e Qualificacdo dos Servidores
(UFPB, 2019-2023).

A UFPB tem investido em politicas de qualificacdo, inclusive com a criagdo de
mestrados profissionais que possibilitam a qualificacdo dos servidores técnico-administrativos
a partir do Plano de Qualificacdo Institucional. O referido plano tem como objetivo principal
qualificar servidores (docentes e técnicos) para atender as diversas demandas relacionadas aos
processos de internacionalizacdo institucional e de formacéo profissional.

A qualificacdo stricto sensu de servidores técnico-administrativos e docentes da
UFPB ¢ realizada segundo o Regimento Geral dos Programas de P6s-Graduacédo Stricto Sensu
da UFPB - Resolucdo n® 79/2013 e suas atualizacBes normativas; RESOLUGCAO CNE/CES
N° 1, de 03 de abril de 2001, ajustada pelo PARECER CNE/CES N° 462/2017, com seus
desdobramentos normativos e Portaria Capes n® 131, de 28 de junho de 2017, mestrado e
doutorado profissionais, que estabelecem normas para o funcionamento de cursos de pés-
graduacao.

O servidor técnico-administrativo oferece beneficios considerdveis para as
organizagOes ao notar que possuem papel importante na formacdo das pessoas que pertencem
a comunidade académica, a partir do momento em que se consideram como parte da
Instituicdo em que estdo inseridos.

Grillo (2001) afirma que as instituicbes deveriam proporcionar qualificacdo para
todas as categorias de colaboradores e vincular o desenvolvimento com a trajetria da
carreira. Nesse sentido, o percurso habitual percorrido pelos servidores logo apds o ingresso
em instituicdes publicas é a procura pelo seu desenvolvimento profissional, acentuando-se
guando héa estimulos financeiros.

Desse modo, as instituicdes tém buscado conhecer a necessidade dos profissionais
com a finalidade de melhorar o desempenho do seu quadro de pessoal, para que a0 mesmo
tempo possam certificar uma prestacdo de servigos eficaz a sociedade. Vé-se, entdo, a
necessidade da implantacdo de acGes que induzam na melhor qualidade dos servigos. Essas

acoOes estdo voltadas para o capital humano, no intuito de capacitar um profissional com senso
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critico, ciente da importancia da sua atuacdo. Torna-se essencial manter as politicas voltadas
para o desenvolvimento do servidor, no sentido de que ao chegar ao final da sua carreira,
esteja satisfeito com o trabalho que foi realizado.

No que se refere a qualificacdo stricto sensu dos servidores técnico-administrativos
em educacdo, apontados no catdlogo de teses e dissertagdes da CAPES, utilizando-se de
descritores como “qualificagdo”, “mestrados profissionais” e “servidor técnico-
administrativo”, verificou-se a existéncia de alguns estudos relacionados a tematica, como por
exemplo, o estudo que foi realizado por Ledesma (2017), que conheceu a motivacdo dos
Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da UFRGS para cursar o mestrado através
da construcdo das suas memorias sobre seus processos formativos durante o curso de pds-
graduacdo stricto sensu. A autora afirma que os servidores reconheceram a importancia da
“concretizacao” na obtencao da titulagao.

Identificou-se também o estudo de Santos (2018), em que o autor buscou
compreender qual politica publica na area de Gestdo de Pessoas a Universidade Federal do
Tocantins emprega para 0 aproveitamento coerente do conhecimento dos seus servidores
técnico-administrativos que possuem pos-graduacdo stricto sensu. O autor (2018) afirma que,
apesar de constatar a importancia e a necessidade dos processos de qualificacdo a nivel stricto
sensu dos servidores técnico-administrativos como caminho das solu¢fes de problemas da
sociedade, por meio da inovacdo e da capacidade de pensamento sistémico e critico, ele
acredita que ainda néo é possivel utilizar os modelos de gestdo por competéncia na instituicdo
pesquisada. Além disso, afirma que ndo existe uma politica publica de gestdo de pessoas
empregada para O aproveitamento coerente dos conhecimentos adquiridos por estes
servidores.

Silva (2017) tem seu estudo relacionado diretamente a analise do impacto salarial do
mestrado profissional para a carreira do servidor técnico-administrativo da Universidade de
Brasilia, e concluiu que o mestrado profissionalizante, além de melhorar o nivel técnico do
servidor, contribui decisivamente com a melhoria de sua condigéo salarial.

No ambito da UFPB, é importante ressaltar o trabalho de Nascimento (2018), que
analisou as produgdes da Primeira Turma do MPPGAV e a aplicabilidade do conhecimento
produzido no cotidiano de trabalho dos servidores capacitados, na UFPB. A autora apontou
como resultado da pesquisa que h& pouco produto gerado pela primeira turma e minima
aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos no Mestrado Profissional. Porém, os trés Gnicos

produtos elaborados neste estudo foram de grande relevancia para a Instituicéo.
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Contudo, apesar da existéncia de pesquisas como as referidas, almejamos conhecer
mais sobre a temética e sobre servidores técnico-administrativos, principalmente no &mbito da
UFPB, evidenciando a relevancia desse estudo para a producéo cientifica, na proposicéo de
que sejam realizados estudos comparativos entre organizacfes publicas e privadas, dos
desdobramentos da qualificagdo, identificando as percepcdes dos sujeitos de cada
organizacdo. Outra forma de abordar o tema seria ainda producdo de pesquisas sobre o
processo de qualificacao institucional da UFPB, com o intuito de verificar se houve melhorias
e mudancas na percepcao de servidores técnico-administrativos e gestores.

Este trabalho € fruto de indagacOes e reflexdes realizadas por esta pesquisadora a
partir do seu ingresso na Universidade Federal da Paraiba (UFPB). Os nove anos de
experiéncia vivenciados pela pesquisadora na UFPB, na qualidade de servidora técnico-
administrativa, propiciaram a percepc¢do de mudancas significativas no ambiente de trabalho e
no entusiasmo dos servidores que concluiram mestrados profissionais.

A presente pesquisa justifica-se pela necessidade de ampliacdo de discussfes
referentes a esta tematica, sobretudo, no que concerne ao aperfeicoamento de praticas laborais
de servidores técnico-administrativos da UFPB. Da mesma forma, pela primordialidade de
apontar a relevancia das acOes de qualificacdo, entender os limites dos cursos no processo de
qualificacdo dos servidores e possibilitar mudancas que possam contribuir com a qualificagdo
stricto sensu de mestrados profissionais e, consequentemente, melhoria no ambiente
organizacional dos servidores.

Uma organizacdo, como qualquer grupo social, necessita mobilizar os conhecimentos
e as competéncias dos membros para realizar os objetivos e enfrentar os acontecimentos
cotidianos. A qualificacdo profissional é de suma importancia para a melhoria do desempenho
profissional, uma vez que a realizacdo desses cursos possibilita que os servidores
compartilhem os conhecimentos adquiridos nos ambientes de trabalho. Além disso, viabiliza
que o aprendizado seja associado as atribuicdes do cargo exercido, promove desenvolvimento
pessoal e profissional aos servidores, e ao mesmo tempo contribui com os objetivos
institucionais (ANTONELLO; PANTOJA, 2010, p. 93).

Schikmann (2010) afirma que a capacitagéo deve ser um dos principais mecanismos
para o desenvolvimento profissional dos servidores, como um processo continuo, uma vez
que, a medida que a organizacdo acompanha as mudancas das demandas externas, surgem
novas necessidades em termos de competéncias que devem ser supridas com o fornecimento

de novas acdes de capacitacao.
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Diante do exposto, apresentamos a seguinte questdo norteadora desta pesquisa: em
que medida a qualificacdo stricto sensu (Mestrado Profissional) vem interferindo na vida
pessoal e profissional dos TAE’s da UFPB?

Para responder a esta indagacao, foram definidos os objetivos que seguem.

1.1  OBJETIVO GERAL

Analisar os efeitos da qualificacdo stricto sensu (mestrados profissionais) na vida

pessoal e profissional dos servidores técnico-administrativos da UFPB.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar a politica de gestdo na UFPB no tocante a capacitacdo e qualificacdo
profissional;

e Identificar o perfil dos servidores técnico-administrativos que concluiram o mestrado
profissional;

e Identificar os beneficios que os mestrados profissionais possibilitam ao cotidiano
pessoal e profissional dos servidores;

e Apontar os possiveis limites desses cursos no processo de qualificacdo dos servidores;

e Propor sugestdes que propiciem melhoras a qualificagdo stricto sensu dos servidores.

1.3 METODOLOGIA

1.3.1 Tipo da pesquisa

O presente estudo se prop0s a realizar uma pesquisa sobre os efeitos da qualificacéo
stricto sensu — mestrados profissionais a vida pessoal e profissional dos servidores técnico-
administrativos em educacdo da UFPB, a partir da analise de documentos institucionais, e
também da aplicacdo de questionario para servidores egressos dos programas de poés-

graduacdo em mestrados profissionais ofertados pela UFPB, no periodo de 2010 a 2019, de
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maneira que possibilite a compreensao da perspectiva dos servidores participantes da pesquisa
sobre a temética abordada.

Entende-se como pesquisa cientifica o conjunto de processos metodoldgicos, criticos
e empiricos utilizados para o estudo de um fenémeno. No tocante ao enfoque, este se
apresenta como quantitativo quando utiliza coleta de dados para testar hipoteses,
fundamentando-se na medi¢cdo numérica e analise estatistica para estabelecer padrdes e
comprovar teorias. Da mesma forma, é considerado qualitativo quando se utiliza a coleta de
dados sem medicdo numeérica para descobrir ou aprimorar perguntas e pesquisa N0 processo
de interpretacdo, e mista, quando ha combinacdo de quantitativo e qualitativo. (SAMPIERI,
COLLADO; LUCIO, 2013).

Dessa forma, utilizou-se para esta pesquisa uma abordagem qualitativa, no intuito de
responder as questdes que circundam perspectivas pessoais dos sujeitos a serem estudados.
Segundo Mynaio (2002), a pesquisa qualitativa atenta para um universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, correspondente ao espaco mais profundo nas
relacBes dos processos e fendmenos que nao podem ser reduzidos a operacionalizacdo de
variaveis.

Seguindo a mesma linha, os autores Pronadov e Freitas (2013) apontam que, esta
pesquisa ndo requer 0 uso de métodos e técnicas estatisticas e os pesquisadores tendem a
analisar seus dados indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos principais de
abordagem. A pesquisa tem o ambiente como fonte direta dos dados e o pesquisador mantém
contato direto com o ambiente e 0 objeto de estudo em questdo, necessitando de um trabalho
de campo mais intenso. Neste caso, as questdes sdo estudadas no ambiente em que elas se
apresentam sem qualquer manipulacgdo intencional do pesquisador.

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratoria e descritiva, baseando-se em
levantamento bibliografico, levantamento documental, com questionario aplicado composto
de perguntas objetivas e subjetivas. Segundo Gil (2008), as pesquisas descritivas s&o,
juntamente com as exploratdrias, as que realizadas costumeiramente 0s pesquisadores sociais
se preocupam com atuagao pratica. S&o, além disso, as mais promovidas por organizacdes, a
exemplo de instituicdes educacionais, empresas comerciais, partidos politicos, etc.

O mesmo autor afirma que este tipo de estudo aplica técnicas padronizadas de coletas
de dados, como questionarios e observagdo. O questionario aplicado nesta pesquisa foi uma
ferramenta de coleta de dados, visando proporcionar a percepcdo dos servidores qualificados

em programas de mestrados profissionais em relagcdo aos efeitos que essa formagéo implica
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em sua vida pessoal e profissional, além de delinear um perfil dos servidores técnico-
administrativos da UFPB.

Ressaltamos ainda que o presente estudo foi desenvolvido a partir de um projeto
aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UFPB, cuja pesquisa atende as
instrugOes para pesquisa envolvendo seres humanos conforme estabelecido na Resolugdo n°
466/12 do Conselho Nacional de Saude (CNS).

1.3.2 Local do estudo

O local de realizacdo da pesquisa foi a Universidade Federal da Paraiba. Para
definicdo do local do estudo, foi realizado um levantamento junto as secretarias dos
programas de mestrados profissionais ofertados pela instituicdo dos alunos egressos. A
referida instituicdo conta com treze programas de mestrados profissionais, implantados entre
os anos de 2010 e 2019, dos quais dois dos programas possuem vagas destinadas
especificamente para os servidores técnico-administrativos em educacdo e sdo financiados
pelo Plano de Qualificacdo Institucional (PQI). Cabe destacar que o PQI faz parte do Plano de
Capacitacdo e Qualificacdo dos Servidores, aprovado anualmente pelo Conselho
Universitario. Os dois programas mencionados sdo: Mestrado Profissional em Politicas
Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacao Superior (MPPGAV) e o Mestrado Profissional em
Gestdo nas Organizagdes Aprendentes (MPGOA). Outra ressalva que fazemos é de que,
somente os servidores formados estritamente nesses programas foram estudados. Como o
foco do trabalho é analisar a percepcdo dos servidores sobre os efeitos da formacdo stricto
sensu — mestrados profissionais na UFPB, optou-se por realizar a pesquisa com 0S egressos

dos dois programas acima mencionados.

1.3.3 Sujeitos do estudo

Os sujeitos da pesquisa s@o constuidos por servidores técnico-administrativos do
quadro efetivo do Universidade Federal da Paraiba que concluiram o mestrado profissional no
periodo de 2010 a 2019. Este recorte considera a criacdo do primeiro mestrado profissional
na UFPB, por meio da Resolucdo n°® 09/2008 do Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e
Extensdo (CONSEPE/UFPB), e homologado pelo Conselho Nacional de Educacéao, Portaria
MEC N.° 1.225/2010 — DOU de 20/10/2010, em fevereiro de 2010.
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Esta pesquisa foi realizada considerando os dados fornecidos pelas secretarias dos
programas de Pos-Graduacdo MPPGAV e MPGOA, os quais foram apresentados registros
de 155 servidores com formacgdo stricto sensu, em sua maioria do MPPGAV, dado a
quantidade de vagas oferecidas para 0os TAE’s. Desse grupo, 47 servidores responderam o
questionario, enviado em 6 de abril de 2021. E importante destacar que o nimero reduzido
de participantes se deve ao fato de o periodo de realizagdo da pesquisa ter se transcorrido em

meio a pandemia causada pela COVID-19.

1.3.4 Técnica de coleta de dados

Inicialmente, a técnica de coleta de dados utilizada foi a pesquisa bibliogréfica, a
qual colaborou com a investigacdo sobre o tema estudado, de maneira a constituir o
referencial tedrico desta pesquisa e auxiliar os resultados. Conforme afirmam Marcone e
Lakatos (2013), a pesquisa bibliografica ¢ um “[...] apanhado geral sobre os principais
trabalhos ja realizados, revestidos de importancia, por serem capazes de fornecer dados atuais
e relevantes relacionados com o tema [...]".

Para complementacdo da pesquisa bibliografica, foi realizada uma pesquisa
documental, na UFPB, como forma de investigacdo das acbes que se referem a qualificacdo
do servidor, bem como aprimorar 0os conhecimentos desta pesquisadora, no que se refere a
essas politicas institucionais. Para este fim, foram analisados documentos institucionais, como
a documentacdo que orienta e regula a area de Gestdo de Pessoas da Universidade Federal da
Paraiba, o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), bem como a legislacdo que norteia
a carreira dos servidores técnico-administrativos das Instituicfes Federais de Ensino Superior.

Segundo Gil (2008), a pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. A pesquisa documental é
muito similar a pesquisa bibliografica. A diferenca entre ambas estd na natureza das fontes.
Enquanto a pesquisa bibliogréfica se usa essencialmente das contribuicdes dos diferentes
autores sobre determinado tema, a pesquisa documental vale-se de materiais ainda néo
analisados, ou que podem ser reestruturados conforme os objetivos da pesquisa.

Em seguida foi aplicado um questionario on-line, elaborado através do Google
Forms, aos servidores que se enguadaram no critério de inclusdo da pesquisa, 0s quais
conluiram o mestrado profissional na Universidade federal da Paraiba, nos programas de Pos-
Graduacdo do MPPGAYV e MPGOA.
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Esse questionario foi dividido basicamente em duas se¢fes. Na primeira procurou-se
entender sobe o perfil dos servidores participantes, baseado em informagfes como género,
faixa etaria, estado civil, tempo de servigco na instituicdo, formacdo na graduacao e nivel de
classificacdo do cargo ocupado. A segunda secdo foi determinada para identificar os aspectos
pessoais e profissionais relacionados a qualificacdo stricto sensu. Nessa parte foram
levantadas questbes sobre politicas de qualificagdo da UFPB, aspectos que motivaram o
ingresso na PoOs-Graduacdo, limites encontrados na qualificacdo, bem como beneficios
encontrados na qualificacdo na vida pessoal e profissional dos servidores.

Utilizando a metodologia de Likert, ainda na segunda se¢do do questionario, segundo
Gil (2008), € a elaboracdo de uma escala onde as respostas sao analisadas utilizando testes de
correlacdo com o resultado total, ou que ndo provocam respostas diferentes dos que
apresentam resultados altos e baixos. Nessa situacdo, foram mensurados o grau de influéncia
que alguns aspectos exercem na vida pessoal e profissional dos participantes da pesquisa, que
vao desde “nenhuma influéncia” a “total influéncia”.

O mesmo autor afirma que, elaborar um questionario versa basicamente em
transpassar objetivos da pesquisa em questdes especificas. As respostas a essas questdes é que
irdo adequar os dados coletados para delinear as caracteristicas da populacdo pesquisada ou
testar as proposicdes que foram construidas durante o planejamento da pesquisa. Assim, é
necessario cuidado na elaboracdo de um questionario, visando assegurar a constatacdo de sua

eficacia para verificacdo dos objetivos.

1.3.5 Anadlise dos dados

Apds a coleta dos dados obtidos através do questionario, as questdes abertas foram
analisadas segundo a metodologia de analise de contetudo. De acordo com Vergara (2005), a
analise de contetdo é uma técnica para tratamento de dados que visa identificar o que esta
sendo dito a respeito de determinado tema. Segundo Lakatos e Marconi (2013), esse método
permite a descricdo sistematica, objetiva e quantitativa do contetido da comunicagéo.

Para a autora Minayo (2002), a analise de conteudo ¢ “[...] compreendida muito mais
como um conjunto de técnicas [..]”. Na visdo da autora, constitui-se uma técnica de
interpretacdo de textos, com pouca articulagdo com os contextos das mensagens veiculadas, o
que possibilita aplicacdo variada, se referindo a verificacdo de hipoteses e/ou questdes e

descoberta do que estd por trds dos conteldos manifestos. Essas aplicacbes podem ser
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complementares, com abordagem tanto em pesquisas qualitativas como quantitativas.

Na interpretacdo dos dados obtidos, os mesmos sdo tratados de modo a serem
relevantes e validos. S&o preparados quadros, diagramas, figuras e modelos para sintetizar
informacbes fornecidas pela andlise. Na ultima etapa, as hipdteses poderdo ou nao ser
confirmadas (BARDIN, 2016).

1.4  ADERENCIA DO TEMA AO PROGRAMA

O Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo
Superior, do Centro de Educagdo da Universidade Federal da Paraiba, tem o objetivo de
preparar o servidor técnico-administrativo voltado para a formacdo tedrica sobre politicas
publicas de gestdo e avaliacdo da educacdo superior, de maneira a permitir a reflexdo critica,
producdo e socializacdo de projetos inovadores e socialmente relevantes. O programa em si,
fornece o desenvolvimento profissional dos servidores técnico-administrativos das
Instituicdes Federais no Estado da Paraiba, por meio da qualificacdo stricto sensu (mestrado
profissional).

Nesse sentido, o estudo vincula-se ao indicado pela linha de pesquisa: Politicas
Publicas e Gestdo da Educacdo Superior do MPPGAYV, ao apresentar propostas associadas a
gestdo e educacdo superior, buscando resultados que contribuam para o conhecimento do

quadro de pessoal qualificado na UFPB em nivel de Mestrado Profissional.

1.5 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Este trabalho esta estruturado em quatro capitulos, iniciados por esta introducéo, que
apresenta a tematica do estudo, assim como a motivacdo pessoal, objetivos geral e especificos
a serem atingidos, os procedimentos metodologicos adotados para elaboragéo deste trabalho, a
aderéncia do tema ao programa (MPPGAV) e do que € composta a dissertacao.

No segundo capitulo, intitulado Qualificacdo profissional e capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos, sdo abordados aspectos gerais e conceituais de
qualificacdo e capacitacdo, bem como gestdo de pessoas no servigo publico. Em seguida, €
referenciada a formacdo da politica de recursos humanos na Administragdo Pablica e nas

Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). Neste capitulo também s&o expostos o Plano
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de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo (PCCTAE) e a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

No terceiro capitulo, intitulado Politica de qualificacdo stricto sensu dos servidores
na UFPB em nivel de P6s-Graduacgdo, € inicialmente contextualizado o local da pesquisa e
suas politicas de gestdo, o Plano de Capacitacdo e Qualificacdo em Nivel Institucional, a
politica de Pos-Graduacdo na UFPB. Em seguida, € realizada uma discusséo concernente aos
Mestrados Profissionais na UFPB e o Perfil dos TAE’s na instituicdo.

O quarto capitulo tratara da analise e discussdo dos dados, incluindo resultados e
discussdes relacionadas a questdo norteadora da pesquisa. No ultimo capitulo constardo as
consideracdes finais concernentes a temética proposta e recomendacdes para estudos futuros.
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2 CAPACITACAO E QUALIFICACAO PROFISSIONAL DOS SERVIDORES
TECNICOS-ADMINISTATIVOS

Iniciaremos esta secdo com o0s conceitos de capacitacdo e qualificacao.
Posteriormente abordaremos sobre gestdo de pessoas no servico publico e a formagdo da
politica de recursos humanos na administracdo publica, bem como a legislagdo pertinente ao
plano de carreira dos servidores técnico-administrativos em educacdo nas Instituicdes de

Ensino Superior.

2.1  CAPACITACAO E QUALIFICACAO: CONCEITOS

De acordo com Mudim (2002), a capacitacdo envolve habilidades exigidas no
processo, como conhecimento técnico especifico, trabalho em equipe, juntamente com a visao
integrada de mercado, objetivando atender as necessidades dos profissionais em adquirir
novos conhecimentos. Portanto, a capacitacdo é determinante para estabelecer o perfil
profissional. A definicdo de capacitacdo, segundo Machado (1996), se refere a obtengdo de
conhecimentos variaveis e imprescindiveis, para o desenvolvimento das atividades
profissionais diante das exigéncias do trabalho.

Segundo Arruda (1998), ressalta-se que as organizacdes passam a exigir
qualificacdes que agreguem valor a formacgdo do individuo e que sejam aproveitadas na
situacdo de trabalho, ou seja, passam a exigir capacitaces especificas as atividades do
trabalhador, além da prépria exigéncia de titulacdo formal fundamental as suas atividades e
responsabilidades no cargo ocupado. O autor (1998) cita ainda que o colaborador deve
provocar suas qualificacBes para fornecer seu conhecimento a empresa; capacidade esta que
avalia sua eficiéncia. Nesse entendimento, para o aprimoramento dos recursos de trabalho as
organizagOes tém utilizado politicas de capacitagdo continuada.

Rolle (1989) e Villavicencio (1992) afirmam que, em relagdo a qualificacdo, essa é
vista como um processo social, e ndo apenas como informagdes em dados (apud MACHADO,
1996, p. 15). Assim, podemos observar a qualificacdo como oportunidade de expandir as
capacidades humanas do servidor em seu ambiente de trabalho, e este sendo estimulado tanto
pela exigéncia imposta pelo cargo exercido, mas também por motivacao pessoal.

Segundo Martins (2011), a capacitacdo aponta para o desenvolvimento profissional,

ao passo que a qualificacdo envolve tanto o desenvolvimento profissional como o pessoal.
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Observamos entdo que a partir do momento em que ambas sdo imprescindiveis para aprimorar
habilidades do individuo, podemos afirmar que capacitacdo e qualificacdo sdo vistas como
sinbnimas.

Segundo Chiavenato (2008), a qualificacdo, a capacitacdo e o aperfeicoamento séo
um entrelacamento e acbes de carater pedagdgico, devidamente ligadas ao programa da
instituicdo que visa gerar, continuadamente, o desempenho dos servidores, para que
desenvolvam suas atividades com mais qualidade e eficiéncia.

As instituicbes publicas que almejam desenvolver seu papel social necessitam de
pessoas dedicadas em seu quadro de pessoal, a procura de capacitacdo e qualificagdo
continuada, e que tenham o conhecimento dos conceitos de servigo publico e fungdo publica.

Magalhaes et al. (2010) destacam que, para estimular os processos de trabalho na
administracdo publica, tem ocorrido algumas modificacfes. Um exemplo disto é a gestdo
baseada na formacdo de grupos que possuam tracos direcionados para produtividade,
preservando um ambiente que contribua para bons resultados na instituicéo.

Pereira e Marques (2004) explicam que a capacitacdo tem a funcdo essencial de
conduzir o servico publico. Devido as transformacdes que vém ocorrendo na sociedade, é
necessario que a capacitacdo e qualificacdo dos servidores sigam 0 mesmo ritmo, pois o
Estado é, no pais, uma das maiores organizagdes existentes com uma diversidade de fungdes
que se modificam continuamente. Nesse sentido, como a aquisi¢do do conhecimento e
aplicacdo é um processo continuo, cujos resultados sdo perceptiveis somente em longo prazo,
as politicas de capacitacdo e qualificacdo devem ser apoiadas pela alta gestdo da instituicao.
(SACRAMENTO, et al., 2015)

Como ja foi afirmado anteriormente, um dos entraves vistos nas formas de gerir o
servico publico, € a instituicdo e adaptacdo do setor privado para a realidade pablica, carente
de acdes de desenvolvimento de pessoas, visto que a maioria dos modelos aplicados é trazida
de empresas privadas. Essa imposi¢do para melhoria dos servigos prestados, que tem como
consequéncia a capacitacdo e qualificacdo do funcionario, leva a uma nova perspectiva do
servidor publico, que esta diretamente relacionada a um planejamento estratégico da
instituicao.

O fato das instituigdes publicas se desenvolverem de maneira pouco articulada e
planejada, bloqueia o aperfeicoamento dos servicos e a modernizagdo do Estado, entretanto, o
aproveitamento do capital humano seria a chave para que os servidores desempenhassem suas

tarefas por meio de uma politica de destaque e valorizacdo do quadro pessoal. Para que haja
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garantia satisfatoria na execucdo das atividades, o treinamento torna-se indispensavel na
promocao de incentivos e beneficios. (TACHIZAWA, et al., 2006)

Desse modo, é necessario que as instituicbes oferecam acdes de desenvolvimento e
capacitacdo que se associem aos objetivos organizacionais, no que resulta no aperfeicoamento
nos processos de trabalho, como também na evolugdo continua dos seus funcionarios.

Em contrapartida, sé a capacitacdo ou treinamento em si, ndo garantem resultados
positivos e constantes, a ndo ser que seja praticado de forma ordenada, onde é fornecido ao
servidor conhecimento pessoal e profissional, a partir da melhora do seu desempenho,
beneficiando assim a instituicdo, facilitando o alcance de seus objetivos. Torna-se essencial
uma gestdo que dé apoio e que admita a transmissdo das habilidades adquiridas pelo servidor
no ambiente organizacional, pois ha influéncia no processo de aprendizagem e motivacao das
pessoas (ABBAD et al., 2006). No entanto, os mesmos autores (2006) citam ainda que, por
falta de suporte administrativo e operacional, servidores capacitados para realizar suas
atividades encontram dificuldades para aplicar seu conhecimento, assinalando que os
problemas na atuacao do funcionario nao estdo ligados a falta de treinamento.

Dito isso, observamos que a partir das praticas adotadas pela administracdo de
capacitacdo e treinamento, o servidor exercera suas atribuicbes com mais competéncia,
satisfazendo os interesses da sociedade. Essas medidas auxiliam ainda na imagem negativa
que possui o funcionalismo publico, visto que ha aperfeicoamento nos servigos prestados.

Amorim e Silva (2012 apud NAKANE, 2007) certificam a ideia de relacionar o
aumento da eficiéncia dos servicos oferecidos e a valorizacdo do servidor com a melhoria da
imagem do agente administrativo representante do Estado frente ao cidaddo. Os gestores
publicos tém valorizado acBes voltadas para qualificacdo dos servidores para melhorar o
desempenho individual e atingir objetivos organizacionais.

Marras (2009) afirma que qualquer atividade de qualificacdo, formacdo ou
desenvolvimento pessoal de uma organizacdo ordenadamente executada, com objetivos de
combinar as exigéncias do cargo em que ocupam, estabelecem acfes de treinamento. Lima
(2008) atesta que o treinamento diminui as divergéncias entre as metas institucionais e o
desempenho dos servidores. Ratificando a viséo dos autores, Carvalho e Nascimento (2002)
argumentam que o conjunto de acdes aplicadas pelas organizacdes as quais transmitem aos
funcionarios habilidades, conhecimento e competéncias para evolucdo do desempenho no
trabalho constituem o treinamento. Consequentemente, para manter altos niveis de
produtividade e desempenho, o servidor capacitado corresponde aos padrdes da empresa em

cada etapa da realizacéo de suas atividades.
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A secdo a seguir aborda sobre a formacdo da legislacdo que rege a politica de
desenvolvimento pessoal do servidor publico, especialmente o servidor técnico-

administrativo, e sua aplicacédo nas Instituicdes Federais de Ensino Superior.

2.2  GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

Gestdo de pessoas é um elo que envolve multiplos atores, as liderancas e os demais
membros das equipes, em todos os niveis e areas da organizacdo. Nessa relacdo, todos séo
coprodutores dos resultados; todos sdo responsaveis, seja pela qualidade do vinculo, seja pelo
resultado do trabalho, ou pela saide do ambiente (BERGUE, 2019, p. 13).

Nesse sentido, Chiavenato (1999) afirma que, o contexto atual em que a Gestdo de
Pessoas esta inserida demonstra a relagdo entre pessoa e organizacdo, revelando a
dependéncia entre ambas que se faz necessaria para alcangar os objetivos, atuando no papel de
integralizacdo da organizacdo. E uma via de mio dupla; as pessoas dependem das
organizagOes para sua sobrevivéncia e atingir suas metas pessoais, assim como a organizacao
precisa do apoio de seu quadro pessoal para seu beneficio. Assim, a consideracdo recebida
pelos funcionarios nas organizagdes, influencia diretamente no seu comportamento e forma de
agir, resultando em ac¢des positivas para seu local de trabalho.

De acordo com Bergue (2007), é necessaria capacitacdo do servidor publico que visa
atender seus desejos e necessidades pessoais, para que a busca e aperfeicoamento do
conhecimento venha através da motivacdo pessoal em seu local de trabalho. Portanto, o que
move uma instituicdo e o que determina 0 seu sucesso € o capital humano, o qual precisa ser
capacitado e mantido na organizacdo. Esse capital faz com que as organizacGes sofram
alteraces em seus métodos gerenciais, passando a investir no seu quadro de pessoal.

Oliveira e Medeiros (2011) asseguram que 0 servico publico brasileiro aponta
mudancas a medida que o nivel de exigéncia na qualidade dos servigos prestados a sociedade
se eleva, 0 que torna mais evidente a eficiéncia dos servidores. Conceitos e critérios da gestdo
como um todo, como eficiéncia, a eficécia, a efetividade organizacional e até a avaliacdo de
desempenho, que foram criadas para empresas privadas, sdo trazidos de forma benéfica para
gestdo publica. Por outro lado, Motta (2013) afirma que ha uma complexidade em inserir a
eficiéncia de uma empresa privada em organizacGes publicas, pelo fato da Administracdo
Publica trazer dificuldades para resolucdo de problemas com rapidez, em virtude da

dependéncia de consensos politicos e aplicacdo de normas fixadas em leis e decretos.
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Desse modo, Lacombe e Heilborn (2006) atestam que o desafio maior da alta
administracdo é progredir na gestdo com politicas integradas de recursos humanos, discutindo
questdes sobre planejamento estratégico, treinamento, recrutamento e selecdo e avaliacdo de
desempenho, visto que as pessoas sdo integrantes diferenciados de uma organizacao.

Com relacdo as transformacfes na Gestdo de Pessoas no servigco publico, Marini
(2005) afirma que, a valorizacdo das organizac@es se da mais pelo conhecimento que o capital
financeiro, onde a juncdo do capital intelectual (conhecimento e habilidades) e capital
estrutural (base de dados, patentes, estrutura organizacional), geram 0 apoio da organizacéo.
O autor diz ainda que um processo gerencial da lugar a visdo tradicional do servidor, o qual
era selecionado apenas para realizar tarefas especificas atriuidas ao cargo ocupado, instruido
com normas e padrdes pertencentes a burocracial.

Diante disso, hd uma necessidade de considerar o que é tratado como “publico”, em
face dos sentimentos da populagdo e suas necessidades. Para tal, € fundamental dispor de
servidores publicos competentes, com modelo de gestdo flexivel baseados na ética e nos

resultados.

2.3 POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

A administracdo publica retratou a necessidade de aperfeicoar profissionalmente seus
servidores, tendo em vista a exigéncia de servigos de qualidade e eficiéncia para cumprir 0s
objetivos das instituicdes publicas, junto a isso, passou a oferecer suporte no sentido de
capacitar e qualificar ao seu corpo técnico-administrativo. Por isso, € importante conhecer o
sistema para elaboracdo de um programa de capacitacdo eficiente que satisfaca as
necessidades, visto que novas tecnologias e a globalizacdo intervém na demanda por gestéo
publica de qualidade.

Na intencdo de melhorar os servicos e o quadro de pessoal da administracdo publica
brasileira, foram constatadas as primeiras evidéncias de implementacdo de cargos e carreira
para o servigo publico com base na meritocracia, marcados pela organizacdo de um aparelho
estatal mais moderno nos anos 30 (HOELZ, 2014).

! Burocracia — em seu sentido original, conforme Maximiano (2004), indica uma forma de organizacdo que se
baseia na racionalidade das leis, totalmente impessoais, funcionando de acordo com regras racionais que
independem de interesses pessoais (autoridade legal-racional).
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Foi no governo de Getulio Vargas, em 1930, que ocorreu a reforma burocratica, a
primeira reforma do Estado. Assim, a burocracia foi apresentada no ambiente publico quando
foi criado o Conselho Federal do Servico Publico, instituido pela Lei n® 284, de 28 de outubro
de 1936, e o Departamento de Administracdo do Servico Publico - DASP, por meio de
Decreto n° 579, de 30 de julho de 1938. A burocracia neste departamento chegava para
normatizar e regular o funcionalismo publico e essa reforma no servigo publico desviaria a
influéncia politica através do reconhecimento da padronizacdo e meritocracia (RABELO,
2011). Durante o periodo em que o DASP permaneceu em vigor, foram introduzidos
concursos publicos, criados normas e estatutos. Havia de alguma forma preocupagdo com a
capacitacdo dos servidores (CARVALHO et al., 2009).

Em 1952, foi criado o Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido, instituido
pela Lei n°® 1.711, de 28 de outubro de 1952, que substituiu 0 DASP e teve a lei revogada pela
publicacdo da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, data em que o regime juridico Unico
foi determinado.

Entre os anos de 1960 e 1970, o Decreto-lei n° 200, de 25 de fevereiro de 1967, que
dispde sobre a organizacao da administracao federal e a reforma administrativa, foi a maior
mudanca que ocorreu na administracdo publica. Muito do que foi estabelecido por esse
decreto permanece até hoje, como por exemplo, a divisdo entre administracdo direta e indireta
e a divisdo de alguns ministérios e respectivas areas de competéncia (HOELS, 2014). Foram
instituidos como principios: a descentralizacdo de atividades, a coordenacdo e planejamento
de acbes, o controle e a delegacdo de competéncias regimentais, entre outras alteracdes
diretamente ligadas a politica de pessoal (BRASIL, 1967). No fim da década de 1970, os
servidores publicos federais buscaram a valorizacdo do seu papel social por meio da
necessidade de mudar a relacdo entre o Estado e seus servidores.

No governo Sarney, no final da década de 80, o cenario era de mobilizacdo e
construcdo de grande movimento por parte dos servidores técnico-administrativos em
educacéo, que se colocavam contra a proposta do governo. A partir deste panorama, em 10 de
abril de 1987, foi conquistado pelos servidores técnico-administrativos em Educacdo das
universidades federais o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicio de Cargos e Empregos
PUCRCE, atraves da Lei n° 7.596, criado para os servidores que compdem o quadro de
pessoal das InstituicOes Federais de Ensino Superior, estruturadas sob a forma de autarquia ou
fundacdo publica, o qual estabeleceu uma carreira para os professores de 1° e 2° graus, outra
para o Ensino Superior, e agrupou os servidores técnico-administrativos em educacdo das

IFES em 365 cargos distribuidos em tabela de vencimentos.
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Por essa iniciativa, foi assegurado aos servidores de nivel de apoio o piso salarial de
trés salarios minimos. No entanto, o plano conquistado com empenho e dificuldades por um
coletivo, que julgava que qualquer tentativa de reformulacdo do Sistema da Educacéo
Superior deveria passar pela valorizacdo dos profissionais e superacdo das contradi¢fes
existentes, tanto entre instituicdes de mesma natureza como entre servidores que realizam
suas tarefas (ALMEIDA, 2018). O PUCRCE foi uma forma de incentivar os servidores e 0
movimento sindical a debater proposi¢cGes para organizar um Plano de carreira para 0S
servidores publico-federais.

Nessa época, as questdes relacionadas aos recursos humanos ganharam destaque com
foco na reforma administrativa e suas transformacdes no servigo publico. Dentre os critérios
determinados, evidenciava-se a valorizacdo do servico publico por meio da melhoria do uso
mais eficiente dos recursos publicos. E retomada a defesa da meritocracia junto com
valorizacdo da funcdo publica, revisdo do estatuto do funcionalismo e renovacao de quadros.
Nesse cenéario, com o objetivo de planejar, promover, coordenar e avaliar as atividades de
formacédo, aperfeicoamento e profissionalizacdo do pessoal civil da alta administracdo publica
federal, é criada a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP). (BRASIL, 2013)

Em 1988, o governo Sarney enviou ao Congresso os projetos do Regime Juridico
Unico (RJU) e das Diretrizes de Planos de Carreira (DPC). Os servidores publico-federais,
ainda de forma isolada em suas entidades, participaram destas discussfes e criaram o Forum
Nacional das Entidades dos Servidores Publico-Federais, que conseguiu inserir nos textos
alguns avancos, como a negociacao coletiva. O Supremo Tribunal Federal (STF), em 1990,
criou o Instituto da Negociacdo Coletiva, submetendo, assim, os servidores a vontade do
Estado (NASCIMENTO, 2015, p. 25).

No cenério politico dos anos 90, o Regime Juridico Unico é estabelecido pela Lei n°
8.112/90, na esfera da administracdo federal. Nessa Lei se fundamenta o mais importante
instrumento regulatério das atividades do servidor publico durante toda a sua trajetoria
funcional (BRASIL, 2013). Na mesma epoca, na area da educacdo, foi dado espaco a
movimentos de paralisagdo nas universidades e forgou os servidores das IFES e movimentos
sindicais através da Federacdo de Sindicatos das Universidades Brasileiras (FASUBRA) a
instruirem a formagc&o da Carreira Unica dos Trabalhadores em Educacdo (FASUBRA, 1998).

De acordo com Abrucio (2007), a constituicdo de uma gestdo do servico publico

voltada para resultados, a qual exigia nova atitude do servidor, comegou com a introdugéo do
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modelo gerencialista?, em 1995, no governo de Fernando Henrique Cardoso, das quais
diretrizes eram originarias do Plano Diretor, seguindo padrdes internacionais, produzido por
Bresser-Pereira, entdo ministro da economia na epoca.

Dessa forma, os objetivos das transformacfes do servico publico para a reforma
administrativa do Estado tornaram as pessoas em destaque no setor publico, visto que era
necessario pessoal capacitado para realizar suas tarefas e atingir o proposito que se pretende
alcancar. Assim, foi considerado fundamental o planejamento para qualificacdo profissional.
(MAGALHAES et al., 2010)

Guimaraes (2000) afirma que, devido a busca na eficiéncia e qualidade na prestacéo
de servigos publicos para a inovagdo na Administracdo Publica, é fundamental que haja o
desbarate com os modelos classicos de gerenciamento dos recursos publicos e a implantagédo
de uma nova cultura de gestdo. O autor especifica ainda elementos, como a falta de incentivo
a mudanga de comportamento, auséncia de ordenamento no processo de informagdo e
auséncia de conhecimentos objetivos, pois comprovam que as organizag¢des publicas precisam
ser inseridas em um novo contexto organizacional, seja politico, econémico ou
administrativo. Desse modo, se viu a necessidade de implantar nova gestdo, visando
adaptacdo ao novo contexto, fundamentada no desenvolvimento de competéncias,
transparéncia, avaliacdo de desempenho e flexibilizagdo dos processos.

Do mesmo modo, as instituicdes que seguiram com novo formato de administracao,
substituem um trabalho ndo qualificado, repetitivo e rotineiro, por um trabalho polivalente,
integrado, com mais flexibilidade e autonomia, o que demanda maior capacidade de reflexdo
por parte do trabalhador. A qualidade e a exceléncia ndo estdo na obediéncia de um manual,
nem no rigor prescrito, os quais limitam a criatividade do profissional. Portanto, diante das
modificacdes nos processos de trabalho, passaram a ser exigidos dos trabalhadores melhoria
na qualidade dos processos, produto e servicos, capacidade de solucbes de problemas,
combinadas com tomadas de decisdo e trabalho em equipe (MELLO; AMANCIO FILHO,
2010).

Bresser-Pereira e Spink (2005) certificam que a gestdo de pessoas estava presente na
esfera da reforma constitucional e as mudancas legais nela contidas fundamentaram os

principios da reforma gerencial no Brasil. Através dessas medidas, o Regime Juridico Unico

2 Modelo gerencialista — Pretendia reestruturar a administragdo publica e visava, principalmente, & melhoria da
informacdo no setor publico e ao fortalecimento das carreiras do Estado (BRESSER-PEREIRA, 2000). O
movimento da reinvencdo e a nova gestdo publica acolhem a ideia de que "o governo ndo apenas deveria adotar
essas técnicas de gestdo de negocios como também determinados valores de negdcios" (DENHARDT, 2012).
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foi modificado, nele foram estabelecidos tetos nos gastos com funcionalismo, restriches
orcamentarias, implantacdo do principio da eficiéncia entre os principios da Administracao
Publica e aperfeicoamento das politicas publicas.

Na segunda metade da década de 1990, se iniciam os esforcos para normatizar a
participacdo de servidores publicos em eventos de capacitacdo e treinamento. Essa fase resulta
na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas. A Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal - PNDP, instituida em 2006, pelo Decreto n° 5.707, revogada
pelo Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019, o qual solidificou a visdo sobre a importancia
da grandeza do desenvolvimento profissional como um componente da qualidade na prestagéo
do servico publico. Destacam-se, dentre as suas finalidades, a melhoria da eficiéncia, eficacia
e qualidade dos servicos publicos prestados a sociedade e o desenvolvimento permanente do
servidor publico. Essa Politica tem como premissa a adequacdo entre competéncias requeridas
dos servidores aquelas necessérias ao alcance dos objetivos e resultados pretendidos pelas
instituicOes e estabelece o modelo de gestdo por competéncias como instrumento para a
gestdo da capacitacdo (BRASIL, 2013b, p. 04).

Para proporcionar a melhoria no servi¢o publico, o Governo Federal, no ambito das
InstituicOes Federais de Ensino Superior, publicou a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo - PPCTAE, alterada pela Lei n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012, apresentando
incentivos para aumento nos salarios através da capacitacdo e qualificacdo dos servidores.

As reformas nas politicas de gestdo puablica ocorridas nos Gltimos anos no Brasil
representaram avancos historicos, porém a educacao deixa de ser destaque no governo atual,
ao sofrer ataques sucessivos com cortes no orgcamento. O que esperar desta politica de ajuste
gue caminha para a precarizacdo das instituicdes de ensino publico, com a reducdo do
custeio? A manutencdo das universidades federais com essa reducdo podera resultar em crise

aguda dessas instituicdes com consequéncias irreversiveis.

24 PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO (PCCTAE)

A politica de capacitacdo do Governo Federal fortalece a importancia da qualificacdo
do servidor publico e de seu entendimento critico e argumentativo, para que possam cumprir

sua funcdo em conformidade com os preceitos constitucionais.
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O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo é estruturado
por conceitos importantes para compreensdo do que é tratado na pesquisa listados no Art. 5°:

| - Plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que
integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgao
ou entidade.

Il — Nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacéo especializada, experiéncia, risco e
esforco fisico para o desempenho de suas atribuicdes.

Il - Padrdo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento
da carreira em funcdo do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificacéo.

IV - Cargo: conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na
estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor.

V - Nivel de capacita¢do: posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos
Padrfes de Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio
das atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso.

VI - Ambiente organizacional: area especifica de atuagdo do servidor,
integrada por atividades afins ou complementares, organizada a partir das
necessidades institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal.

VII - Usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo
Federal de Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servicos por ela
prestados.

VIII- A apropriacdo e aprimoramento do processo de trabalho pelos
ocupantes da carreira, inserindo-os como sujeitos do planejamento institucional, em
face do seu papel estratégico, devendo ser esses processos transformados em
conhecimento coletivo e do dominio puablico.

IX - A construgdo coletiva — a avaliacdo de desempenho como um
processo critico realizado pelos servidores, em equipe, e pela instituicdo, em relagdo
aos seus objetivos, buscando a elaboracdo coletiva para as questdes internas, e seu
resultado acompanhado pela comunidade externa.

X - A melhoria da qualidade na prestacdo de servicos - as condicGes
institucionais para capacitacdo e avaliacdo que tornem vidvel a melhoria da
qualidade na prestacdo de servicos no cumprimento dos objetivos institucionais, o
desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua realizacdo
profissional como cidad&os.

X1 - A integracdo interambientes - a integracdo entre os ambientes
organizacionais e as diferentes areas do conhecimento.

XII - Cogestdo de pessoas - a administragdo de pessoal como atividade a ser
realizada pelo 6rgdo de gestdo de pessoas e as demais unidades da administracao
(BRASIL, 2005).

A partir dos conceitos supracitados, poderemos entender melhor pontos importantes
de com a lei foi organizada. A Tabela 1 descreve a carga horaria necessaria para a progressao

por capacitacdo profissional nas IFES (InstituicGes Federais de Ensino).
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Tabela 1 — Carga Horaria para Progressdo por Capacitacdo Profissional

NIVEL DE NIVEL DE CARGA HORARIA DE CAPACITACAO
CLASSIFICACAO CAPACITACAO

I Exigéncia minima do Cargo
I 20 horas
Il 40 horas
v 60 horas
I Exigéncia minima do Cargo
I 40 horas
Il 60 horas
v 90 horas
I Exigéncia minima do Cargo
I 60 horas
Il 90 horas
v 120 horas
I Exigéncia minima do Cargo
I 90 horas
Il 120 horas
v 150 horas
I Exigéncia minima do Cargo
I 120 horas

E Il 150 horas
v Aperfeicoamento ou curso de capacitacdo

igual ou superior a 180 horas

Fonte: BRASIL, Lei n° 11.091 — PPCTAE, 2005.

A

Observamos na Tabela 1 que os cargos sdo dispostos em cinco niveis de
classificacdo (A, B, C, D e E), categorizados com base nos niveis de escolaridade exigidos
pelo cargo em que ocupam, do Ensino Fundamental ao Ensino Superior. (BRASIL, 2005).
Para cada nivel de classificacdo, foram instituidos quatro niveis de capacitacéo (I, 11, 111, 1V),
0S quais permitem progressao na carreira. E para cada nivel de capacitacdo, ha padrbes de
vencimento aplicados a cada nivel alcancado. A progressao por capacitacdo profissional
advém de cursos realizados pelos servidores, com carga horaria minima de capacitacdo
estipulada em lei, com o tempo minimo para apresentacdo de certificados de conclusdo de
cursos de 18 meses entre uma progressao e outra.

Verificamos que esta progressdo por capacitagdo é uma forma de incentivo ao
desenvolvimento profissional, embora haja crescimento limitado na carreira do servidor
técnico-administrativo, uma vez que o nivel IV de progressdo é atingido. Magalhdes et al.
(2010) observam na Lei em questdo que, mesmo com 0s incentivos & capacitacdo e a
qualificacdo restritos, ainda s@o consideraveis. Depois das progressfes conquistadas, a

evolucdo na carreira se da por mérito profissional, concernente ao tempo de trabalho.
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Outro estimulo ao servidor publico-federal referente a sua qualificacdo € ressaltado
nos Art. 98° e 99° da Lei n° 8112/90, que dispbGe sobre o Regime Juridico dos Servidores

Publico-Civis da Unido, das Autarquias e das Fundacgdes Publicas Federais:

Art. 98. Sera concedido horario especial ao servidor estudante, quando comprovada
a incompatibilidade entre o horario escolar e o da reparticdo, sem prejuizo do
exercicio do cargo.

Art. 99. Ao servidor estudante que mudar de sede no interesse da administragdo é
assegurada, na localidade da nova residéncia ou na mais proxima, matricula em
instituicdo de ensino congénere, em qualquer época, independentemente de vaga
(BRASIL, 1990).

Dessa forma, observa-se a determinacdo na qualificacdo do servidor, quando lhe é
proporcionado circunstancias apropriadas para melhor desenvolver suas atividades laborais.

A seguir, a Tabela 2 exibe os percentuais de incentivo a qualificacdo ao servidor que
possuir educacdo formal superior ao exigido para o cargo de que € titular e tem por base o
valor calculado sobre o padrdo de vencimento recebido pelo servidor. Estes percentuais
possuem variacdo conforme area de conhecimento do curso realizado, sendo esta relacéo
direta ou indireta ao ambiente organizacional de atuacdo do servidor. A relacdo direta

determina maior percentual na fixagdo do incentivo a qualificacdo, do que a relagdo indireta.

Tabela 2 — Percentuais de incentivo a qualificacdo do PCCTAE/2005

Nivel de escolaridade formal  Area de conhecimento com Area de conhecimento com
superior ao previsto para o relagéo direta relagéo indireta
exercicio do cargo

(curso reconhecido pelo

Ministério da Educacéo)

Ensino fundamental completo 10% -
Ensino Médio completo 15% -
Ensino Médio profissionalizante 20% 10%

ou ensino médio com curso
técnico completo

Curso de graduagdo completo 25% 15%
Especializagdo, com carga horaria 30% 20%
igual ou superior a 360h

Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: BRASIL, 2005.

Para conseguir tal incentivo, a lei permite ainda a licenga para afastamentos
temporarios dos servidores para realizacdo da qualificagdo stricto sensu, em nivel de mestrado

e doutorado, caso haja interesse da Administracdo. Nessa perspectiva, podemos afirmar que o
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incentivo financeiro ¢ uma forma de motivar os servidores das IFES a se aperfeicoarem,

aplicando seu conhecimento no ambiente de trabalho.

25 PLANO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO PESSOAL (PNDP)

Consideramos importante citar 0s conceitos constantes no 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 Educacéo - PDIC,
instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que sera abordado no topico a seguir.

Art. 3° - Para os efeitos deste Decreto, aplicam-se 0s seguintes conceitos:

| - 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;

Il - capacitagdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que
utiliza acbes de aperfeigoamento e qualificagdo, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

111 - educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino,
por meio de instituicBes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educagio
brasileira, entendidos como educagéo bésica e educacdo superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em ag¢des de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacéo
profissional do servidor, com o objetivo de torn&-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovacgdes conceituais, metodolégicas e tecnolégicas;

V - qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em ac¢Bes 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;

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de
objetivos institucionais;

Dito isso, a instituicdo do referido decreto foi uma inovacdo para a
representacdo da geréncia de gestdo de pessoas na administracdo publica brasileira,
o qual institui as politicas para o Desenvolvimento de Pessoal na administracao
publica, federal, direta, autarquica e fundacional. O Art. 1° do Decreto n° 5.707
estabelece que:

Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6érgdos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos
prestados ao cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

I11 - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicBes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacdo e gerenciamento das a¢Bes de capacitacao; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitacéo.

Art. 3° Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

Il - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcdo e assessoramento (BRASIL, 2006).
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Através dessa politica, verificamos que a estruturagdo de politicas de capacitacdo e
qualificacdo proporciona melhoria financeira, o que pode acarretar na melhoria dos servicos
prestados. Portanto, é possivel valorizar a experiéncia vivida e a pratica do conhecimento do
servidor, aliando os objetivos institucionais com os pessoais, 0 que revela, de alguma forma,
uma inquietacdo da Administracdo Publica Federal com o servidor.

Recentemente, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas foi instituida pelo
Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019, alterado pelo Decreto n° 10.506/2020, que
regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112/1990 quanto a licencas e afastamentos concedidos
aos servidores publicos federais, que revoga o Decreto n° 5707, de 23 de fevereiro de 2006,
como objetivo de definir uma cultura de planejamento de ag¢bes de desenvolvimento entre os
orgdos da Administracdo Publica Federal, baseado no alinhamento das necessidades de cada
Orgao e entidade, sem prejuizo da necessidade de transparéncia de informacoes.

O novo decreto substituiu o Decreto n® 5.707/2006 e estabelece algumas alteragdes
referentes as normativas de concessdo de licenca e afastamento para os servidores, além de
novas orientacbes para elaboracdo de acGes em desenvolvimento. Essa nova politica
direciona-se para aperfeicoamento da gestdo publica, considerando boas praticas no mercado
de trabalho. Essas ac¢des de desenvolvimento se referem ao desenvolvimento de competéncias,
individuais ou coletivas, presenciais ou a distancia, com supervisdo, orientacdo ou tutoria.
Contudo, em virtude da publicacdo desta nova legislacdo ser posterior ao periodo de andlise
desta pesquisa, seus desdobramentos nao serdo discutidos neste estudo.

Um dos caminhos que conduzem a qualidade no servico publico caracterizados pelo
plano nacional é a introducdo de uma politica de valorizacdo profissional e institucional. A partir
do que foi explanado, é importante assimilar a Universidade Federal da Paraiba nesse
contexto. Porém, antes de dissertar sobre atos propostos, faz-se necessario o entendimento da
estrutura administrativa e académica, especialmente em referéncia a atuacdo dos servidores na

participacao dessas politicas.
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3 POLITICA DE QUALIFICACAO STRICTO SENSU DOS SERVIDORES NA
UFPB EM NIVEL DE POS- GRADUACAO

Este capitulo apresenta a formacao da instituicdo pesquisada, bem como anélise da
politica institucional de capacitacdo e qualificacdo da Universidade Federal da Paraiba
(UFPB) e atuacdo dos seus servidores técnico-administrativos no que diz respeito ao
planejamento e execucdo das acdes, a partir do tema estudado.

A qualificacdo profissional do servidor técnico-administrativo da UFPB obedece a
normas institucionais constantes no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), que sera

tratado mais a frente.

3.1 CARACTERIZACAO DA UFPB

A partir da ligacdo de algumas escolas superiores (Agronomia do Nordeste,
Faculdade de Ciéncias Econdmicas, Direito, Engenharia, Medicina, entre outras), a
Universidade da Paraiba foi formada em 1955 através da Lei estadual n°. 1.366, de 02 de
dezembro de 1955. A sua federalizacdo foi aprovada e promulgada pela Lei n°. 3.835, de 13
de dezembro de 1960, através da qual foi transformada em Universidade Federal da Paraiba,
cujas estruturas universitarias foram integradas tanto na cidade de Jodo Pessoa quanto em
Campina Grande, adotando assim uma composi¢cdo multicampi, com atividades distribuidas
por dois espacos urbanos diferentes.

Na década de 1960, a UFPB incorporou a Escola de Agronomia do Nordeste
(localizada na cidade de Areia - PB) e o Colégio Agricola Vidal de Negreiros (localizado na
cidade de Bananeiras - PB). Assim, por meio deste agrupamento a UFPB passou pelo
primeiro processo de expansdo. J& nos anos de 1970, as atividades de ensino, pesquisa e
extensdo progrediram significativamente.

Se diferenciando do modelo tradicional de uma instituicdo centralizada em um so
campus, no inicio dos anos de 1980 foram adicionados a UFPB mais trés campi, em trés
cidades paraibanas (Patos, Sousa e Cajazeiras). A consolidagédo deste evento deu-se mediante
absorcdo dos recursos humanos e das instalag@es fisicas da Faculdade de Direito, na cidade de
Sousa, da Escola de Veterinaria e de Engenharia Florestal, na cidade de Patos, e da Faculdade

de Filosofia, na cidade de Cajazeiras.
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A atuacdo multicampi na UFPB aumentou, e a integracgdo resultante dessa estrutura
dividida em seis campi acarretou na descentralizagdo e custos operacionais mais elevados.
Como consequéncia, em 2002 houve um desmembramento na estrutura multicampi da UFPB,
através da Lei n° 10.419/2002, que criou a Universidade Federal de Campina Grande
(UFCG), com sede e foro na cidade de Campina Grande. Esta anexou os campi de Campina
Grande, Cajazeiras, Patos e Sousa. A partir de entdo, a UFPB ficou formada pelos campi de
Jodo Pessoa, Areia e Bananeiras. Em 2006, foi criado um novo campus, com sede no Litoral
Norte do Estado, envolvendo os municipios de Mamanguape e Rio Tinto.

Com a implantacdo do Programa de Apoio a Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais - REUNI, instituido pelo Decreto n°® 6.096, de 24 de abril de 2007
(BRASIL, 2007), a UFPB apresentou seu plano de apoio ao programa, passando por um
periodo de desenvolvimento do Ensino Superior, no sentido de promover expansao fisica,
académica e pedagdgica, o que resultou na criacdo de centros académicos e Pro-Reitorias.

Dessa forma, evidenciamos a criagdo de novos centros, como o Centro de
Tecnologia e Desenvolvimento Regional (CTDR), Centro de Comunicagdo, Turismo e Artes
(CCTA), Centro de Biotecnologia (CBIOTEC), Centro de Informatica (Cl), o Centro de
Energias Alternativas e Renovaveis (CEAR) e unidades avancadas em Santa Rita e
Mangabeira, como também a criacdo da UFPB VIRTUAL, que oferta cursos de graduacéo,
Pds-Graduacdo e extensdo a distancia, fazendo jus a reestruturacdo e ampliacdo de oferta de
vagas e cursos de ensino, pesquisa e extensdo, se mantendo dentre as Instituices Federais de
Ensino Superior (IFES) do pais como uma das mais importantes das regides Norte e Nordeste
em termos de dimensdo e de desempenho académico.

A UFPB atua no ensino, pesquisa, extensdo e na inovacao tecnolégica, oferecendo
cursos de Graduacdo, P6s-Graduacgdo e Técnicos abrangendo todas as areas do conhecimento
estabelecidas pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES/MEC), quais sejam Ciéncias Exatas e da Natureza; Ciéncias Bioldgicas;
Engenharias; Ciéncias da Saude; Ciéncias Agrarias; Ciéncias Sociais Aplicadas; Ciéncias
Humanas; Linguistica, Letras e Artes. Existem ainda outras areas de carater multidisciplinar,
tais como Meio Ambiente, Tecnologias, Gestdo, Biotecnologia e Ciéncias Ambientais.

Dessa forma, atualmente a UFPB esta estruturada em quatro campi organizados no
formato a sequir:

e Campus | (Jodo Pessoa): Centro de Biotecnologia (CBIOTEC), Centro de Ciéncias
Exatas e da Natureza (CCEN); Centro de Ciéncias Humanas e Letras e Artes
(CCHLA); Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ); Centro de Ciéncias Médicas (CCM);
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Centro de Ciéncias da Saude (CCS); Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas (CCSA);
Centro de Comunicagdo, Turismo e Artes (CCTA); Centro de Educacéo (CE); Centro
de Energias Alternativas e Renovaveis (CEAR); Centro de Informatica (ClI); Centro de
Tecnologia (CT); Centro de Tecnologia e Desenvolvimento Regional (CTDR);

e Campus Il (Areia): Centro de Ciéncias Agrarias (CCA);

e Campus Il (Bananeiras): Centro de Ciéncias Humanas, Sociais e Agrarias (CCHSA);
e Campus IV (Mamanguape e Rio Tinto): Centro de Ciéncias Aplicadas e Educagéo
(CCAE).

As instituicBes de ensino publicas sdo essenciais para o desenvolvimento do pais. Por
fazerem parte de um ambiente globalizado, sofrem influéncia de diversas areas, sejam elas
econdmicas, politicas, sociais e culturais, embora possuam autonomia administrativa.
Portanto, é fundamental adaptacéo as alteracdes do ambiente interno e externo. A conjuntura
politica que atravessamos nos ultimos anos afetou o campo da educacdo, em especial a
Educacdo Superior. O corte nos recursos comprometeu as condicGes bésicas de
funcionamento. A partir desse cendrio, houve aproveitamento das oportunidades e adequacgao
as recentes mudancas, em busca do aperfeicoamento da gestdo visando exercer a missao
institucional da UFPB.

3.2 POLITICAS DE GESTAO DA UFPB

O planejamento deve ser um instrumento de gestdo essencial para organizar as agoes
e necessidades que servirdo de base para a tomada de decisdo dos gestores. Para isso, €
necessario que todas as unidades e setores da UFPB estejam em conformidade com a misséo,
valores e objetivos do Plano de Desenvolvimento Institucional, periodo 2019 — 2023. As
politicas de gestdo da UFPB deverdo ser dirigidas para melhoria na prestacdo de servi¢os na
qualidade do ensino, pesquisa, extensdo e gestdo administrativa, fundamentando-se na
conformidade dos procedimentos, ética e boa governanca. Para atender os interesses da
comunidade interna e externa da UFPB, € necessario integrar o cumprimento dos aspectos
legais que regem os principios fundamentais da administragdo publica, com a eficiéncia,
eficacia e desburocratizacdo dos procedimentos para o desenvolvimento administrativo (PDI
UFPB, 2019 - 2023).
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A Gestdo de Pessoas é uma area estratégica para o desenvolvimento da UFPB, visto
que para atingir as metas constantes no planejamento estratégico € necessario que 0S
servidores possuam competéncias individuais e experiéncia profissional. Diante disso, 0
desenvolvimento do quadro de pessoal desta universidade é essencial para alcance dos
objetivos institucionais e prestacédo de servigos de qualidade exigido pela sociedade.

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) é responsavel na UFPB pelo
planejamento e acompanhamento das estratégias e politicas de gestdo de pessoas. Foi criada
sua estrutura através da publicacdo da Resolucdo n° 28/2010, atraves do Conselho
Universitario (CONSUNI), considerando as novas tendéncias na area de gestdo de pessoas no
ambito da Administracdo Publica Federal, a necessidade de adequacdo dos procedimentos
referentes ao gerenciamento das rotinas de trabalho e a necessidade de melhorar a eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo, de promover o
desenvolvimento permanente do servigo publico e de ajustar as competéncias dos servidores
aos objetivos institucionais, considerando a necessidade de instituir o Plano de
Desenvolvimento Institucional no campo da UFPB. Sua misséo € estabelecer politicas e acdes
permanentes de gestdo de pessoas, visando ao desenvolvimento dos servidores, ao
gerenciamento de processos, a qualidade de vida, salde e seguranca no trabalho, e ao
atendimento a comunidade universitaria e a sociedade, com padrbes de exceléncia que
contribuam para o desenvolvimento de competéncias profissionais e institucionais (UFPB,
2010).

O planejamento e acompanhamento das estratégias politicas de gestdo de pessoas sdo
realizados através das trés coordenacles, sdo elas: Coordenagdo de Desenvolvimento de
Pessoal (CDP), Coordenacdo de Processos de Gestdo de Pessoas (CPGP) e Coordenacgédo de
Qualidade de Vida, Satude e Seguranca do Trabalho (CQVSST), dispostas conforme Figura
1, que demonstra o organograma desta Pro-Reitoria.

O quadro de pessoal da UFPB estd organizado essencialmente nas carreiras do
magistério superior, do magistério do ensino basico, técnico e tecnoldgico e dos servidores
técnico-administrativos em educagdo (TAE’s). As politicas apresentadas sdo direcionadas
para docentes e servidores técnico-administrativos; categorias estas que fazem parte da UFPB.

Contudo, esta pesquisa se limita a formacéo stricto sensu do servidor técnico-administrativo.
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Fonte: Extraida do site da PROGEP/UFPB, 2020.
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Nessa perspectiva, a resolucdo CNE/CES n° 10, de 11 de marcgo de 2002, que dispde

sobre o credenciamento, transferéncia de mantenca, estatutos e regimentos de instituicdes de

Ensino Superior, autorizacdo de cursos de graduacdo, reconhecimento e renovacdo de

reconhecimento de cursos superiores, normas e critérios para supervisdo do Ensino Superior

do Sistema Federal de Educagdo Superior, corrobora com o valor do PDI, uma vez que se

estabelece como um acordo da Instituicdo com o MEC.

Do mesmo modo, o Art. 6° da citada Resolucdo afirma que, “[...] o Plano de

Desenvolvimento Institucional, que se constitui também em compromisso da instituicdo com

0 Ministério da Educacdo a ser apresentado pela mantenedora, deverd ser desenvolvido

juntamente com a mantida e preparado para um periodo de 5 (cinco) anos” (BRASIL, 2002).
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O PDI 2019-2023 é uma ferramenta essencial para pardmetro das demandas desta
instituicdo, que atende as necessidades apontadas pela comunidade universitaria, o que
permite aperfeicoamento na gestdo da instituicdo, o qual exerce a funcdo de orientar planos
setoriais das diversas unidades académicas. Esse plano assinala como politica de gestdo de
pessoas na UFPB entre as diretrizes da institui¢cdo: VI. Incentivo a capacitacdo/qualificacdo
dos servidores em areas estratégicas, visando melhor contribui¢do na execugdo das atividades.
No mesmo PDI, no detalhamento da vinculacdo das estratégias da meta do Plano Nacional de
Educacio — PNE® aos objetivos, politicas e diretrizes aponta: “[...] promover a formagio
inicial e continuada dos (as) profissionais técnico-administrativos da Educacdo Superior [...]”
(PDI/UFPB, 2019-2023, p. 203). Nesse contexto, as diretrizes aplicadas pela UFPB conduzem
a politica de gestdo de pessoas na instituicdo. Através da Coordenacdo de Desenvolvimento
de Pessoas - CDP, vinculada a PROGEP, é apresentado o Plano de Capacitacdo e

Qualificacdo dos servidores da UFPB — 2018-2019, que sera abordado no topico a seguir.

3.2.3  Plano de Capacitacao e Qualificacdo em Nivel Institucional

Para a melhoria dos servicos prestados desta universidade, adequagdo a sua expansao
e ao seu PDI e necessidade de modernizacdo dos processos administrativos visando maior
eficiéncia dos servicos aos usuarios, o Plano de Capacitacdo e Qualificacdo foi implementado
pela Resolucdo n® 07/2018, pelo CONSUNI, para o exercicio 2018-2019, desta Universidade.
Este plano considera eventos de desenvolvimento nas modalidades de ensino presencial e a
distancia, com abrangéncia para os quatro Campi institucionais (UFPB, 2018).

Este documento corresponde ao disposto na Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal, instituida pelo Decreto n° 5.707/2006, revogado pelo Decreto n® 9.991/2019 e
alterado pelo Decreto n°® 10506/2020 e no Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pelo Decreto n°
5.825/2006. Os objetivos do Plano de Capacitacdo e Qualificacdo estdo alinhados com as
diretrizes do PDI.

Em seu Art. 1°, § 29, é conceituado desenvolvimento dos servidores como,

3 Plano Nacional de Educagio (PNE), Lei n° 13.005/2014, Art. 1° - E aprovado o Plano Nacional de Educagéo -
PNE, com vigéncia por 10 (dez) anos, a contar da publicacdo desta Lei, na forma do Anexo, com vistas ao
cumprimento do disposto no Art. 214 da Constituicdo Federal.


http://pne.mec.gov.br/Constituicao/Constituicao.htm#art214.
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[...] um 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 [...] (Art. 3° do Decreto 5.825/2006).

O Plano de Capacitagdo e Qualificagdo, deve contribuir para o desenvolvimento do
servidor, como profissional e cidaddo, capacita-lo para o desenvolvimento das a¢Ges
de gestdo publica e para o exercicio das atividades articuladas com a funcao social
da Universidade (UFPB, 2018).

O plano é organizado em trés fases: 1) Avaliacdo do Plano de Capacitacdo e

Qualificagdo do Exercicio anterior; 2) Realizacdo do Levantamento de Necessidades de

Capacitacdo em todas as unidades administrativas e Académicas da UFPB; 3) Analise das

Diretrizes institucionais, objetivos e metas do PDI (Plano de Desenvolvimento Institucional).

O PCQ, preparado a cada dois anos, tem por objetivo geral desenvolver os

servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo por meio de acdes de capacitacdo

e qualificacdo, vinculadas ao planejamento institucional, potencializando o desenvolvimento

das competéncias, individuais e coletivas, bem como o desenvolvimento integral e

valorizacdo da qualidade de vida, buscando a exceléncia na qualidade dos servigos prestados e

o alcance das metas institucionais.

S0 os objetivos especificos:

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

Desenvolver acbes para a valorizacdo da qualidade de vida e desenvolvimento
integral do servidor como profissional e cidad&o;

Promover acdes permanentes de qualificacdo aos servidores nos diversos niveis
de educacdo formal, sobretudo ampliando o numero de servidores técnico-
administrativos e docentes 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 func&o social da
UFPB;

Desenvolver competéncias nos servidores dos diversos niveis da gestdo
académico-administrativa, com énfase na gestdo de processos e na cultura do
planejamento;

Promover acgbes para educacdo e inclusdo social de pessoas portadoras de

necessidades especiais;
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e Fomentar acdes para o estimulo ao desenvolvimento da producdo cientifica de
servidores;

e Fomentar agdes de capacitacdo para difusdo das novas tecnologias da informacéo
e comunicacao;

e Realizar eventos de capacitacdo visando a melhoria da comunicacdo interna e
externa da UFPB,;

e Desenvolver agdes de capacitacdo e qualificagdo para fomentar a geragéo,
compartilhamento e institucionalizagcdo do conhecimento na UFPB,;

e Apoiar a participagdo de servidores da UFPB em capacitacbes externas
consideradas estratégicas para a instituicao.

e Qualificar e capacitar docentes para as novas demandas e tecnologias

organizacionais pertinentes.

Ainda acerca desta abordagem, afirmam Magalhdes et al. (2010, p. 60) que,

[...] Esse contexto demanda necessidade de valorizacdo da &rea de RH nas IFES,
especialmente no que se refere & qualificagdo dos servidores. Essa necessidade é
ressaltada por Grillo (1990), mencionando expectativa em relacdo a criagdo, nas
universidades, de um sistema de aperfeicoamento do pessoal técnico-administrativo,
contemplando, inclusive, a criacdo de um programa com orcamento especifico.

O PCQ se institui em um instrumento fundamental de concentracdo de
conhecimentos dos servidores no empenho em conjunto para o alcance das metas
institucionais de exceléncia e referéncia em gestdo publica entre as InstituicGes Federais de
Educagéo Superior Brasileiras.

Em outra frente, junto a PROGEP, a Pro-Reitoria de Pos-Graduacdo (PRPG) se
empenham em aplicar o Plano de Qualificacdo Institucional (PQI/UFPB), institucionalizado
no PCQ. O PQI/UFPB tem como objetivo qualificar servidores técnico-administrativos e
docentes na realizacdo de cursos de P6s-Graduagdo stricto sensu na prépria instituicdo, para
atender a demandas plurais de capacitacédo relacionadas aos processos de internacionalizacao
institucional e de formacdo profissional nos termos abaixo descritos, mediante estimulo
financeiro a Programas de P6s-Graduacdo (PPG’s) da UFPB. O programa atua na prospecgao
de vagas para servidores nos programas de Pds-Graduacdo stricto sensu, profissionais ou
académicos, possibilitando a formacdo de mestres e doutores na propria Instituicéo.

A qualificagdo stricto sensu de servidores técnico-administrativos e docentes da

UFPB é realizada segundo o Regimento Geral dos Programas de Pds-Graduagéo stricto sensu
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da UFPB, por meio da Resolucdo n°® 79/2013 e suas atualizagdes normativas, a saber,
RESOLUCAO CNE/CES N° 1, de 3 de abril de 2001 (ajustada pelo PARECER CNE/CES N°
462/2017, com seus desdobramentos normativos) e Portaria Capes n° 131, de 28 de junho de
2017 (mestrado e doutorado profissionais), que estabelecem normas para o funcionamento de
cursos de Pds-Graduagéo.

Foi possivel identificar a partir dos autores que fundamentam essa pesquisa, que 0
processo de qualificacdo dos servidores técnico-administrativos se baseia por normativas
presentes na legislacdo institucional. Dessa maneira, procura-se promover a formacdo do
servidor, visando competéncias relacionadas as suas atividades laborais, adaptando-se a
cultura organizacional da UFPB.

3.3  APOLITICA DE POS-GRADUACAO NA UFPB

E desenvolvida pela UFPB atividades de ensino de P6s-Graduagdo lato e stricto
sensu. Essas atividades sdo gerenciadas pela Pro-Reitoria de Pds-Graduacdo (PRPG), que atua
no planejamento, coordenacédo e controle das mesmas. De acordo com o Relatério de Gestao
da UFPB de 2019, neste mesmo ano a PRPG atuou na preparacao do planejamento estratégico
para Pds-Graduacdo e na determinacdo das atividades pertinentes a ampliacdo de parcerias
externas com capacidade de geracdo de recursos, internacionalizacdo da producdo cientifica,
reducdo do indice de evasdo na Pds-Graduacdo e melhoria nos conceitos dos cursos para
alcance das metas estabelecidas.

As atividades académicas do ensino de Pds-Graduagdo stricto sensu acontecem nos
Programas de Pds-Graduagdo - PPGs, que sdo aprovados e avaliados pela Coordenacgdo de
Aperfeigoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES, e ofertam cursos de mestrado e
doutorado, podendo ser académico ou profissional. Os PPGs sdo o0 apoio de organizacao
didatico-pedagdgica dos cursos de mestrado e doutorado. Estes programas possuem
regulamento especifico aprovado pelo Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo - CONSEPE,
uma coordenadoria colegiada, comissdo de bolsas e acompanhamento discente, com
representacdo dos alunos. Geralmente, 0 ingresso nos cursos ocorre através de processo
seletivo, com calendario especifico para cada programa. Os PPGs também sdo responsaveis
pela estrutura curricular de cada curso e igualmente pela forma de avaliacdo e aproveitamento
de estudos (UFPB, 2018).
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Conforme dados expostos no relatério que apresenta as atividades desenvolvidas pela
Coordenagdo Geral de Acompanhamento e Avaliacdo dos Programas de Po6s-Graduagdo —
CAAPG do ano de 2020, no periodo entre 2013 e 2019, o nimero de programas de Pds-
Graduacao stricto sensu aumentou em torno de 30,6% na UFPB. Conforme os dados do
Sistema Integrado de Gestdo de Atividades Académicas (SIGAA), sdo 5.068 alunos ativos.
Das 49 areas do conhecimento estabelecidas pela CAPES, a UFPB possui cursos de Pos-
Graduacao em 42 delas, revelando o crescimento horizontal da Pés-Graduacdo na UFPB.

E importante destacar que a UFPB possui 16 Centros Académicos e a Pos-Graduagio
stricto sensu estd presente em 15 dessas unidades. Ressalte-se ainda que existem hoje na
UFPB 81 programas de Pds-Graduacdo, 87,66% deles situados no Campus |. S&o 113 cursos,
dos quais 90,3% estdo localizados no Campus | (UFPB, 2020).

Tabela 3 — Quantitativo de alunos matriculados cursos de pds-graduacdo da UFPB stricto sensu (2020)

Programas Ativos NUmero Alunos Ativos Alunos Matriculados
Set/2020 Set/2020

Mestrado Académico 61 2.524 2.274

Mestrado Profissional 13 376 345

Doutorado Académico 38 2.168 2.000

Doutorado Profissional 1 0 0

Numero de programas 81

Numero total de cursos 113

Fonte: Relatorio CAAPG, 2020.

A organizacdo do ensino de Pds-Graduagdo na UFPB é desenvolvida e concretizada
pela PRPG associada as metas estratégicas do PDI 2013-2023 e ao Plano Nacional de Pos-
Graduagdo (PNPG) 2011 - 2020* Assim, sdo estabelecidas diretrizes que conduzem orientar
a politica de ensino da Pds-Graduacdo na UFPB, conforme listadas a seguir:

a) Ampliacdo do nimero de programas e cursos de P6s-Graduago;

b) Ampliacdo do nimero de vagas ofertadas na P0s-Graduacao;

c) Exceléncia da Pds-Graduacdo com vistas a elevagdo dos conceitos atribuidos pela
CAPES;

d) Internacionalizacdo das atividades da P0s-Graduacao;

e) Ampliacdo de convénios nacionais e internacionais na P6s-Graduacao;

f) Acompanhamento dos egressos da Pds-Graduagéo;

4 Plano Nacional de P6s-Graduagdo (PNPG) 2011 — 2020, tem como objetivo definir novas diretrizes, estratégias
e metas para dar continuidade e avancar nas propostas para politica de pos-graduagdo e pesquisa no Brasil.
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g) Acompanhamento dos Programas de PoOs-Graduacdo e ciclos regulares de
planejamento e autoavaliag&o;

h) Promocdo de acBes que propiciem condi¢des para acolhimento, permanéncia e
diplomacéo na Pés-Graduagéo;

1) Atuacdo na formacdo continuada;

j) Atualizacdo dos curriculos académicos com vistas a incorporar 0s avangos
cientificos, tecnoldgicos e da internacionalizacao;

k) Captacao de recursos externos.

Podemos verificar na Tabela 4 que ha uma evolucdo na Pés-Graduacdo da UFPB
entre os anos 2000 e 2020. H& um aumento tanto no nimero de cursos, quando no numero de
programas, 0s quais praticamente dobram em vinte anos. Quando observamos o periodo entre
2013 e 2020, houve um aumento no ndmero de programas de Pds-Graduacgdo stricto sensu,
que conta hoje com 81 programas e 113 cursos de P6s-Graduagdo, sendo 73 mestrados (60
académicos e 13 profissionais) e 40 doutorados, 5 dos quais em associagdo e 1 doutorado
profissional, muito embora seja um periodo de reorganizacdo da P6s-Graduagcdo no pais,

devido a retencdo de investimento em educacéo.

Tabela 4 - Taxa de crescimento dos cursos de pos-graduacdo stricto sensu na UFPB

Pé6s-Graduagdo UFPB 2000 2004 2007 2010 2013 2017 2020
Numero De Programas 41 45 32 39 57 76 81
Numero total de cursos 58 75 42 50 67 106 113
Mestrado académico 41 45 29 36 40 58 61
Mestrado Profissional 0 0 0 0 3 12 13
Doutorado Académico 17 30 13 14 24 36 38
Doutorado Profissional 0 0 0 0 0 0 1

Fonte: CAAPG/PRPG, 2020.

Diante disto, Severino (2006) afirma que, devido a sistematizacdo e
institucionalizacdo da pesquisa cientifica, a Pds-Graduacdo brasileira se tornou satisfatéria no
campo educacional, colaborando com o enraizamento do quadro de pessoal a nivel nacional.
Assim, a P0s-Graduacao faz um papel substancial no desenvolvimento da sociedade como um
todo. Em complemento, o mesmo autor compreende que a Pds-Graduagdo fornece
qualificagdo significativa para profissionais nas areas de gestdo, pesquisa e ensino,
colaborando de forma proveitosa para aumento do conhecimento nos diversos campos e

formando novas geragdes de pesquisadores.
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3.3.1 Mestrados Profissionais na UFPB

As instituicOes de ensino tém implantado cada vez mais mestrados profissionais,
visando a formacéo de profissionais em distintas areas. Essa modalidade é resultado de uma
acao da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), a partir da
publicacdo da Portaria n® 17, de 28 de dezembro de 2009, a qual estabelece como objetivos do
mestrado profissional, conforme exposto no Art. 4° desta Portaria:

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;

Il - Transferir conhecimento para a sociedade, atendendo demandas especificas e de
arranjos produtivos com vistas ao desenvolvimento nacional, regional ou local,

Il - Promover a articulacdo integrada da formacdo profissional com entidades
demandantes de naturezas diversas, visando melhorar a eficacia e a eficiéncia das
organizagfes publicas e privadas por meio da solucdo de problemas e geragdo e
aplicacdo de processos de inovagdo apropriados;

IV - Contribuir para agregar competitividade e aumentar a produtividade em
empresas, organizagdes publicas e privadas (MEC, 2009).

Diante disso, esses objetivos apresentam expectativas e necessidades que a
qualificacdo proporciona através do mestrado profissional. Possibilita ainda que a Pds-
Graduacdo desenvolva atividades de interesse publico, contribuindo para o estreitamento das
relacBes com a sociedade como um todo.

De acordo com Silveira e Pinto (2005), a busca pelo aperfeicoamento apds a
conclusdo da graduacdo é uma das principais justificativas do surgimento dos mestrados
profissionais, uma vez que ele preserva ainda na universidade o aprimoramento do
conhecimento profissional voltado para o mercado de trabalho que estd cada vez mais
exigente. Para Gazzola e Fenati (2010), o surgimento e desenvolvimento dos mestrados
profissionais no Brasil ocorrem porque as sociedades contemporaneas, na elaboracdo de
politicas puablicas na &rea do conhecimento, pararam de vislumbrar impacto restrito e
localizado das areas académicas.

Silva (2017) afirma que o mestrado profissional é a qualificagdo que vai agregar
valor social ao mercado de trabalho e a sociedade, com foco na profissionalizacdo e gestdo
das mais diversas formas de atividades sociais, empresariais, tecnoldgicas e até culturais.
Sendo assim, as instituicbes no decorrer dos anos procuram investir na qualificacdo dos
servidores, visando resultados positivos. Para isso, as organizagoes utilizam programas de

especializacdo e mestrados profissionais.
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A UFPB busca desenvolver seus servidores através de acfes de capacitacdo e
qualificacdo, estabelecidas nos planos institucionais. Nesse sentido, até a finalizacdo desta
pesquisa, esta instituicdo possui treze mestrados profissionais, conforme apresentado na
Tabela 5.

A partir do ano de 2010, os mestrados profissionais foram implantados na UFPB.
Dentre os programas listados, cinco deles (PROFMAT, PROFLETRAS, PROFARTES,
PROFBIO e o PROFHISTORIA) sdo financiados pela CAPES. Esses programas,
especificamente, visam atender professores em cada uma das respectivas areas, que busquem
aprimoramento em sua formacgdo profissional, com énfase no dominio aprofundado de
contetdo relevante para sua docéncia.

Os programas de Mestrado Profissional e Doutorado Profissional em Salde da
Familia sdo cursos mais recentes financiados pela Rede Nordeste de Formacdo em Saude da
Familia (RENASF), que tem como finalidade fomentar a pesquisa e o ensino na temética de
Saude da Familia e temas correspondentes. Para isso, dedica-se a producéo de conhecimento e
desenvolvimento de atividades de ensino em nivel de P6s-Graduacdo (RENASF, 2020).

Outros programas possuem distintas fontes de financiamento, como o Mestrado
Profissional em Linguistica e Ensino, financiado pela Prefeitura de Jodo Pessoa — PB, 0
Mestrado Profissional em Economia do Setor Publico, provido pelo Tribunal de Contas do
Estado da Paraiba e o Programa de Mestrado Profissional em Gerontologia, custeado pelo
Conselho Federal de Enfermagem — COFEN.

Tabela 5 — Relacdo dos programas profissionais da UFPB, seu inicio e financiamento

Programas Profissonais Nivel Inicio Financiamento
Gestdo em Organizagfes Aprendentes Mestrado Jan/2010 PQI/UFPB
PROFMAT (Matematica em Rede Nacional) Mestrado Set/2011 CAPES
Linguistica e Ensino Mestrado Jan/2012 PREFEITURA/JP
Jornalismo Mestrado Jan/2013 -
PROFLETRAS Mestrado Fev/2013 CAPES
PROFARTES Mestrado Abr/2014 CAPES
Salde da Familia Mestrado Fev/2014 RENASF
Economia do Setor PUblico Mestrado Mar/2015 TCE/PB
Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagao da Educacdo Mestrado Mar/2015 PQI/UFPB
Superior

Programa de Mestrado Profissional em Mestrado Fev/2016 COFEN
Gerontologia

PROFBIO (Ensino de Biologia em Rede Nacional) Mestrado Ago/2017 CAPES
Salde Coletiva (Rede Nacional/ABASCO) Mestrado Abr/2017 CAPES
PROFHISTORIA Mestrado Jul/2019 CAPES
Salde da Familia (RENASF) Doutorado Dez/2019 RENASF

Fonte: CAAPG/PRPG/UFPB, 2020.
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Dois dos programas possuem vagas destinadas especificamente aos servidores
técnico-administrativos, conveniados com a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e com
funcionamento na prépria instituicdo. Nesta pesquisa vamos nos limitar apenas para oS
programas de Mestrado Profissional de Gestdo em OrganizacGes Aprendentes (MPGOA) e o
Mestrado Profissional em Politica, Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Superior (MPPGAV),
que serdo abordados a seguir.

Dessa forma, esses cursos ofertados apresentam conexdo entre conhecimento e
aplicacdo direcionada para os mais distintos campos de atuacdo profissional, os quais
promovem uma contribuicdo considerdvel no sentido de agregar produtividade nas

organizaces, sejam elas publicas ou privadas.

3.3.2  Programas de Mestrados Profissionais - MPPGAYV e MPGOA

De acordo com a Resolugédo n° 14/2021 do CONSEPE, o Mestrado Profissional em
Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacgdo Superior (MPPGAYV), tem por finalidade
a formacdo de pessoal qualificado técnica e cientificamente para o exercicio de atividades
profissionais na gestao e avaliacdo de politicas publicas, o qual sera conduzido pelos preceitos
fundamentados nos termos do Regulamento Geral dos Programas de Pds-Graduagdo stricto
sensu da Universidade Federal da Paraiba, Resolucdo n® 79/2013 e 34/2014 — CONSEPE.

Este programa é ofertado aos servidores técnico-administrativos das Institui¢des
Publicas de Ensino Superior no Estado da Paraiba, e tem como objetivos, conforme citados no
Art. 3° da Resolucdo n° 14/2021.

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 Instituicdo;

Il - em relacdo aos professores do Programa: dar-lhes condi¢des de desenvolver
atividades de ensino, pesquisa e extensdo que visem a consolidagdo e a ampliacéo
das linhas de pesquisa em que atuam;

I11 - em relagdo 4 institui¢do: fortalecer as atividades de ensino, pesquisa e extensao
de forma sistematica, através da institucionalizagdo de linhas de pesquisa,

permanentemente alimentadas por novos projetos, novos pesquisadores e pessoal
qualificado (MPPGAV-UFPB, 2021).

Assim, esse curso representa uma possibilidade significativa de aperfeicoamento
profissional para todos os egressos, visto que € viabilizado a probabilidade de associar a
pesquisa e conhecimento, resultando em instrumentos que venham a contribuir com a

sociedade.
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O Mestrado Profissional em Gestdo nas Organizagfes Aprendentes (MPGOA) surgiu
pela crescente demanda local e regional de gestores de entidades publicas e privadas, que
procuravam atualizacdo dos seus conhecimentos e qualificacdo no ambito académico. O
programa tem como missao o estudo e a pesquisa dos processos de gestdo e aprendizagem em
organizagOes diversas, considerando a imbricacdo de tais processos como fatores de
desenvolvimento social, humano e organizacional, inovacdo, produtividade, competitividade,
sustentabilidade e emancipacdo (MPGOA, 2021).

Esse curso é uma forma de contribuir no atendimento das demandas de formacao
stricto sensu de gestores e colaboradores de empresas publicas e privadas, escolas,
universidades e ONGs. De acordo com o Art. 3° da Resolucdo n° 49/2017 do CONSEPE, o

curso objetiva:

I - contribuir para o aprofundamento de experiéncias, pesquisas e processos
educacionais desenvolvidos por profissionais em organizacBes aprendentes,
demonstrado através do rigor metodolégico na elaboracdo e defesa de um trabalho
final, compativel com as caracteristicas da area de atuacéo especifica.

Il - formar profissionais — gestores-educadores — para atuacdo inovadora no
planejamento, monitoramento e avaliacdo em instituicBes publicas, privadas e do
terceiro setor, segundo as perspectivas:

a) socio-educativa dos sistemas de trabalho;

b) da educacdo ao longo da vida na organizacdo aprendente;

c) da democracia cognitiva;

d) sécio-técnica dos sistemas de trabalho;

e) da equidade e melhoria continua do processo gerencial;

f) da multifuncionalidade - perspectiva hologréfica;

g) da gestdo democratica;

h) da sociedade e da economia do conhecimento;

i) da transdisciplinaridade;

j) da sustentabilidade social;

k) das redes sociais e comunicacionais.

Além disso, o programa ja realizou convénios com diversas instituicdes, entre elas o
Ministério Publico do Estado da Paraiba (MPPB), com o Tribunal de Contas do Estado da
Paraiba (TCE-PB), com a Universidade de Pernambuco (UPE), com a Universidade Federal
do Rio Grande do Norte (UFRN), com a Universidade Estadual da Paraiba (UEPB) e com a
propria Universidade Federal da Paraiba (UFPB) para capacitagdo dos seus servidores
técnico-administrativos. Foram estabelecidas parcerias com instituicdes privadas, que néo
deixaram de contemplar o publico da demanda social, o qual n&o é vinculado as instituicdes
conveniadas.

Diante do exposto, as acOes de qualificacdo ofertadas pela UFPB promovem ao

servidor o0 desenvolvimento técnico e comportamental, além de agregar valor a instituig&o.
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Torna-se uma forma de investimento no seu pessoal, visto que é a parte da organizacao que

desenvolve e melhora os servigos.

3.4  PERFIL DOS TAE’S NA UFPB

Considerando a diversidade de profissionais, funcGes exercidas no ambito de uma
universidade e a variedade de servicos prestados a sociedade, a ideia de delinear o perfil do
servidor se torna mais dificil, visto que ha grande variedade no quadro pessoal, em razdo de
cargo ocupado, com qualificacbes diferenciadas, diferentes regimes de contratacdo e
motivagdes diversas.

Conforme dito no capitulo anterior, o corpo técnico-administrativo é regido pelo
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005, permitindo o direito a progressao por mérito profissional e
capacitacdo e incentivo a qualificacdo. No dominio da UFPB, é adotada a politica de
planejamento e execucdo do plano bianual de capacitacdo e qualificacdo dos servidores no
qual, inicialmente, € realizado o Levantamento de Necessidades de Capacitacao e, por meio
deste, ofertadas acbes de acordo com a realidade e a necessidade dos centros e unidades
administrativas desta instituicdo. As acfes sdo, preferencialmente, ministradas pelos proprios
servidores selecionados por meio de processo seletivo (UFPB, 2018).

Resumidamente, progressdo por capacitacdo profissional refere-se a mudanca de
nivel de capacitacdo, dentro do mesmo cargo e nivel de classificacdo resultante da aquisi¢do
pelo servidor de certificado de curso. Ha progressdo dentro das classes, porém nao existe
possibilidade de ascender de uma classe para outra. A progressao por mérito profissional é a
alteracdo para o padrdo de vencimento (dentro de cada uma das classes) espontaneamente, a
cada 18 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor atinja resultados satisfatérios de
avaliagdo de desempenho.

O plano de carreira do servidor técnico-administrativo proporciona o Incentivo a
Qualificagéo: versa sobre um incentivo ao servidor que possui educagdo formal superior a
exigida para o cargo de que é titular.

A UFPB é composta atualmente por 5.870 servidores ativos entre docentes e técnico-
administrativos. Os TAE’s sdo 3.264 representando 56% do quadro de pessoal da instituigao.

De acordo com a Lei 11.091/2005, sua carreira € composta por trés classes: Classe C — Nivel
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Intermediario; Classe D — Nivel Médio; Classe E — Nivel Superior. A seguir, na Tabela 6, é
apresentada a evolucdo dos quantitativos dos TAE’s por classe ente os anos de 2014 ¢ 2018.

Tabela 6 - Evolugdo dos quantitativos dos TAE’s por classe ente os anos de 2014 ¢ 2018

Ano Classe A* Classe B* Classe C Classe D Classe E Total
2014 49 186 684 1.424 1.129 3.472
2015 45 176 655 1.400 1.140 3.416
2016 42 169 661 1.455 1.138 4.465
2017 35 153 641 1.483 1.173 3.485
2018 33 150 624 1.497 1.191 3.495

* Nas classes A e B estdo incluidos os servidores de cargos de nivel de apoio, cujo provimento ndo se da mais
por meio de concurso publico.

Fonte: PDI 2019-2023.

Tabela 7 - Evolucédo dos quantitativos dos TAE’s por Titulagdo ente os anos de 2014 ¢ 2018

Ano Fundamental, Graduagdo Especializagdo Mestrado  Doutorado Total
Meédio e Técnico

2014 1.168 546 1.332 369 57 3.472

2015 1.013 575 1.328 425 75 3.416

2016 962 605 1.335 465 98 4.465

2017 829 692 1.314 536 114 3.485

2018 771 675 1.316 604 129 3.495

Fonte: PDI 2019-2023.

As Tabelas 7 e 8 sugerem que, com a evolugdo dos quantitativos dos TAE’s por
classe e por titulacdo, ha uma demanda significativa de servidores que venham a se qualificar,
seja por anseios de melhores salarios ou o simples fato de aprimorar seu conhecimento.

Nessa perspectiva, de acordo com o Relatério de Gestdo do ano de 2019, foram
concedidos 293 incentivos a qualificacdo, ou seja, servidores técnico-administrativos que
aperfeicoaram seu conhecimento através de cursos de formacdo em nivel de graduacdo,
especializagdo, mestrado e doutorado, o que contribui para seu desenvolvimento pessoal e
profissional, possibilitando inclusive que a instituicdo venha a melhorar seus servigos
prestados com o corpo técnico altamente capacitado.

A gestdo de pessoas faz parte de qualquer organizacdo, no entanto, quando as
relagdes se tornam mais humanas, favorece o desenvolvimento mais ético e amistoso no
ambiente de trabalho. Com isso, é necesséario realizar suas atividades na instituicdo de forma
eficaz, porém, tendo em mente que por tras de qualquer cargo ou funcdo exercida, ha
individuos que buscam por um bom relacionamento interpessoal, com respeito e
profissionalismo.
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O proximo capitulo é destinado a analise e discussdo dos resultados obtidos a partir
das pesquisas realizadas e do questionério aplicado, com o intuito de responder as indagacdes

iniciais e aos objetivos propostos nesta pesquisa.
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4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSOES

De acordo com Gil (2008), a andlise de dados é definida como uma técnica de
investigacdo, que atraves de uma descricdo objetiva, sistematica e quantitativa, do contetdo
manifesto das comunicacGes, tem por finalidade a interpretacdo dessas mesmas
comunicagfes. Com a mesma linha de pensamento, Yin (2003) afirma que analise de dados
consiste em examinar, categorizar, classificar em tabelas ou recombinar evidéncias, levando e
consideracdo as proposic¢des iniciais de um estudo.

Para Marconi e Lakatos (2013), é a tentativa de evidenciar as relacdes existentes
entre o fendmeno estudado e outros fatores. Reconhecem ainda que, na anélise, o pesquisador
entra em maiores detalhes sobre os dados originados do trabalho estatistico, com o intuito de
obter respostas as suas indagacdes e procura definir as relagdes entre os dados obtidos e as
hipdteses elaboradas.

Com o propdsito de reconhecer os trabalhos que discursam sobre a qualificacdo
stricto sensu dos servidores técnico-administrativos, foi realizada uma pesquisa no Catalogo
de Teses e Dissertacbes da CAPES utilizando-se de descritores como “qualifica¢ao”,
“mestrados profissionais” e “servidor técnico-administrativo”. Constatou-se a existéncia de
alguns estudos relacionados a tematica que dialogam com esta pesquisa.

Com o trabalho intitulado “Motivagdes dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFRGS para cursar o mestrado: estudo de memdria social (2005-2015)”,
Ladesma (2017) conheceu a motivacdo dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacédo
da UFRGS para cursar o mestrado através da construcdo das suas memorias sobre seus
processos formativos durante o curso de Pés-Graduacgdo stricto sensu. A autora fundamentou
sua pesquisa na criacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo - PCCTAE para sugerir que a maior motivacdo dos servidores para realizacdo da
Pds-Graduacdo stricto sensu era o incentivo a qualificacdo. No entanto, identificou que o
desejo de estudar apresentou maior porcentagem que o fator incentivo. Em referéncia ao
desenvolvimento da pesquisa, fatores como realizagdo pessoal e reconhecimento profissional
foram destaques neste estudo.

Outro estudo identificado com esta tematica foi o de Santos (2018), com a pesquisa
intitulada “As politicas publicas na area de gestdo de pessoas da Universidade Federal do
Tocantins: o0 aproveitamento coerente dos conhecimentos dos servidores técnico-

administrativos com qualificagdo ‘stricto sensu™, em que o autor buscou compreender qual
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politica pablica na area de Gestdo de Pessoas a Universidade Federal do Tocantins emprega
para o aproveitamento coerente do conhecimento dos seus servidores técnico-administrativos
que possuem PoOs-Graduacdo stricto sensu, e afirma importante e fundamental para o
desenvolvimento nacional a necessidade de profissionais qualificados em distintas areas para
atuarem nas organizagdes publicas. Apesar disso, o autor afirma que ndo existe politica
publica de gestdo de pessoas empregada para aproveitamento coerente dos conhecimentos
adquiridos pelos servidores.

Silva (2017) tem sua pesquisa intitulada “A capacita¢do de técnico-administrativos
no mestrado profissional em economia: uma andlise da experiéncia da Universidade de
Brasilia (UNB)”, directamente relacionada a analise do impacto salarial do mestrado
profissional para a carreira do servidor técnico-administrativo. O autor apresentou a
importancia da capacitacdo e qualificacdo profissional dos servidores da UNB, por meio da
gestdo de competéncias, ndo somente em referéncia a capacitacdo do servidor, mas também
através de elementos como, motivacdo, melhoria salarial e melhoria dos processos
operacionais das instituicGes. Esses fatores sdo vistos como recompensa ao empenho do
servidor em realizar suas atividades com presteza. O autor destaca que o mestrado
profissional na UNB exerce um incentivo ao servidor para melhoria profissional e sua
condicdo salarial.

E importante ressaltar ainda a pesquisa de Nascimento (2018), no ambito da UFPB,
intitulado “A producdo académica da primeira turma do mestrado profissional em politicas
publicas, gestdo e avaliacdo da educacao superior: aplicabilidade no cotidiano dos servidores
egressos”, cuja autora analisou as produgdes da Primeira Turma do MPPGAV e a
aplicabilidade do conhecimento produzido, no cotidiano de trabalho dos servidores
capacitados, na UFPB. Em que se verificou que os produtos gerados foram bastante relevantes
para a instituicdo com suas aplicabilidades essenciais e indispensaveis, evidenciando que a
realizacdo do mestrado pode desenvolver crescimento intelectual, pois qualquer aprendizado
adquirido, mesmo ndo gerando algum produto, pode ser usado para aperfeigoar as atividades
desenvolvidas, e motivar para desempenhar melhor suas funcdes.

Ap0s aplicacdo do questionério, os dados foram coletados e analisados. As questdes
abertas foram analisadas segundo a metodologia de analise de conteudo. A principio, foi
realizada uma analise descritiva do perfil no grupo dos servidores técnicos-administrativos
gualificados. Foram analisados os fatores como: sexo, faixa etaria, estado civil e tempo de

servigo na instituicdo, sua formacéo superior e formagéo stricto sensu — mestrado profissional.
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4.1 ANALISE DESCRITIVA DA AMOSTRA — PERFIL

Neste topico serdo tratadas as caracteristicas da amostra com o objetivo de identificar
o perfil dos servidores que colaboraram com a pesquisa. A amostra foi composta por um
grupo de servidores técnico-administrativos que trabalham na Universidade Federal da
Paraiba, egressos de programas profissionais de Pds-Graduagdo stricto sensu — mestrados
profissionais voltados para a formacdo de servidores técnico-administrativos, cujas

caracteristicas sao apresentadas na Tabela 8.

Tabela 8 - Dados pessoais dos TAE's participantes da pesquisa

Variavel Resposta Quantidade Porcentagem
Sexo Masculino 17 36,2%
Feminino 30 63,8%
Faixa Etaria 18 a 24 anos 1 2,1%
25 a 30 anos 0 0%
31 a 37 anos 14 29,8%
38 a 44 anos 24 51,1%
45 a 51 anos 3 3,4%
Acima de 51 anos 5 10,6%
Estado Civil Solteiro(a) 20 42,6%
Casado(a) 20 42,6%
Divorciado(a)/Separado(a)/Des 3 6,4%
quitado(a)
Outros 4 8,5%
Tempo de servigo na UFPB Até 5 anos 5 10,6%
6 a 10 anos 17 36,2%
11 a 15 anos 19 40,4%
16 a 20 anos 2 4,6%
21 a 25 anos 1 2,1%
26 a 30 anos 0 0%
Acima de 30 anos 3 6,4%
Total 47 100%

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracédo prdpria, 2021.

Como pode ser observado no Gréafico 1 que segue, no que tange ao sexo, ha
predominancia de TAE’S do sexo feminino em relacdo aos de sexo masculino no grupo

estudado, representando 63,8% do total.
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Grafico 1 - Sexo dos TAE's participantes da pesquisa

SEXO DOS TAE'S PARTICIPANTES DA PESQUISA

63,80%

36,20%

® Masculing s Feminino

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

De acordo com o Gréfico 2, a faixa etdria que apresentou maior frequéncia é
daqueles que tem entre 38 a 44 anos de idade, representada por 51,1% (24) dos servidores,
sequida da faixa de 31 a 37(14) representando 29,8%, 5 acima de 51 anos representando
10,6%, de 45 a 51, 6,4% (3) e um servidor de 18 a 24 anos, representando 2,1% dos
colaboradores.

Gréfico 2 - Faixa etaria dos participantes da pesquisa

FAIXA ETARIA DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

51,10%
29, 80%
10,60%
6,40%
i 1 -
————
Wmi8a24an0s m31a37 anos 38344 an0s B4A5a51 anos ®mAcma de 51 anos

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo prdpria, 2021.

No que tange ao estado civil dos TAE’s que participaram da pesquisa, 42,6% deles
séo casados, 42,6% sao solteiros, 6,4% sao divorciados(as)/separados(as) ou desquitados(as),

e 8,5% responderam a opcdo Outros, conforme apresentado no Gréfico 3 que segue.
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Grafico 3 - Estado Civil dos Participantes

ESTADO CIVIL DOS PARTICIPANTES
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

No Gréfico 4, o qual apresenta o tempo de servigo dos participantes da pesquisa na
UFPB, a maior frequéncia foi no intervalo de 11 a 15 anos, com 19 respostas, equivalente a
40,4% dos servidores, seguido do intervalo de 6 a 10 anos, com 17 respostas, representando
36,2% dos TAE’s. Até 5 anos obtivemos 5 respostas, representando 10,6% dos servidores. No
intervalo de 16 a 25 anos, apenas 2 pessoas responderam, representando 4,3% e no intervalo
de 26 a 30 anos, ndo houve resposta. Acima de 30 anos, conseguimos 3 respostas,
representando 6,4% dos participantes da pesquisa.

A partir do quantitativo apresentados nos Graficos 4 e 5 que seguem, a andlise
permite observar que os técnicos-administrativos se qualificaram depois de alguns anos do
ingresso no quadro de pessoal da UFPB. Levando em consideragdo o periodo estudado nesse
trabalho (2010 a 2019) e o ano de conclusdo dos programas, percebemos que somente apos ter
concluido o periodo de estagio probatorio de trés anos, os servidores buscaram se qualificar

em nivel de mestrado.
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Gréfico 4 - Tempo de servigo dos TAE's participantes da pesquisa na UFPB

TEMPO DE SERVICO DOS PARTICIPANTES DA
PESQUISA NA UFPB
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracdo propria,, 2021.

Gréfico 5 - Ano de concluséo da qualificacdo dos participantes da pesquisa

ANO DE CONCLUSAO DA QUALIFICAGAO DOS
PARTICIPANTES DA PESQUISA
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo prdpria, 2021.
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4.2  POLITICAS DE QUALIFICACAO DA UFPB

O questionario possui duas questdes referentes ao Plano de Qualificacdo institucional
da UFPB, a primeira com relacdo ao conhecimento da existéncia do plano e a segunda parte
relacionada a avaliacdo realizada pelos TAE’s do referido plano para as demandas de
qualificacdo dos servidores técnico-administrativos, que a PROGEP realiza para atender as

demandas de trabalho da instituicéo.

Gréfico 6 - Conhecimento dos TAE’s sobre o Plano de Qualificagdo Institucional da UFPB

CONHECIMENTO DOS TAE'S SOBRE O
PLANO DE QUALIFICACAO INSTITUCIONAL
DA UFPB

68,10%

31,90%

®Sim ENdo

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

Observamos acima no Grafico 6 que a grande maioria dos servidores conhece o
plano, representando 68,1%, enquanto 31,9% informaram n&o possuirem esse conhecimento.
Com relacdo a avaliagdo realizada pelos TAE’s, o Gréafico 7 mostra que a grande maioria dos
participantes considera o plano realizado pela PROGEP como bom, étimo ou excelente. Esses
dados mostram que a oferta de turmas especificas para qualificacdo dos servidores pela UFPB
é fundamental para desenvolvimento pessoal e profissional do servidor, além de melhorar a

qualidade do atendimento dos servigos publicos prestados a sociedade.
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Grafico 7 - Avaliagdo do Plano de Qualificagdo Institucional da UFPB realizada pelos TAE’s

AVALIACAO DO PLANO DE QUALIFICACAO
INSTITUCIONAL DA UFPB REALIZADA PELOS TAE'S

61,80%

14,70%

r

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo prdpria, 2021.

Dessa forma, vimos que a UFPB como instituicdo, a partir deste plano, empenha-se
na qualificagdo dos servidores técnico-administrativos, em conformidade com o Decreto n°
9.991/2019, o qual indica inovacéo, transformacdo e a melhoria dos servigos publicos, com
foco no cidaddo, como também a boa receptividade do plano na visdo dos TAE’s.

A viabilizacdo da qualificacdo resulta, segundo Di Pietro (2018), em relacdo ao
modo de atuacdo do agente publico, no principio da eficiéncia na Administracdo Pablica, do
qual se espera o melhor desempenho possivel das atribuicbes do servidor, como também
alcancar os melhores resultados na prestacdo dos servi¢os. Dito isto, podemos considerar que
servidores que possuem qualificagdo tém maior e melhor desenvoltura em suas atividades,
resultando em melhores servigos.

Nessa perspectiva, os servidores foram questionados se continuaram a exercer as
mesmas atividades e no mesmo setor apos concluir o mestrado profissional. Do total, 83% dos
servidores responderam sim e 17% responderam que ndo. Também foi perguntado se apos a
qualificacdo os servidores passaram a exercer Cargo de Direcdo, Funcdo Gratificada ou se
mantiveram nos cargos. No Grafico 8 que segue, observamos que 87, 2%, representado por
41 dos respondentes, ndo exerceram algum tipo de funcdo apds a qualificacdo. E apenas

12,7% passaram a exercer funcdo gratificada apos conclusdo do seu mestrado profissional.
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Gréfico 8 - Funcéo Exercida na Instituicio

FUNCAO EXERCIDA NA INSTITUICAO

87%

13%

® Funcdo Gratificada  ® N3o exercem fungdo

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

Apesar de a qualificagdo promover melhoria no desempenho e nos servigos
prestados, percebemos que o mestrado profissional ndo exerce uma influéncia consideravel
guando falamos sobre ocupacéo de cargos de direcdo ou funcdo gratificada para os servidores

técnico-administrativos da UFPB.

Gréfico 9 - Intencdo de ingresso em programa de Doutorado

INTENCAO DE INGRESSAR EM PROGRAMA DE
DOUTORADO

® 13 concluiu

» Cursando
® Indeciso
® N3o

= Sim
51,10%

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo prdpria, 2021.

Outro aspecto tratado com os servidores técnico-administrativos foi em relacdo a sua
intencdo de cursar um programa de doutorado, dado apresentado no Grafico 9. Nessa
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questdo, 24 (51,1%) dos participantes afirmaram que existe pretensdo em ingressar em um
programa de doutorado, 16 (34%) disseram que ainda estdo indecisos, 4 (8,5%) estéo
cursando e 3 (6,4%) informaram que ndo ha interesse em ingressar em um programa de
doutorado. Nenhum servidor informou que ja concluiu esse tipo de programa. Esses dados
nos permitem inferir que, os servidores da instituicdo, que concluiram seus mestrados
profissionais, anseiam também pelo titulo de doutor. Posteriormente, serdo analisadas as

razdes motivacionais para o ingresso na Pés-Graduacéo stricto sensu, mestrados profissionais.

43 ASPECTOS PESSOAIS E  PROFISSIONAIS RELACIONADOS A
QUALIFICACAO STRICTO SENSU

Em relacdo a graduacdo dos participantes da pesquisa, observamos que ha uma
grande variedade dentre os cursos informados. Podemos destacar o curso de Administracéo,
com dez servidores formados, e Ciéncias Contabeis com cinco. No entanto, quando nos
referimos a formacéo stricto sensu — mestrado profissional, ndo existe a mesma variedade de

cursos, conforme Tabela 9.

Tabela 9 - Quantidade de servidor por formagdo na graduagédo

Quantidade de Servidor Formacéo
10 Administracéo
Ciéncias contabeis
Automacéo Industrial
Biblioteconomia
Direito
Engenharia Ambiental
Licenciatura em Histdria
Jornalismo
Letras
Licenciatura Plena em Educacéo Fisica
Licenciatura e Bacharelado em Geografia
Pedagogia
Processamento de Dados e Administragdo Publica
Servigo Social

Processamento de dados
Turismo

Psicologia
Quimica
Secretariado Executivo
Farmécia

Rl W R NRRPR R R OOR P WR ®WR N RO

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo prdpria, 2021.
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Os titulos obtidos pelos participantes nos mestrados profissionais ofertados pela
UFPB séo dos seguintes cursos: quinze (15) no Mestrado Profissional em Gestdo em
OrganizacGes Aprendentes (MPGOA) e trinta e trés (33) no Mestrado em Politicas Publicas,
Gestdo, Avaliacdo e Educacgdo do Ensino Superior (MPPGAYV), de acordo com a Tabela 10.
Esses cursos oferecidos pela UFPB possuem vagas dedicadas para os servidores técnico-
administrativos em Educacdo. Diante disso, percebe-se que hé interesse nas vagas ofertadas

para o servidor técnico-administrativo, sem necessariamente ter uma relacdo com o cargo

ocupado.
Tabela 10 - Quantidade de servidor por mestrado profissional realizado na UFPB
Quantidade Mestrado Profissional cursado na UFPB
de Servidor
33 Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo do Ensino Superior -
MPPGAV
Programa de Pés-Graduagdo em Gestdo em Organizagdes Aprendentes -
15 MPGOA

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo prdpria, 2021.

Ainda sobre a formacéo stricto sensu - mestrados profissionais, quando comparamos
os cursos ofertados das mais diversas areas com as formacdes de graduacdo dos participantes,

observa-se gque o que foi aprendido diverge da primeira formacao.

Grafico 10 - Nivel de classificacdo do cargo dos participantes da pesquisa

NIVEL DE CLASSIFICACAO DO CARGO DOS
PARTICIPANTES DA PESQUISA

et

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.



72

No tocante ao nivel de classificacdo do cargo que ocupam dentro do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo, 53,2% sdo servidores de nivel E,
42, 6% sdo servidores de nivel D e apenas dois servidores sdo de nivel C. Isso mostra que a
procura por fazer um curso de mestrado profissional independe do nivel de classificacdo do

cargo ocupado, conforme mostrado no Gréfico 10.

Tabela 11 - Dados sobre formacéo e cargo ocupado na instituicdo dos participantes da pesquisa

Quantidad Cargo que ocupa na UFPB Nivel de classificagédo Maior
ede do cargo formacéo
Servidor
17 Assistente em Administracdo D Mestrado
3 Administrador E Mestrado
1 Assistente Social E Mestrado
6 Auditor E Mestrado
2 Auxiliar em Administracdo C Mestrado
3 Bibliotecario E Mestrado
3 Contador E Mestrado
1 Pedagoga E Mestrado
1 Professor E Mestrado
1 Psicdloga E Mestrado
5 Secretaria Executiva E Mestrado
1 Técnico em Assuntos Educacionais E Mestrado
2 Técnico em Secretariado D Mestrado
1 Técnico em Eletromecanica D Mestrado

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

Observamos ainda que do grupo estudado a maior concentracdao de mestres esta entre
aqueles que ocupam diversos cargos de nivel superior, como Administrador, Auditor,
Bibliotecério, Secretario Executivo, entre outros. No entanto, os servidores que ocupam cargo
de nivel médio sdo em sua maioria Assistente em Administracdo, de acordo com a Tabela 10
(formacdo dos participantes). Com isso, inferimos que independentemente do nivel de
classificacdo, ha empenho em realizar os mestrados profissionais ofertados pela instituicdo em
que se trabalha, salientando ainda que o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacdo abrange todos os niveis.

4.4. PRINCIPAIS EFEITOS DA FORMAGCAO STRICTO SENSU — MESTRADOS
PROFISSIONAIS

Um dos objetivos especificos deste trabalho consistiu em indicar os beneficios que os

mestrados profissionais possibilitam ao cotidiano profissional dos servidores. Para isso, uma
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das questBes presentes no questionario foi aplicada com o intuito de mensurar o grau de
influéncia que a formacéo stricto sensu — mestrado profissional exerceu na vida de cada um,
através de varios aspectos.

Esse ponto foi elaborado em uma série de onze aspectos a serem analisadas em
escala Likert, cujas alternativas sdo: Nenhuma Influéncia; Pouca influéncia; Média influéncia;
Muita influéncia; Total Influéncia. Serdo analisados os aspectos por meio de gréaficos, de
acordo com a percepcéo dos servidores técnico-administrativos participantes da pesquisa.

1)  Desempenho Profissional

No que tange ao desempenho profissional, como mostra o Gréafico 10 que segue, 2
(4,25%) dos servidores apontaram nenhuma influéncia, 9 (19,15%) dos servidores técnico-
administrativos atribuiram pouca influéncia, 16 (34,04%) dos TAE’s indicaram média
influéncia, 9 (19,15%) dos participantes atribuiram muita influéncia e 11 (23,4%)
mencionaram total influéncia. A partir do momento em que o grau de influéncia foi
reconhecido como indiferente pelos TAE’s, entende-se que a qualificagdo tem uma
importancia pequena no desempenho profissional na percepcdo dos participantes da pesquisa.
Podemos inferir que tal resultado esteja atrelado ao fato de que o mestrado profissional
cursado ndo exerce tanta influéncia quando falamos sobre ocupacédo de cargos de direcdo ou
funcéo gratificada para os servidores técnico-administrativos da UFPB, conforme ja visto no
Gréfico 8. Ou seja, os servidores continuam a exercer as mesmas atividades que antes ja

realizavam.

Gréfico 11 — Desempenho profissional

DESEMPENHO PROFISSIONAL

16

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.
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2)  Pensamento critico

O Gréfico 12 apresenta a influéncia da formagdo stricto sensu — Mestrados
Profissionais na percepcao dos servidores para a construcdo do pensamento critico, ou seja,
sua habilidade em fazer criticas. Para a maioria dos servidores técnico-administrativos
entrevistados, a qualificagdo tem muita ou total influéncia em relagdo a este aspecto,
representado por 17 (36,17%) e 23 (48,93%) das respostas dos participantes, respectivamente.
Isso se aplica quase a totalidade dos participantes, envolvendo apenas os graus de muita
influéncia e total influéncia. O que podemos inferir como um dos pontos essenciais para a

qualificacéo dos servidores.

Grafico 12 — Pensamento critico

PENSAMENTO CRITICO

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

3) Tomada de deciséo

Quanto a influéncia da qualificacdo referente a tomada de decisdo, conforme
demonstrado no Gréfico 13, quase a totalidade aponta algum grau de influéncia. Dos
participantes, 23,4% apontaram media influéncia, 36,17% responderam muita influéncia e
28,78% indicaram o grau de total influéncia. Apenas cinco (5) servidores acreditam que a
tomada de decisdo ndo tenha influéncia significativa. Apenas 2 (4,25%) afirmaram ndo haver

nenhuma influéncia e 3 (6,38%) afirmaram haver pouca influéncia.
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Gréfico 13 — Tomada de decisdo

TOMADA DE DECISAO
17
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3
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m Nenhuma Intluéncia m Pouca Influénca ® Média Influéncia

? Muita Influéncia m Total Influéncia

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

4)  Transmissao de conhecimento

No tocante a transmissdo de conhecimento, apresentado no Gréafico 14, a maioria
dos TAE’s apontaram muita influéncia, representados por 40,42% dos participantes, ou total
influéncia, constituidos por 29,78% dos servidores. Na perspectiva dos participantes, ha
influéncia positiva na transmissdo do conhecimento tanto para a sociedade quanto em seu

ambiente de trabalho.

Grafico 14 — Transmissdo de conhecimento

TRANSMISSAQ DE CONHECIMENTO
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2
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N

m Nerthuma Influénca m Pouca Influéncaa ® Média Influéncia
# Muita Influéncia m Total Influéncia

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.
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5)  Valores éticos

O Graéfico 15 demonstra a visdo dos TAE’s sobre a pratica de valores éticos no
ambiente de trabalho. A maior parcela das respostas foi o grau de total influéncia, com 16
(34,04%), seguida do grau de muita influéncia, com 14 (29,78%) dos respondentes e 9
(9,14%) dos servidores afirmaram ter média influéncia. Somente 8 (17,02%) dos participantes
responderam ter nenhuma ou pouca influéncia. Desse modo, valores éticos se tonam um

aspecto altamente influente na qualificacdo dos servidores técnico-administrativos.

Gréfico 15 — Valores éticos
VALORES ETICOS

14

o

m Nenhuma Influéncia 8 Pouca Influénca Meéedia Influéncia

Muita Influéncia | Total Influéncia
Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

6) Valores Sociais

Em relacdo aos valores sociais, segundo o Grafico 16, a mesma parcela de
participantes atribuiu o grau de muita ou total influéncia, representando 36,17% cada uma
delas. Outra parte dos servidores, em menor numero, 8 (17,02%) afirmaram ter nenhuma ou
pouca influéncia, seguida de 5 (10,63%), que apontaram o0s valores sociais como média
influéncia. Portanto, quando se trata de atengdo dos servidores técnico-administrativos com as
questdes sociais, entende-se que a qualificacdo influencia diretamente diante da interpretacédo
dos TAE’s.
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Gréfico 16 — Valores sociais

VALORES SOCIAIS
17

4 4
B Nenhuma Influéncia mPouca Influéncia Média Influéncia
Muita Influéncia mTotal Influéncia

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracédo propria, 2021.

7)  Contribuicédo para a sociedade

Quando questionados sobre a influéncia que a qualificacdo stricto sensu faz como
contribuicdo para a sociedade, no sentido da compreensdo de seu papel na condi¢do de
servidor publico, conforme exposto no Grafico 17, a maior frequéncia das respostas foi o
grau de total influéncia, com 18 (38,29%), seguida do grau de muita influéncia com 14
(29,78%) e média influéncia com 9 (19,14%) dos participantes. Os demais servidores
afirmaram ter nenhuma (4,25%) ou pouca influéncia (8,51%), indo de encontro como
considera a maioria. Desta forma, a visdo dos participantes em rela¢do a contribuicdo para a
sociedade é favoravel, visto que os mestrados profissionais ofertados pela UFPB melhoram a
qualidade dos servicos e consequentemente representam, de certo modo, essa assisténcia a

sociedade.
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Grafico 17 — Contribuigdo para a sociedade

CONTRIBUICAO PARA A SOCIEDADE

18
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracédo propria, 2021.

8)  Capacidade de trabalhar em equipe

No que se refere a influéncia da qualificacdo na capacidade de trabalhar em equipe,
grande parte apontou o grau de muita influéncia do mestrado profissional, representado por 17
(36,17%) servidores, e 13 (27,65%) atribuiram total influéncia. Na percepcdo dos TAE’s
verificamos uma influéncia positiva, visto que apenas 7 (14,9%) indicaram nenhuma ou pouca
influéncia e 10 (21,27%), indicaram média influéncia, conforme o gréfico 17.

Segundo Moscovici (2002), considera-se equipe um grupo gque compreende suas
metas e h& esforco entre os membros para compartilhd-las e atingi-las. A clareza na
comunicagdo, a confianca entre os integrantes permite alcancar resultados em virtude das

habilidades dos componentes que possuem um mesmo objetivo.

Gréfico 18 — Capacidade de trabalhar em equipe

CAPACIDADE DE TRABALHAR EM EQUIPE
17

® Nonhuma Influencia s Pooca Influeéncia & Moédia nfhuénca

Muita Infludncia | Total Infludncia

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.
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9)  Administracdo de pessoal

No Gréfico 19, quando nos referimos a influéncia da administracdo de pessoal,
observamos uma tendéncia de maior indiferenca, quando a maioria das respostas foram
atribuidas ao grau de média influéncia, constituida por 13 (27,65%), 8 (17,02%) indicaram
pouca influéncia e 3 (6,38%) apontaram nenhuma influéncia. Isso se deve ao fato da
administracdo de pessoal estar relacionada a cargos de chefia na institui¢do trabalhada. Como
javimos, a grande maioria dos servidores técnico-administrativos continua a exercer a mesma
funcdo ap6s a conclusdo do mestrado profissional. Por outro lado, 12 (25,53%) dos
participantes afirmaram que existe muita influéncia, e 11 (23,04%) atribuiram o grau de total
influéncia. Esse resultado reflete a relacdo que a administracdo de pessoal esta associada
diretamente ao envolvimento do servidor com a instituicéo.

Bergue (2009) afirma que no contexto do servico publico, os desafios apresentados
pela lideranca devem ser objeto de preocupacdo e enfretamento por parte dos demais
membros das equipes. Deve-se agir em busca do melhor resultado do trabalho, tornando-se
inaceitavel a falta de interesse quando se nota incompeténcia da lideranca na administracédo de

pessoal.

Gréfico 19 — Administragdo pessoal

ADMINISTRACAO DE PESSOAL
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragéo propria, 2021.
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10) Autoestima

Outro aspecto tratado foi a influéncia da realizagdo da P6s-Graduacao stricto sensu —
mestrados profissionais na autoestima dos servidores. De acordo com o Grafico 20, somente
2 (4,25%) servidores técnico-administrativos responderam que ha pouca influéncia, 4 (8,51%)
acreditam ter nenhuma influéncia e 6 (12,76%) afirmaram ter média influéncia. No entanto, a
maior frequéncia das respostas se deu de forma positiva, com 17 (36,17%) indicacGes para
muita influéncia e 18 (38,29%) para total influéncia. Desse modo, percebemos que a melhoria

na autoestima € um fator resultante da qualificagcdo profissional.

Grafico 20 — Autoestima

AUTOESTIMA

m Nenhuma Influéncia m Pouca Influéncia Meédia Influéncia

Muita Influéncia m Total Influéncia

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

11) Capacidade de solucionar problemas

O Gréfico 21 apresenta a influéncia da qualificacdo na capacidade de solucionar
problemas, revelando que os servidores ficaram divididos entre os graus de média influéncia,
representados por 14 (29,78%) dos TAE’s, muita influéncia com 18 (38,29%) respostas ¢ total
influéncia com 12 (25,53%). Apenas 3 (6,38%) dos participantes afirmaram que a realizagédo
do mestrado profissional ndo influi na capacidade de solucionar problemas. No entendimento

dos servidores, se nota uma influéncia favoravel quando comparados na escala como um todo.
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Grafico 21 — Capacidade de solucionar problemas

CAPACIDADE DE SOLUCIONAR PROBLEMAS
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

Ao considerarmos os resultados apresentados sobre a influéncia dos fatores
avaliados, identifica-se uma maior relevancia em alguns aspectos: pensamento critico,
transmissdo de conhecimento, valores sociais, contribuicdo para a sociedade e, além disso,
trabalhar em equipe. Esses valores elevam a capacidade dos servidores que possuem
qualificacdo profissional, quando nos referimos a qualidade dos servigos prestados,
especialmente por se tratar de aspectos relacionados ao conhecimento.

Bergue (2019) afirma que na definicdo de competéncia, o conhecimento é produzido
a partir da pesquisa, leitura, da experiéncia, entre outros. A habilidade refere- se a capacidade
de converter esse conhecimento em a¢do, porém é necessaria atitude, que esta relacionada a
conduta da pessoa em relacdo ao trabalho. A manifestacdo do conhecimento, habilidade e
atitude procuram e dependem de diferentes formas de alcance, estabelecendo diferentes

estratégias para o seu constante desenvolvimento.

4.4.1 Aspectos que motivaram 0 ingresso na formacgdo stricto sensu - mestrado

profissional

Outro assunto abordado no questionario foi em relacdo aos aspectos que motivaram o

ingresso dos servidores técnico-administrativos na qualificagdo profissional stricto sensu —



82

mestrados profissionais. A questdo permitia escolher distintas opcbes e o detalhamento da

resposta sera apresentado no Grafico 22 conjuntamente a Tabela 12.

Gréfico 22 — Fatores que motivaram o ingresso na formagéo stricto sensu — mestrado profissional

FATORES QUE MOTIVARAM O INGRESSSO NA
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Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo propria, 2021.

Tabela 12 - Fatores que motivaram o ingresso na qualificagéo stricto sensu — mestrados profissionais

Ordem Fatores Quantidade %
Servidores
1 Realizacdo Pessoal 38 80,9%
2 Necessidade da instituicdo 5 10,60%
3 Aumento Salarial 43 91,50%
4 Estimulado pela chefia imediata 7 14,90%
5 Aumentar o conhecimento e aplica-lo em outras atividades 17 36,20%
ndo relacionadas ao cargo
6 Aumentar o conhecimento e aplica-los nas atividades 31 66%
relacionadas ao cargo
7 Adquirir conhecimento que poder&o ser utilizados 27 57,40%
futuramente em sua atividade profissional na UFPB
8 Mudanga de nivel de grau académico 18 38,30%
9 Melhorar o desempenho profissional 23 48,90%
10 Ascensdo na carreira para cargos de gestao 11 23,40%
11 Intencdo de ingressar na carreira docente 4 8,50%
12 QOutros 6 12,80%

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboracéo prdpria, 2021.

Diante dos fatores indicados, os que mais se destacaram foi o aumento salarial,
apontado por 43 dos respondentes, representado por 91,5%, seguido por realizagdo pessoal,
com 38 (80,9%). Adquirir conhecimento que poderdo ser utilizados futuramente em sua

atividade profissional na UFPB foi um fator de motivacdo importante para os TAE’s,
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constituido por 27 (57,40%) dos participantes. Nessa perspectiva, melhorar o desempenho
profissional também foi um aspecto relevante para o ingresso no mestrado, que apresentou
como resultado 23 (48,9%), assim como aumentar o conhecimento e aplica-los nas atividades
relacionadas ao cargo, composto por 31 (66%) dos servidores, mudanca de nivel de grau
académico, com 18 (38,3%) e aumentar o conhecimento e aplicd-lo em outras atividades ndo
relacionadas ao cargo, constituido por 17 (36,20%) dos servidores técnico-administrativos.

Em vista disso, fica claro que o aumento salarial € um dos aspectos de maior
relevancia para os servidores técnico-administrativos procurarem a qualificacdo profissional.
Esse fator é possibilitado por meio do incentivo a qualificacdo, estabelecido pelo Decreto n°
5.824, de 29 de junho e 2006, o qual assegura um aumento de 30% para quem possui
especializacdo, incentivo de 52% a nivel de mestrado e 75% a nivel de doutorado. De acordo
com as determinacdes do Decreto, 0s percentuais para concessdo do incentivo a qualificacdo
sdo para a area de conhecimento com relacdo direta prevista para o exercicio do cargo
ocupado.

Segundo Bergue (2014), a motivacdo no servi¢o publico provém de caracteristicas
culturais, politicas, econdmicas, entre outras. Apesar disso, 0s motivos pelos quais servidores
publicos se sentem estimulados a ocupar um cargo publico sdo fatores como, remuneracao,
estabilidade e status (do cargo ou servi¢o publico). A mesma coisa acontece acerca do que
pode levar um agente publico a produzir mais, a tendéncia se concentra em torno da
remuneracao.

Os fatores de menor relevancia para o ingresso na qualificacdo stricto sensu —
mestrados profissionais na percepgdo dos servidores foram ascensdo na carreira para cargos
de gestdo, com 11 (23,40%), estimulo pela chefia imediata, atribuidos 7 (14,9%), seguidos da
intencdo de ingressar em carreira docente, com 4 (8,50%) das respostas e 6 (12,80%)
indicaram outros fatores. Diante desse resultado, observamos os participantes possuem uma
visdo especifica quando se refere a esses fatores associados diretamente a instituicdo, no qual
é criada uma expectativa em relagdo a ocupacéo em cargos de gestéo.

Assim, é importante salientar o conceito de motivagdo destacado por Gil (2016), ao
afirmar que motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir e tem origem em uma
necessidade intrinseca a pessoa. Desse modo, cada pessoa dispde de motivacOes proprias
geradas de necessidades distintas. Portanto, os fatores apontados colaboram para o alcance

dos propositos pessoais, 0s quais induzem na sua motivacéo.
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Dessa forma, fica evidente que os fatores mais relevantes que motivaram o ingresso
na pos-graduacdo stricto sensu — mestrados profissionais estdo relacionados ao aumento

salarial, realizacdo pessoal e obtencéo de novos conhecimentos.

4.4.2  Limites encontrados na qualificagdo

Outro objetivo deste trabalho buscou reconhecer os possiveis limites desses cursos
no processo de qualificacdo dos servidores. Para tanto, foi realizada uma pergunta aos
servidores conforme apresentado a seguir.

A pergunta foi sobre quais os limites/dificuldades encontradas durante o periodo de
realizacdo da P6s-Graduacdo stricto sensu — mestrado profissional. O Quadro 1 a seguir,
apresenta as respostas dos servidores para esta pergunta, reproduzidas do questionario
aplicado. Os servidores técnico-administrativos foram classificados, seguindo o critério, em
uma sequéncia que vai de T1 a T47. Essa identificagdo sera utilizada na anélise de todas as
questBes abertas constantes no questionario. Porém, especificamente nessa questdo, quatro

participantes optaram por ndo responder.

Quadro 1 - Limitagdes dos técnicos-administrativos para realizacdo do mestrado profissional
(continuo)

Verbaliza¢des dos participantes da pesquisa

T1 — “Conciliar horario de trabalho e de estudo. ”

T2 — “Conciliar a demanda do setor de trabalho com as atividades do mestrado. ”

T3 - “Conciliar o tempo de estudo com a vida pessoal.

T4 — “Pouco tempo para estudar, pois trabalhava 8h diaria e ndo fui afastada do trabalho.”

T5 — “Estudar e trabalhar ao mesmo tempo. ”

T6 — “Nao ter me afastado do trabalho para fazer o mestrado. ”

T7-  “Pouco embasamento da natureza de trabalho técnico; poucos grupos de pesquisa associados aos
programas de mestrado profissional; falta de articulagdo de (alguns) professores com o objeto de pesquisa
do mestrando. ”’

T8 - “Uma carga de leitura grande na qual os alunos ndo tém tempo de fato fazer uma reflexdo; o fato de
estar trabalhando normalmente mesmo estando no mestrado.”

T9 — “Orientagdo mais direcionado ao objeto da pesquisa.”

T10 — “Conciliar trabalho e estudos ao mesmo tempo. O afastamento é essencial.”

T11 — “Horario das aulas. ”

T12 —“As mesmas relacionadas a aplicagdo desses conhecimentos na rotina de trabalho: a maioria dos
técnicos sofrem desvio de funcdo ou se encontram em "sub-atuagao”, pois ha na instituicdo uma cultura em
que apenas os docentes, com raras exce¢des, sdo aptos para atuar em atividades de coordenagdo e com um
maior grau de complexidade, sobretudo no que tange a atuagdo dos Técnicos em Assuntos Educacionais. ”
T13 - “Conciliar o trabalho com as aulas e atividades do mestrado, uma vez que ndo consegui licenca nem
horério especial. ”

T14 — “E muito complicado conciliar o mestrado com o desempenho normal das atividades profissionais.
Além da disponibilidade dos professores para acompanhamento das pesquisas esta longe do ideal. ”
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Quadro 2 - Limitacdes dos técnicos-administrativos para realizacdo do mestrado profissional
(concluséo)

Verbalizac6es dos participantes da pesquisa

T15 — “Nao encontrei dificuldades. ”
T16 — “Conciliar o trabalho com as aulas do Mestrado”
T17 — “Afastamento. ”
T18 — “Excesso de carga horaria do trabalho e do mestrado. ”
T19 — “Néo ter obtido afastamento de longa duracéo, falta de tempo para leituras, falta de incentivo por
parte do orientador, problemas pessoais, falta de apoio de pessoas préximas, dificuldade para fazer
entrevistas, desmotivacdo, dificuldade de acesso a informacdes da instituicado.
T20 — “Nao ter o afastamento das atividades para estudos e pesquisas.”
T21 — “Equilibrio entre as atividades profissionais e académicas.”
T22 — “Nao sei opinar.”
T23 — “Conciliar trabalho, estudo e rotina diaria.”
T24 — “Permanecer em servico.”
T25 — “Nao conseguir afastamento total do trabalho; alta demanda no setor que trabalho e s6 tinha eu para
atendé-las; administrar estudo com vida pessoal e trabalho estando casada e com filha;
T26 — “O deslocamento, pois resido no interior e o ndo afastamento das atividades. Foi muito
complicado.”
T27 — “Problemas com o orientador.”
T28 — “Os horarios foram flexiveis, pois estava no regime de 6h. Acredito que as "dificuldades" seriam no
desenvolvimento da pesquisa/dissertacdo, pois trabalhei com entrevistas e transcrigéo, tendo varios
sujeitos.”
T29 — “Conciliar os estudos, a pesquisa e o trabalho na Institui¢do.
T30 — “Conciliar as atividades do trabalho com os estudos e pesquisa.”
T31 — “Ndo ter o direito a afastamento para se qualificar.”
T32 — “Tempo.”

T33 — “Ter que conciliar os estudos com as obriga¢des do laborais.”

T34 — “Falta de tempo para conciliar estudo, familia e trabalho.”

T35 — “Conciliar trabalho com a pesquisa.”

T36 — “Continuar trabalhando normalmente (sem redugdo de carga horaria)”

T37 — “A falta de compreensao por parte da chefia e dos professores do Programa, pois diversas vezes as
aulas ou seminarios ou eventos eram no horario de trabalho; as aulas eram ministradas de segunda a quinta
ou de segunda a sexta até tarde da noite; os professores ndo faziam distin¢do ou ndo sabiam a diferenca de
um mestrado profissional para o académico, chegando ao ponto de exigir dos servidores participacdo em
grupos de pesquisa. Exemplo: grupo de pesquisa pela manha, publicacdo de artigos etc., aula a tarde e
inicio da noite e o trabalho seria exercido em qual horario?; dificuldade para alguns servidores em
conseguir afastamento e, no meu caso, tive problema até na liberacdo para tirar a licenca de trés meses,
mesmo tendo direito a duas licengas.”

T38 — “Conciliar trabalho com estudos.”

T39 — “Conciliar trabalho e estudo.”

T40 — “Dificuldade de conseguir o afastamento. Cursei 0 mestrado inteiro trabalhando, estudando e com
filho pequeno. Foi desafiador, mas consegui. Acredito que nossa categoria encontra mais dificuldades para
conseguir o afastamento do que a categoria docente.”

T41 — “Tempo para conciliar a pesquisa com o trabalho.”

T42 — “Encontrar uma tematica que se ajustasse entre linha de pesquisa, orientagdo e setor de trabalho.”
T43 — “Alta demanda do mestrado com textos longos e muitas atividades para entregar, estando iniciando
na vida de mestrando e pesquisadora; alguns textos muito complexos para iniciantes; a autocobranca em
dar conta de tudo; estresse psicologico; estafa.”

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragéo propria, 2021.

Diante das afirmacdes apresentadas, de modo geral, a maior dificuldade indicada
refere-se a conciliar o trabalho com o estudo, visto que a maioria ndo consegue afastamento
parcial ou total para realizar o curso. Nessa direcdo, outras queixas apresentadas pelos

servidores e o fato de ndo obterem afastamento, especificamente para os TAE’s, seja por
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entraves com a chefia imediata ou falta de compreenséo da instituicdo, o que ocasiona na falta
de tempo para harmonizar vida pessoal, profissional e académica.

Mesmo assim, existe a oportunidade de afastamento e licenca para capacitacéo,
por meio do Decreto n® 9991/2019, o qual prevé afastamentos do servidor para participacao
em acBes de desenvolvimento, incluindo participagdo em programa de Pos-
Graduacdo stricto sensu no pais, licenca para capacitacdo ou até realizacdo de estudo no
exterior. Porém, € necessario interesse da administracdo, e no caso dos servidores técnico-
administrativos se torna mais dificil pelo fato de ndo haver substituto, como acontece com
docentes.

Nessa perspectiva, surgem ainda limitaces que nédo estdo relacionadas com a
instituicdo, como: existiam poucos grupos de pesquisa associados aos programas de
mestrado profissional; aplicacdo desses conhecimentos na rotina de trabalho; problemas
com o orientador; dificuldade no desenvolvimento da pesquisa (realizacdo de entrevistas,
dificuldade no acesso as informacg6es da institui¢do); e deslocamento, no caso de quem

reside em outra cidade.

4.5 CONTRIBUICOES DA REALIZACAO DA POS-GRADUACAO STRICTO SENSU -
MESTRADO PROFISSIONAL NA VIDA PESSOAL

Nesse topico, abordamos as contribui¢cbes que a qualificacdo profissional stricto
sensu a nivel de mestrado profissional através da andlise de contetdo das verbalizacdes dos
participantes da pesquisa. O Quadro 2 apresenta as respostas dos servidores para esta
pergunta, reproduzidas do questionario aplicado. Nessa questdo, apenas um servidor optou

por ndo responder.

Quadro 3- Contribui¢des da realizacdo p6s-graduacao stricto sensu - mestrado profissional na vida pessoal
(continuo)

Verbaliza¢des dos participantes da pesquisa

T1 - “Aumentou meus conhecimentos;”

T2 — “Crescimento intelectual;”

T3 — “Contribuiu com a satisfagdo pessoal por ter atravessado uma barreira de falar em publico e ter me
igualado aos membros da universidade em nivel académico;”

T4 — “Perspectiva de crescimento profissional que contribuiu para a melhoria de vida da minha familia;”

T5 — “Melhorou minha autoestima;”

T6 — “Melhoria da minha autoestima”

T7 — “O mestrado ampliou a minha visdo de mundo e ainda ser mais uma pessoa na luta por uma causa social
das pessoas com deficiéncia;”

T8 — “Superagdo;”
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Quadro 4- Contribuicdes da realizacdo pds-graduacéo stricto sensu - mestrado profissional na vida pessoal
(concluséo)

Verbalizac6es dos participantes da pesquisa

T9 — “Autoestima alta;”

T10 — “Ter uma visdo de mundo diferente;”

T11 — “Entender que eu posso fazer algo que de fato tenha um reflexo positivo para minha vida;”

T12 — “Conhecimento técnico e relagdes pessoais;”

T13 — “Reconhecimento social e incentivo a qualificagdo, 0 que me proporcionou melhores condigfes de
usufruir determinados bens;”

T14 — “Aquisi¢do de novos conhecimentos;”

T15 — “Uma excelente experiéncia interpessoal em que conheci novas pessoas, novas historias, reconfigurei
minha relagdo com a institui¢do e aprimorei meus estudos;”

T16 — “Melhoria no salario e desenvolvimento de uma visdao mais critica sobre a Universidade;”

T17 — “O mestrado me forneceu uma visdo aprofundada de gestdo, que permite aplicar a organiza¢do de minha
vida pessoal;”

T18 — “Comecei a enxergar coisas que ndo percebia como a usabilidade e a experiéncia de uso;”

T19 — “Ampliagdo do Conhecimento e autoestima;”

T20 — “Ampliou nimero de conhecidos na UFPB;”

T21 — “Empatia com os problemas sociais;”

T22 — “Contribuiu para melhorar minhas estratégias de vida, conforme o IQ alcangado.”

T23 — “Conhecimento aprofundado na area pesquisada;”

T24 — “Melhoria salarial, piora nos niveis de ansiedade e stress;”

T25 — “Desenvolvimento de maior senso critico;”

T26 — “Ampliacio do network pessoal e profissional e maior conhecimento do universo académico;”

T27 — “Abriu minha visdo sobre a questdo da educagdo superior no Brasil;”

T28 — “Amadurecimento quanto ao senso critico; com o lado financeiro; com a abertura de horizontes na
pesquisa;”

T29 — “Abriu para mim novos caminhos e pensamentos;”

T30 — “Concluir o mestrado foi uma grande realizagdo pessoal ¢ eu me descobri ainda mais forte
psicologicamente;”

T31 — “Aumento salarial;”

T32 — “Possibilitou 0 meu ingresso no doutorado e ser mais bem visto com o titulo de mestre (pois,
infelizmente, a titulagdo ainda € tida como um critério de distin¢&o até mesmo entre os docentes, no ambiente
académico);”

T33 — “Aumentou minha autoestima e meu pensamento critico;”

T34 — “Melhoria na autoestima;”

T35 — “Satisfagdo pessoal, participacdo em tutorias e palestras, maior conhecimento de mundo entre outras
contribuigdes;”

T36 — “Despertou em mim uma escritora e pesquisadora, ¢ ja tenho algumas publicagdes, inclusive dois livros
autorais escrito em parceria com a minha Orientadora;”

T37 — “Uma maior percepgdo de que posso e consigo mesmo com tantas dificuldades;”

T38 — “Aumentou meu conhecimento intelectual;”

T39 — “Pensamento critico e realizag@o pessoal;”

T40 — “Me tornou uma pessoa mais critica, um pouco mais madura e confiante; “

T41 — “Superagao;”

T42 — “Realizacdo académica;”

T43 — “Aumento real do salario; melhora da autoestima;”

T44 — “Me trouxe a alegria de estudar, de me sentir capaz. De olhar para mim e me dedicar aos meus sonhos e
projetos;”

T45 — “Satisfagdo pessoal e ganho salarial;”

T46 — “Que nunca ¢ tarde para iniciar um novo projeto de vida e continuar na busca por novas experiéncias e

aprendizados;”

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.
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Diante do exposto, os participantes da pesquisa indicaram contribuicdes que a
qualificagdo profissional stricto sensu a nivel de mestrado profissional, as quais estdo
associadas principalmente a melhoria da autoestima e autorrealizagdo, como também
ampliacdo dos conhecimentos, melhoria na relacdo interpessoal e aumento salarial. Outros
beneficios apresentados pelos servidores estdo relacionados a perspectiva de crescimento
pessoal, superagdo, ampliar horizontes, reconhecimento e status. Por outro lado, apenas um
servidor acredita que ha uma piora nos niveis de ansiedade e stress na realizacdo do mestrado
profissional.

A qualificacdo profissional por si s6 ndo garante o impacto positivo do que foi
identificado no ambiente de trabalho, mas quando executado de maneira sistematica, contribui
para o conhecimento pessoal e profissional do servidor, sendo considerada uma excelente
oportunidade ndo somente para o funcionario, mas também para a instituicdo, que de maneira
indireta conquista resultados a partir do desempenho do colaborador (CAMOES; PANTOJA,
2009). Portanto, percebemos que a qualificacdo profissional contribui de forma positiva na
vida pessoal dos servidores.

Nesse sentido, conforme afirma Jacobsen, Furtado e Veiga (2016), as politicas de
qualificacdo institucional devem buscar um alinhamento entre as necessidades institucionais e
as necessidades dos servidores, que de maneira progressiva apresentam exigéncias a respeito
do que desejam do ambiente em que atuam, ndo somente em aspectos financeiros, mas
também quanto ao seu desenvolvimento profissional e pessoal. Corroborando com os autores,
Dutra (2013) afirma que ha esforco em tornar o servidor como protagonista de sua carreira e
desenvolvimento, os critérios de ascensdo e valoriza¢do do servidor sdo os maiores desafios

da Administracdo publica.

46 CONTRIBUICOES DA REALIZACAO DA POS-GRADUACAO STRICTO SENSU
- MESTRADO PROFISSIONAL NA VIDA PROFISSIONAL

Outro ponto abordado foi sobre as contribuicdes da realizacdo da Pos-Graduagdo
stricto sensu - mestrado profissional na vida profissional dos servidores técnico-
administrativos. O Quadro 3 apresenta a verbalizacdo dos participantes da pesquisa
transcritas do questionario aplicado, dos quais apenas um servidor optou por ndo responder a

questdo proposta
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Quadro 5 - ContribuicGes da realizacdo pds-graduacdo stricto sensu - mestrado profissional na vida profissional
(continuo

Verbalizac6es dos participantes da pesquisa

T1 — “Permitiu uma visdo mais sistémica dos problemas da universidade e da sociedade;”

T2 — “Ter dado mais credibilidade as minhas falas com os meus pares e superiores;”

T3 — “Foi um divisor de aguas. O MPGOA me permitiu ser docente de atividade de graduacdo e de pos-
graduacdo lato sensu, ocupar cargos de gestdo na area de auditoria, participar de comissao cientifica de
revistas, participar de conselhos em nivel nacional, contribuir com agdes para o fortalecimento de
politicas publicas na area de controle interno governamental em nivel federal e municipal;”

T4 — “Proporcionou melhor desempenho profissional;”

T5 — “Melhor qualificagdo;”

T6 — “O conhecimento sobre inclusdo social, o retorno financeiro e valorizagdo enquanto servidora
qualificada;”

T7 — “Resiliéncia. Muita dificuldade com deslocamento entre campi de trabalho e o do mestrado;
acumulacdo de compromissos de agenda (trabalho, estudo e casa);”

T8 — “Senso critico; tomada de decisdo; visdo de equipe diferenciada; saber escutar o outro antes de
tomar uma decisdo; trabalhar em equipe;”

T9 — “Conhecimento técnico e relagdes pessoais;”

T10 — “Reconhecimento dos colegas, maior autonomia na tomada de decisGes, maior seguranga no
exercicio das atividades profissionais;”

T11 — “Néao modificou muita coisa;”

T12 — “Auxiliou na constru¢do de uma visao mais ampliada e articulada da universidade;”

T13 — “Ampliou o nivel de interacdo entre colegas de variados setores e ampliou discussdes e debates
contemporaneos importantes para a constru¢do de uma universidade plural, acessivel e de qualidade;”
T14 — “Passei a exercer um cargo administrativo ligado diretamente a Dire¢ao do Centro;”

T15 — “O mestrado me deu uma visdo sistémica da universidade publica e seu papel social, permitindo
entender sua estrutura hierarquica e os processos de decisdo, além do fluxo de seus processos de
trabalho.”

T16 — “Ver se o erro ndo esta comigo antes de achar que esta com o usuério/cliente. E que todos tem o
mesmo direito, e nesse sentido, ao desenvolver um produto ele deve ser acessivel a todos que dele
necessite”

T17 — “Aplicagao da minha pesquisa na Auditoria Interna;”

T18 — “Formacao qualificada;”

T19 — “Abertura de novas portas e expectativas;”

T20 — “Contribuiu para me mostrar que mesmo diante de tantas dificuldades podemos conseguir
entregar resultados satisfatérios e validos para que a tomada de decisGes seja mais eficiente e efetiva no
ambito da universidade.”

T21 — “Lidar mais habilmente com o publico candidato a aposentadoria.”

T22 — “Conhecimentos importantes para atuagdo profissional;”

T23 — “Repertorio intelectual;”

T24 — “Conhecimentos relevantes quanto ao processo de interagdo com atores internos e externos a
institui¢do e ampliagdo da visdo sobre o planejamento e estrutura da institui¢do;”

T25 — “Ampliou meu leque de relacionamentos, uma vez que a turma era bem diversificada, com colegas
de varios centros e areas do conhecimento;”

T26 — “Contribuiu pra abrangéncia de conhecimentos e senso critico, para inser¢ao na vida como
pesquisadora;”

T27 — “Financeiramente pelo plano de cargo e carreira;”

T28 — “Aprendizado sobre a propria UFPB;”

T29 — “O mestrado abriu leques importantissimos. Me fez crescer profissionalmente e enxergar ainda
mais a importancia da institui¢do em nossas vidas e de toda comunidade;”

T30 — “Meu senso critico ficou ainda mais agu¢ado, minhas tomadas de decisdo ficaram mais firmes e eu
me sinto mais bem preparada para cumprir minhas fungdes;”

T31 - “Trouxe aprofundamento de conhecimentos na area educacional assim como de gestio;”

T31 — “Melhorou minha capacidade de resolver problemas e tomar decisdes;”

T32 — “Desenvolvimento de melhor compreensdo do meu papel na instituigao;”

T33 — “Conhecimento na area de politicas publicas e gestdo; um 6timo relacionamento com colegas de
outros setores;”
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Quadro 6 - ContribuicGes da realizacdo pds-graduacdo stricto sensu - mestrado profissional na vida profissional
(concluséo)

Verbalizac6es dos participantes da pesquisa

T34 — “Consegui aplicar algumas técnicas da minha pesquisa nas minhas atividades como aplicagdo de
software etc., melhorei meu conhecimento em excel, word, redagdo oficial etc;”

T35 — “Proporcionou um maior conhecimento acerca da importancia das avaliagdes conduzidas pelo
SINAES, sua importancia e a necessidade do entendimento de sua importancia, imp&e-se como fator
determinante para o progresso da UFPB, enquanto IES.”

T36 — “Melhorou minhas percepcdes em relacdo a distribuicao de servidores TAE’s. Seria melhor se fosse
aplicado a UFPB.”

T37 — “Aumentou meu conhecimento técnico sobre assuntos que ndo tinha conhecimento antes do
mestrado;”

T38 — “Como trabalho na area de tecnologia, pouco contribuiu profissionalmente, além de questdes
financeiras;”

T39 —“Enxergar a importancia da responsabilidade social da Universidade;”

T40 — “Foco”

T41 — “Melhor qualifica¢do e melhoria de salario;”

T42 — “Trouxe mais senso critico; mais conhecimento da minha institui¢do;”

T43 — “Mais consciéncia politica em relacdo a minha categoria; mais conhecimento para minha atuagao do
dia a dia;”

T44 — “Reflex@o sobre minha pratica, sobre o meu fazer, entre outros.;”

T45 — “Ampliagdo do conhecimento da institui¢do que trabalho, aprendizado de técnicas e metodologias
de pesquisas e elaboragao de relatorios, entre outras;”

T46 — “Em ter uma visdo institucional mais ampla. Cada setor precisa entender (e conhecer) que o que é

realizado nos diversos cantos da instituicdo faz parte de um todo muito mais abrangente;”

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaboragdo propria, 2021.

Em face das respostas apresentadas, é possivel verificar alguns aspectos que se
assemelham aos indicados na questéo anterior, como melhora no desempenho profissional,
ampliacdo dos conhecimentos, melhoria na relagdo interpessoal e aumento salarial. No
entanto, os resultados se diferem um pouco quando se olha para o lado profissional. Segundo
os servidores, a realizacdo do mestrado contribuiu profissionalmente na ampliacdo da visdo
sistémica, do planejamento e estrutura da instituicdo, como também, conhecimento na area de
politicas publicas e gestdo, ou seja, um aprendizado sobre a propria instituicéo.

Nessa perspectiva, a P6s-Graduacdo realizada, conforme descrito pelo participante
T13, melhorou o relacionamento interpessoal dos TAE’s no sentido de “ampliar discussdes e
debates contemporaneos importantes para a construcdo de uma universidade plural, acessivel
e de qualidade.” Além disso, permitiu enxergar a responsabilidade social de uma Instituicdo
de Ensino Superior.

Em referéncia a ascensdo profissional, como ja foi citado em outro momento deste
trabalho, a maioria dos servidores técnico-administrativos continuam a exercer as mesmas
atividades que ja realizavam antes da qualificacdo, porem, alguns participantes mencionaram

a oportunidade de exercer a docéncia ao conseguir o titulo de mestre e, alem disso, ocuparam
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cargos de gestdo, o que evidencia uma valorizacdo do servidor em vista do aumento da
capacidade de trabalho e melhora no desempenho profissional.

Ademais, alguns participantes mencionaram ainda aspectos como reconhecimento
dos seus superiores e colegas de trabalho, melhor desenvolvimento de senso critico, tomada
de decisédo mais eficiente e efetiva no &mbito da UFPB, bem como capacidade de solucionar
problemas e trabalho em equipe.

Um componente relevante € como o servidor técnico-administrativo em Educacao se
descobre inserido na Instituicdo de Ensino Superior (IES) e se admite como parte no processo
de formagdo. O servidor técnico-administrativo ao notar-se positivamente inserido na IES,
oferece um ganho bastante significativo para as gestdes, pois ele passa a perceber que, tanto
guanto o docente, colabora na formacdo dos cidaddos, materializando a educacdo como um
direito social (ALMEIDA, 2018).

47  CONTRIBUICOES DA PESQUISA

De uma maneira geral, as contribuices da qualificacdo profissional realizada pelos
servidores sao muito importantes, no sentido de compreensdo do papel dos atores internos e
externos a instituicdo, bem como no exercicio dos direitos e deveres na condi¢do de cidadédo.
A procura dos servidores pela qualificagdo ocorre da percepcdo de melhora na qualidade dos
servigos prestados pela instituicdo em que se trabalha.

De acordo com Meirelles (2002), eficiéncia na Administracdo Publica é o que se
impbe ao agente publico ao exercer suas atribuicbes com presteza e rendimento funcional, o
qual exige resultados positivos para o servico publico e satisfatério atendimento das
necessidades da sociedade. Observamos que as verbalizagdes dos servidores participantes da
pesquisa comprovam o conceito deste principio.

Para prestar servicos ao cidaddo com maior qualidade e eficiéncia, € importante que
0s servidores otimizem seus resultados. A qualificacio € um meio que permite o
desenvolvimento do conhecimento, habilidades e atitudes, o que possibilita melhoria nos
servicos prestados a comunidade.

Diante do exposto, pode-se concluir que a qualificacdo dos servidores técnico-
administrativos tem atingido resultados positivos, tanto para a UFPB, quanto para a

sociedade, visto que ha contribui¢cbes das mais diversas formas, sejam elas através de Ensino
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ou proposi¢Oes de aplicabilidade dos trabalhos ja realizados na instituicdo que envolve
politicas pablicas.

Verificou-se que os fatores de maior relevancia na realizacdo do ingresso no
mestrado profissional foram aumento salarial, realizacdo pessoal e melhoria no desempenho
profissional, aspectos que mais apareceram na resposta objetiva do questionério. Essas
informagdes combinam com o resultado obtido na pesquisa de Ladesma (2017), em que parte
dos servidores indicou realizacdo pessoal e o desejo de melhorar o desempenho profissional,
divergindo apenas no ponto em que o incentivo a qualificacdo ndo seria um fator de
motivacdo de muita importancia para o ingresso na P6s-Graduacéo stricto sensu.

Observou-se que ap6s a qualificacdo profissional, os servidores indicaram
contribuicdes na vida pessoal, principalmente a melhoria da autoestima e autorrealizacao, bem
como ampliacdo dos conhecimentos, melhoria na relacdo interpessoal e aumento salarial. Na
vida profissional verificou-se ampliacdo na viséo sisttmica, do planejamento e estrutura da
instituicdo, bem como conhecimento na area de politicas publicas e gestdo. Outros aspectos
mencionados foram o reconhecimento dos seus superiores e colegas de trabalho, um melhor
desenvolvimento do senso critico, tomada de decisdo mais eficiente e efetiva, e igualmente
capacidade de solucionar problemas e trabalho em equipe. Consequentemente, esses fatores
geram como resultado o aumento no desenvolvimento do trabalho sob a perspectiva da
melhoria da eficiéncia na prestacdo dos servigos. Em virtude da conquista do titulo académico
e avango na carreira relacionado com aumento salarial, é previsto que os servidores trabalhem
mais motivados e sejam mais produtivos.

De acordo com Silva (2017), o aumento salarial mantém o servidor focado na
carreira, e em decorréncia disto € identificado melhoria na qualidade dos servigos prestados a
sociedade, corroborando com o que foi observado neste estudo.

No proximo capitulo, serdo apontadas as consideragfes finais desta pesquisa, as
quais consideram as principais limitagcdes determinadas no desenvolvimento deste estudo, os
beneficios identificados e também recomendacbes que propiciem melhorias a qualificacao

stricto sensu dos servidores.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve a intencdo de demonstrar a importancia da qualificacdo stricto
sensu na vida dos TAE’s, baseada na lei PCCTAE e PNDP, bem como a politica institucional
da UFPB para qualificacdo do servidor. No processo de qualificacdo, é importante que a
Gestao de Pessoas da instituicdo desempenhe um trabalho eficaz que permita adequacao dos
conhecimentos adquiridos no ambiente de trabalho, de preferéncia concernentes ao cargo
ocupado, a partir dos cursos de mestrados profissionais ofertados aos servidores, de maneira
que agregue valor aos objetivos institucionais.

O objetivo geral deste estudo foi analisar os efeitos da qualificacdo stricto sensu
(mestrados profissionais) na vida pessoal e profissional dos servidores técnico-administrativos
da UFPB. Para atender esse objetivo, foram tracados cinco objetivos especificos, os quais
foram identificados ao longo do estudo.

Esta pesquisa caracterizou a politica de Gestdo da UFPB para os servidores técnico-
administrativos em educacdo, identificou o perfil dos TAE’s que concluiram o mestrado
profissional, apontou os beneficios que os mestrados profissionais possibilitam ao cotidiano
pessoal e profissional dos servidores, mostrou 0s possiveis limites desses cursos no processo
de qualificacdo dos servidores e propds sugestdes que propiciem melhoras a qualificagdo
stricto sensu dos servidores.

Para caracterizar a politica de gestdo da UFPB, foi apresentado o Plano de
Desenvolvimento Institucional, o qual estabelece as politicas e acbes permanentes de pessoas,
visando o desenvolvimento dos servidores no ambito da instituicdo, além do Plano de
Capacitacdo e Qualificacdo Institucional, o qual oferta acdes de capacitacdo e qualificacdo,
potencializando o desenvolvimento integral e valorizacdo da qualidade de vida buscando
exceléncia no atendimento a comunidade.

Destacamos ainda, a legislacdo do Plano Nacional de Desenvolvimento Pessoal, que
tem o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos na execugdo das
atividades prestadas a populagdo. Deste modo, evidenciamos a importancia da politica de
qualificacdo institucional para a prestacdo de servicos de qualidade em harmonia com o0s
anseios dos servidores e objetivos institucionais.

A partir disso, foi tracado um perfil dos servidores técnico-administrativos egressos

dos programas de Pds-Graduacgdo stricto sensu - mestrados profissionais da UFPB, em sua
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maioria, mulheres de 38 a 44 anos, divididas entre casadas e solteiras na mesma proporcao,
com tempo de servigo de 6 a 10 anos na instituicéo.

No que tange aos aspectos pessoais e profissionais relacionados a qualificacéo stricto
sensu, identificamos a formacdo da graduacdo, o programa cursado, o cargo ocupado na
instituicdo, assim como seu nivel de classificacdo. Verificou-se que hd uma grande variedade
na formacdo da graduacdo, em contrapartida a formacdo stricto sensu, em virtude desses
cursos oferecidos pela UFPB, que possuem vagas destinadas especificamente para o0s
servidores técnico-administrativos em educacdo, independente da area de formacéo.

Em referéncia as politicas de qualificagdo da UFPB, a maioria dos servidores
demostrou ter conhecimento e fizeram uma boa avaliagcdo no plano de qualificagéo, o qual
oferece turmas especificas para qualificacdo dos servidores a nivel de mestrado. A
disponibilidade dessas turmas se torna importante na percep¢ao dos TAE’s, pois se tornam
um incentivo a capacitacdo, bem como se torna um aspecto de valorizacéo do servidor.

Além disso, um dos objetivos consistia em apontar os possiveis limites desses cursos
no processo de qualificacdo dos servidores. Foi possivel identificar que os limites relevantes
apontados pelos servidores estdo relacionados a dificuldade de conciliar trabalho com o
estudo, bem como a falta de tempo para realizacdo do curso. Uma solucdo diante dessas
dificuldades seria a concessdo de afastamento. No entanto, o fato dos servidores tecnico-
administrativos ndo possuirem substituto para as suas fungdes, ficam impedidos, muitas vezes
ndo tém autorizacdo para este afastamento, seja ele total ou parcial.

Outras questdes foram indicadas como limites pelos participantes, como a existéncia
de poucos grupos de pesquisa associados aos programas de mestrado profissional,
aplicagéo dos conhecimentos adquiridos na rotina de trabalho, problemas com o orientador,
dificuldade no desenvolvimento da pesquisa e deslocamento, no caso de quem reside em
outra cidade.

Um ponto a ser avaliado futuramente, é com relacdo ao desempenho dos
servidores técnico-administrativos em afastamento total, afastamento parcial, ou sem a
concessao de afastamento. E se comparar, de alguma forma houve influéncia positiva na
formacdo dos servidores.

Foi possivel identificar a influéncia que a formacdo exerceu na vida de cada um,
como 0 pensamento critico e transmissdo do conhecimento, valores éticos e sociais,
contribuicdo para a sociedade, bem como melhoria da capacidade de trabalhar em equipe.
Quando tratamos de aspectos relacionados ao conhecimento, constatamos que a qualificagdo

profissional eleva a capacidade dos servidores de prestar melhores servicos.
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No que concerne aos aspectos que motivaram o ingresso na formacéo stricto sensu -
mestrado profissional, os fatores de maior destaque foram aumento salarial, seguido de
realizacdo pessoal, além de ampliar os conhecimentos, 0 que torna evidente que a motivacao
para o ingresso na Pos-Graduacao esta relacionada principalmente a autorrelizacdo, incentivo
financeiro e obtengédo de novos conhecimentos do servidor.

Deste modo, conclui-se que, além do incentivo financeiro como forma de
recompensa, a qualificacdo profissional exerce influéncia positiva na motivacdo dos
servidores. Consequentemente, a realizacdo do mestrado profissional conduz para a eficiéncia
dos servidores, a partir do desenvolvimento de suas habilidades e sua forma de atuagéo,
tornando-se uma via de mao dupla, cuja instituicdo e servidores obtém vantagens.

No tocante aos beneficios que os mestrados profissionais possibilitam ao cotidiano
pessoal e profissional dos servidores, destacou-se que as contribui¢fes na vida pessoal estdo
relacionadas principalmente & melhoria da autoestima do servidor e autorrealizacdo, bem
como aumento de conhecimentos, além de fatores como melhoria nos relacionamentos
interpessoais e aumento salarial. Outros beneficios apresentados pelos servidores estdo
relacionados a perspectiva de crescimento pessoal, superacdo, ampliar horizontes,
reconhecimento e status.

Com relacdo as contribuicdes que se referem a vida profissional dos servidores,
alguns fatores se assemelham aos indicados na vida pessoal, como ampliacdo dos
conhecimentos, melhoria na relacdo interpessoal e aumento salarial. No entanto, foram
apontados aspectos relacionados a ampliacdo da visdo sistémica, do planejamento e estrutura
da instituicdo, bem como conhecimento na area de politicas publicas e gestao.

Em referéncia & perspectiva de ascensdo profissional, a maioria dos servidores
técnico-administrativos continua a desempenhar as mesmas atividades que ja realizavam antes
da qualificacdo. Mesmo assim, ap6s a formacdo houve relatos de oportunidades para exercer a
docéncia, reconhecimento de superiores e colegas de trabalho, bem como ocupagéo em cargos
de gestdo, os quais revelam indicios de valorizacdo do servidor.

Percebemos que uma boa politica de gestdo de pessoas culmina na valorizagdo e
profissionalizacdo do servidor, além de uma carreira que se mantém em desenvolvimento e
permanéncia no processo de aprendizagem. Um profissional bem preparado oferece vantagens
para si e para a instituicdo que esta inserido, e € através desse conhecimento adquirido que ele
pde em prética suas habilidades em proveito dos interesses da sociedade.

Diante das limitacGes apresentadas neste estudo, no &mbito institucional, as maiores

dificuldades podem estar associadas a alocacdo de pessoas muito qualificadas para exercer
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atividades originérias do cargo que ocupam, porém é gerada expectativa nos servidores, dado
0 estimulo ao seu desenvolvimento, atuar em funces diferentes das que ja Ihes sdo atribuidas.
Entende-se que 0 aumento do salario associado ao aumento da qualificacdo, ocasiona também
0 aumento da expectativa em assumir cargos de chefia ou direcdo, muitas vezes impedidos
por nomeacdes baseadas em cenérios politicos.

Um destaque a ser aproveitado a partir da pesquisa apresentada, para melhor
aproveitar os servidores qualificados, seria oportunizar aos servidores técnico-administrativos
ocuparem cargos de gestdo, a partir da realizacdo da P0s-Graduacdo, além do incentivo
financeiro estabelecido em lei. Seria uma forma de estimular o desenvolvimento dos
servidores alinhados com planejamento institucional, embora haja processos seletivos que
permitam que os TAE’s atuem como instrutores internos para atividades de capacitagao,
através de editais, com o objetivo de selecionar servidores do quadro permanente da UFPB
para compor o banco de talentos da PROGEP.

Outra alternativa seria a area de gestdo da instituicdo apoiar estratégias para
aproveitar o conhecimento desenvolvido pelos servidores qualificados e a producdo dos
trabalhos, viabilizando espaco para demonstracdo dos resultados de sua pesquisa dentro da
instituicdo, permitindo sua discussdo e aplicabilidade. Essa acdo pode colaborar, inclusive,
para futuros investimentos em qualificacdo, especialmente em periodo desfavoravel a
educacdo, o qual tem afetado as Instituicdes publicas de Ensino Superior.

Além disso, este estudo pode auxiliar no desenvolvimento de outras pesquisas com a
mesma tematica, com a diversificacdo de ambiente e sujeitos trabalhados. Propde-se que
sejam realizados estudos comparativos entre organizacdes puUblicas e privadas, dos
desdobramentos da qualificagdo, identificando as percepcdes dos sujeitos de cada
organizacdo. Sugere-se ainda producdo de pesquisas sobre o processo de qualificacdo
institucional da UFPB, com o intuito de verificar se houve melhorias e mudancas na
percepcao de servidores técnico-administrativos e gestores.

Um possivel aperfeicoamento deste estudo seria a realizacdo da pesquisa com
servidores que ocuparam cargos de chefia, com o objetivo de ampliar a narrativa dos fatos,
apresentando outros pontos de vista, contrapondo gestores e servidores técnico-
administrativos a entender as implicagdes causadas para os servidores e instituicdo estudada.

Diante do exposto, os beneficios apresentados oportunizam conhecer as vantagens de
uma qualificacdo, e ainda refletir sobre estratégias para otimizar os resultados, bem como

aperfeicoamento das politicas de capacitacdo e qualificacdo da instituic&o.
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Portanto considera-se que 0s objetivos da pesquisa foram atingidos, com resultados
proveitosos para a UFPB, evidenciando a relevancia desse estudo para a producéo cientifica,
de forma a colaborar com o plano de capacitacdo e qualificacdo, na busca de seu
aperfeicoamento para melhor atender os servidores. Foram identificadas algumas fragilidades
na pesquisa, no tocante a alcancar o universo total dos servidores técnico-administrativos
qualificados, que pode ser tratado com novos estudos. Também foram poucos trabalhos
encontrados que tratam dessa tematica. Entende-se que a pesquisa nao finda com a defesa

deste trabalho, visto que ainda ha amplo espaco a ser explorado por outros pesquisadores.
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APENDICE A - Termo de consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa intitulada
“QUALIFICACAO PROFISSIONAL STRICTO SENSU DOS TECNICOS-
ADMINISTRATIVOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA” que esta sendo
desenvolvida por Ligya Silva Lima do PROGRAMA DE POS GRADUACAO EM
POLITICAS PUBLICAS, GESTAO E AVALIACAO DA EDUCAGAO SUPERIOR -
MESTRADO PROFISSIONAL — MPPGAV/CE/UFPB, da Universidade Federal da Paraiba,
sob a orientacdo do(a) Prof(a) Maria da Salete Barboza de Farias.

Sua recusa ndo trard nenhum prejuizo para sua relacdo com a pesquisadora e coma
UFPB. O Objetivo Geral dessa pesquisa consiste em analisar os efeitos da qualificacdostricto
sensu (mestrados profissionais) na vida pessoal e profissional dos servidores técnico-
administrativos da UFPB, entre os anos de 2010 e 2019. Como objetivos especificos a
pesquisa apresenta: Caracterizar a politica de gestdo na UFPB no tocante a capacitacdo e
qualificacdo profissional; apreender os beneficios que os mestrados profissionais possibilitam
ao cotidiano profissional dos servidores; identificar os possiveis limites desses cursos no
processo de qualificacdo dos servidores; buscar sugestdes que propiciem melhoras a
qualificacdo stricto sensu dos servidores.

Caso aceite este convite, sua participacdo consistira em responder um questionariocom
24 questBes. O tempo previsto para a participacdo € de aproximadamente 10 minutos.

Os riscos relacionados com sua participagdo sdo considerados baixos, de forma que
podemos citar possibilidade de constrangimento ao responder o questionario; desconforto e
cansaco ao responder as perguntas. Para evitar 0s riscos indicados, assegura-se a
confidencialidade e a privacidade, garantindo a ndo utilizacdo das informagGes em prejuizo
das pessoas.

Os dados obtidos ndo serdo divulgados, a ndo ser com prévia autorizacéo, e que
nesse caso sera preservado o anonimato dos participantes, assegurando assim sua privacidade.
As informag0es coletadas nesta pesquisa serdo utilizadas estritamente para fins cientificos.

Os beneficios pertinentes com sua participacdo serdo indiretos, oferecendo
possibilidade de gerar conhecimento, conhecendo as questfes que norteiam a qualificagcdodos

servidores técnicos-administrativos da UFPB, como também um beneficio social, que pode
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motivar desenvolvimento académico de servidores e alunos.A sua participagdo, bem como a de
todas as partes envolvidas, sera voluntaria, ndohavendo remuneragdo para tal. Caso decida ndo
participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir do mesmo, nédo sofrera nenhum
dano.

Em todas as etapas da pesquisa serdo fielmente obedecidos os Critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolugbes n°s. 466/2012 e 510/17, ambas do
Conselho Nacional de Saude, que disciplina as pesquisas envolvendo seres humanos no
Brasil.

Vocé receberd uma copia deste termo, onde constam o telefone e o endereco do
pesquisador principal, podendo tirar suas davidas sobre o projeto e sobre sua participacdoagora
ou em qualquer momento.

Eu, declaro que entendi os objetivos, minha

forma de participacdo na pesquisa, bem como seus riscos e beneficios, e aceito o convite para
participar da mesma, e autorizo também a publicacdo de seus resultados.

Data, de de 2020

Assinatura do Pesquisador(a) Responsavel

Participante da pesquisa

Nome do(a) Pesquisador(a): Ligya Silva Lima
Institui¢do: Universidade Federal da Paraiba
Endereco: XxXxxxx

Telefone: xxXxxxx

Projeto submetido ao Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Saide — CEP/CCS/UFPB
Endereco: Centro de Ciéncias da Saude - 1° andar

Campus | /Cidade Universitaria CEP: 58.051-900 - Jodo Pessoa-PB

Tel. (83) 3216 7791 E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br

Nome do(a) Orientador: Maria da Salete Barboza de Farias
Instituicdo: Universidade Federal da Paraiba

Endereco: Xxxxx

Telefone: xxxxxx



mailto:comitedeetica@ccs.ufpb.br
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APENDICE B — Questionario aplicado aos servidores técnicos-administrativos

QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES TECNICOS-ADMNISTRATIVOS
QUALIFICADOS

Publico Alvo: Questionério direcionado aos servidores técnico-administrativos da UFPBque
se qualificaram em nivel de pds-graduacdo stricto sensu - mestrado profissional.
Titulo: Qualificacdo profissional stricto sensu dos servidores técnicos-administrativos da

Universidade Federal da Paraiba

Prezad@ Servidor,

Estamos desenvolvendo uma pesquisa intitulada “Qualificagdo stricto sensu dos servidores
técnicos-administrativos da Universidade Federal da Paraiba”, com 0 objetivode analisar os
efeitos da qualificacdo stricto sensu (mestrados profissionais) na vida pessoal e profissional
dos servidores técnico-administrativos da UFPB, no periodo de 2010 a 2019. Para
isso,solicitamos a sua valiosa colaboracdo no sentido de fornecer as informacgdes que seguem
de forma totalmente voluntaria. Ndo havera identificacdo dos respondentes.

Desde ja agradecemos por sua atencao.

() Aceito participar da pesquisa
| - PERFIL

1 — Sexo:

o Feminino
o Masculino
o Outro

2 — Faixa Etéria:

18 a 24 anos
31 a 37 anos
38 a 44 anos
45 a 51 anos
Acima de 51 anos

O O O O O

3- Estado Civil:

o Solteiro (a)
o Casado (a)
o Separado(a)/Divorciado(a)/Desquitado(a)/Viavo(a)



(@]

110

Outro

4 — Tempo de servico na instituigdo - UFPB:

0]

O O O O OO

Até 5 anos

De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
Acima de 30 anos

5 — Cargo que ocupa na UFPB

6 — Qual o nivel de classificacdo do cargo dentro do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacéo?

0]
0
0

C -Fundamental
D -Médio
E -Superior

7 - Setor de Lotacéo:

8 - Qual a sua formacéao? (Informe sua Graduacdo com respectiva instituicdo)9

- Qual programa de mestrado profissional da UFPB que vocé cursou?

10 - Qual o ano de conclusdo da sua qualificacdo stricto sensu — mestrado profissional?

O O O OO o o o o o

2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019

11 — Qual sua maior formagdo atualmente?

@)
©)
©)

Mestrado
Doutorado
Pés-Doutorado
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Il- ASPECTOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS RELACIONADOS A
QUALIFICACAO STRICTO SENSU

12 — Qual é sua percepcdo sobre a oferta de turmas de mestrados profissionaisespecificasaos
servidores da UFPB?

13 - Conhece o Plano de Qualificagdo Institucional da UFPB?
0 Sim
o Naéo

14 — Se sim, que avaliacdo vocé faz do Plano de Qualificacdo Institucional da UFPB paraas
demandas de qualificagdo dos técnicos-administrativos que a PROGEP realiza para atender
as demandas de trabalho da instituicdo?

0 Péssima

0 Boa

o Otima

0 Excelente

0 Desconheco esse plano

15 - Qual opcéo abaixo vocé passou a exercer na Instituicdo apés se qualificar?
0 Cargo de Direcéo
0 Funcao Gratificada
0 Nenhuma das anteriores

16 - Vocé continuou a exercer as mesmas atividades e no mesmo setor apds concluir
aqualificacao?

0 Sim

o0 Nao

17 — Marque os fatores que motivaram o ingresso na formacao stricto sensu - mestrado
profissional.
0 Realizacédo pessoal
Necessidade da Instituicdo
Aumento Salarial
Fui estimulad@ pela chefia imediata
Aumentar meu conhecimento e aplica-lo em outras atividades ndo
relacionadasao cargo.
Aumentar meu conhecimento e aplica-lo nas atividades exercidas no cargo
Adquirir conhecimentos que poderao ser utilizados futuramente em sua
atividadeprofissional na UFPB
Mudanca de nivel de grau académico
Melhorar o desempenho profissional
Ascenséo da carreira para cargos de gestdo
Intencéo de ingressar na carreira docente.

0
0
0
0

O O

O O O ©o



o Outros

18 — O Programa de Mestrado Profissional realizado atendeu as suas
expectativas pessoais e profissionais?
0 Sim. Em que sentido?

0 Néo. Por que?
o Na&o sei avaliar

19 — Apos a conclusdo do Mestrado Profissional, vocé teve dificuldades para aplicar
0s conhecimentos adquiridos em seu setor de trabalho?
0 Sim. Por que?

0 Na&o. Por que?
0 Em parte. Como?

20 - Informe o grau de influéncia que a formacao stricto sensu — mestrado profissional
exerceu na sua vida para cada um dos seguintes aspectos:
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Escala:

1 2 3 4 5
Nenhuma Pouca Média Muita Total
Influéncia Influéncia Influéncia A Influéncia

Influéncia

a— desempenho profissional

b — pensamento critico

¢ — tomada de decisdo

d — transmisséo do conhecimento

e — valores éticos

f — valores sociais

g — contribuicdo para a sociedade

h — capacidade de trabalhar em equipe

i —administracdo de pessoal

j — auto estima

k — solucionar problemas

Fonte: Escala utilizada em questionario aplicado por FARIA, 2019.

21 - Voceé tem intencdo de ingressar em um Programa de Doutorado?

0 Sim

0 Nao

0 Talvez

0 Estou cursando um programa de Doutorado.
o Jaconclui um programa de Doutorado.

22 - Na sua opinido quais as dificuldades encontradas durante o periodo de realizacéo
daPos-Graduagéo stricto sensu — mestrado profissional?
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23 — Em que o Mestrado Profissional realizado contribuiu para sua vida pessoal?

24 — E para sua vida profissional?
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