Elci Terezinha de Souza Junckes

POLITICA DE CAPACITAGCAO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAQO DA UFSC

Dissertacdo apresentada ao Programa
de Pos-Graduacdo em Administragdo
Universitaria da Universidade Federal
de Santa Catarina para a obtencdo do
titulo de Mestre em Administragdo
Universitaria.

Orientador: Prof. Pedro Antonio de
Melo, Dr.

Floriandpolis
2015



J95p  Junckes, Elci Terezinha de Souza
Politica de capacitagdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFSC / Elci Terezinha de Souza Junckes; orientador, Pedro
Antonio de Melo. - Floriandpolis, SC, 2015.
137 p.

Dissertacdo (mestrado) - Universidade Federal de Santa Catarina, Centro
Socioecondmico. Programa de Pés-Graduagéo — Mestrado Profissional em
Administracdo Universitaria.

Inclui referéncias

1. Gestdo universitaria. 2. Gestdo publica. 3. Gestdo de pessoas. 4.
Universidades. 5. Capacitacdo — InstituicGes Federais. I. Melo, Pedro
Antonio de. Il. Universidade Federal de Santa Catarina. Programa de Pos-
Graduagdo em Administragdo Universitaria. I11. Titulo.

CDU 35

Catalogagao na fonte por Graziela Bonin - CRB14/1191.




Elci Terezinha de Souza Junckes

POLITICA DE CAPACITAGAO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DA UFSC

Esta Dissertacdo foi julgada adequada para obtenc¢do do titulo de
Mestre e aprovada em sua forma final pelo Programa de Pés-Graduacgéo
em Administracdo Universitaria da Universidade Federal de Santa
Catarina.

Floriandpolis, 8 de junho de 2015.

Prof. Pedro Antdnio de Melo, Dr.
Coordenador do Curso

Banca Examinadora;:

Prof. Pedro Antdnio de Melo, Dr.
Orientador

Prof2. Alessandra de Linhares Jacobsen, Dr2.
Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil

Prof. Raphael Schlickmann, Dr.
Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil

Prof2. Edis Mafra Lapolli, Drz.
Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil

Prof2. Maria Del Carmen Parrino, Dr2,
Universidad Nacional de Tres de Febrero — UNTREF - Argentina






A toda minha familia, especialmente
ao meu marido, Jaime, meus filhos,
Aline, Elaine e Rafael, meus netos,
Arthur e Nicolle, meus genros e nora,
Jefferson, Luiz Carlos e Bruna, que de
muitas formas me incentivaram e
ajudaram para que fosse possivel a
concretizagdo deste trabalho.






AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus por mais esta conquista.

Ao meu pai, Manoel Fernandes de Souza, in memoriam, e a
minha mae, Lidia da Silva de Souza, pela grandeza espiritual que
sempre me proporcionaram.

A toda a minha familia, especialmente a0 meu marido, Jaime, e
aos meus filhos, Aline, Elaine e Rafael, que nos momentos de aflicdo e
dificuldades me proporcionaram forca para continuar, por
compartilharem minhas preocupacdes e contribuirem para meu
desenvolvimento profissional e pessoal.

Aos meus irmaos, especialmente Irineu e Luiz Célio, pelo
incentivo e pela valiosa contribui¢do na concretizagdo deste trabalho.

A equipe do Gabinete da Reitoria, em especial & reitora Prof.?
Dr.* Roselane Neckel e a vice-reitora Prof.* Dr* Lucia Helena Martins
Pacheco, pelo apoio e incentivo recebido.

A equipe da SEGESP, pela disposi¢do em contribuir com suas
experiéncias na participacdo desta pesquisa.

Ao orientador e amigo Prof. Pedro Antbnio de Melo, pelos
incentivos desde o inicio de minha trajetoria nesta pesquisa.

A Prof2Dr.* Alessandra de Linhares Jacobsen, pelo apoio e pela
riqueza das suas contribuices.

Aos professores da banca, Prof. Dr. Pedro Anténio de Melo,
orientador, Prof.2 Dr.2 Alessandra de Linhares Jacobsen, Prof. Dr.
Raphael Schlickmann, Prof.2 Dr.2 Edis Mafra Lapolli e Prof.2 Dr.2 Maria
Del Carmen Parrino, pela disposicdo em participar com sugestdes e
avaliagBes neste processo de formagao.

Aos gestores da UFSC, participantes desta pesquisa, pela
disponibilidade que enriqueceu sobremaneira este trabalho.

A colega Marcia Barros, pela leitura e pelas sugestdes
apresentadas.

Aos colegas do curso, pela companhia e amizade.

A todos aqueles que, de uma maneira ou de outra, estiveram
presentes ao longo desta caminhada, compartilhando momentos de
aprendizagem, angustia, alegria, superacdo, companheirismo e
confianca.






As nuvens mudam sempre de posi¢cdo, mas sdo
sempre nuvens no céu. Assim devemos ser todo
dia, mutantes, porém leais com o que pensamos e
sonhamos.

(Paulo Beleki)






RESUMO

Com as transformag8es ocorridas nas organizages em geral, a area de
gestdo de pessoas passa a assumir uma funcdo estratégica nas
organizacdes. Dentre as mudancas ocorridas no setor publico, destaca-se
a institucionalizacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP), que estabelece diretrizes inovadoras para o0
desenvolvimento do servidor publico. Assim, a presente pesquisa teve
como objetivo analisar a politica de capacitagdo dos servidores técnico-
administrativos em educagdo (TAEs) da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC), com o intuito de obter subsidios para o seu
aprimoramento. Para a efetivacio deste trabalho, realizou-se um estudo
de caso, desenvolvido por meio de uma pesquisa descritiva com
abordagem de natureza qualitativa. A coleta de dados efetivou-se com
pesquisa documental, entrevistas semiestruturadas e questionarios,
envolvendo 47 gestores da UFSC, compreendendo reitora, secretarios,
pré-reitores, diretores das wunidades académicas, coordenadores
administrativos das pro-reitorias e das secretarias das unidades
académicas, secretaria adjunta de Gestdo de Pessoas, diretora do
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas e coordenadora de
Capacitacdo de Pessoas da Secretaria de Gestdo de Pessoas da UFSC
(SEGESP). Os principais resultados da pesquisa indicam que, nos
Gltimos anos, a UFSC tem avancado no desenvolvimento da politica de
capacitacdo de pessoas e que, face a complexidade da gestdo
universitaria, fazem-se necessarios mais estudos sobre o tema.
Destacam-se como desafios para o aprimoramento da politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC a implementacdo do processo de
mapeamento de competéncias institucionais e individuais, a definicao de
politicas sustentaveis, um maior envolvimento dos gestores no
planejamento da formacdo profissional dos TAEs e o fortalecimento da
capacitacdo a distdncia na UFSC. O trabalho foi concluido com
proposicdes para o aprimoramento da politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC.

Palavras-chave: Gestdo Universitaria. Gestdo Publica. Gestdo de
Pessoas nas Universidades. Capacitacdo nas IFES.






ABSTRACT

With all the changes occurring in organizations, in general, people
management area starts to take on a strategic role in the organizations.
Among changes in the public sector, it is possible to highlight the
institutionalization of National Policy of Personnel Development
(PNDP), which establishes innovative guidelines for civil servants’
development. Thus, the present paper aimed to analyze the training
policy of technical-administrative civil servants, in education, at the
Federal University of Santa Catarina to obtain subsidies for its
improvement. For this work’s development, it was possible to carry out
a case study developed through a descriptive research with a qualitative
approach. Data collection was obtained by documentary research, semi-
structured interviews and questionnaires involving 47 managers of
UFSC. It included Rectory, Secretaries, Pro Rectors, Directors of
Academic Units, Administrative Coordinators of Pro-Rectories and
Secretaries of Academic Units, Assistant Secretary of Personnel
Management, Director of Personnel Development Department and
Personnel Training Coordinator of Personnel Management Department
of UFSC (SEGESP). Main results of the research indicate that in recent
years, UFSC has advanced in the development of personnel training
policy and given the university management complexity, more studies
on the subject are necessary. It is worth pointing out as challenges to
improve the training policy of TAEs of UFSC the mapping process
implementation of individuals and institutional competencies. Also, it is
necessary a definition of sustainable policies, a greater involvement of
managers in the professional training planning of TAEs and distance
learning strengthening at UFSC. The study proposed to improve the
training policy of technical-administrative civil servants at UFSC.

Keywords: University Management. Public Management. Personnel
Management at the Universities. Training in the IFES.
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1 INTRODUCAO

As instituicdes de ensino superior (IES) caracterizam-se como
instituicbes diferenciadas, quer em relacdo ao setor publico, quer em
relagdo ao setor privado. S&o instituicbes complexas, desde a sua
estrutura, até a sua forma de funcionar e de gerir, funcionando, acima de
tudo, como centros de disseminagdo do conhecimento, por meio de
ensino, pesquisa e extensdo (HUGGET, 1999). Borges e Araujo (2001)
afirmam que o fato de as IES serem organizagdes voltadas para a
transmissdo e producéo do conhecimento configura um padrdo peculiar
para a estruturacdo de suas atividades.

Na atual conjuntura, as IES sdo cobradas cada vez mais quanto a
sua efetividade no oferecimento do ensino de qualidade, no
desenvolvimento da pesquisa basica, aplicada e tecnoldgica, nas
respostas aos desafios e problemas sociais, econdmicos, politicos e
culturais (MARRA; MELO, 2005). Neste sentido, Chiavenato (1999)
afirma que as organizacdes devem dar mais autonomia as pessoas, e que
o foco deve estar no desenvolvimento do capital humano. Ainda,
segundo o autor, um dos maiores desafios da gestdo diz respeito a
capacidade de motivar as pessoas, torna-las confiantes, energiza-las e
estimula-las o suficiente para que possam desempenhar com seguranga,
eficiéncia e eficacia suas atividades na instituicdo e, consequentemente,
proporcionando também o seu bem-estar.

Nessa nova realidade, segundo Sampaio e Tavares (2001), a
capacitacdo e o desenvolvimento das pessoas surgem como estratégia
fundamental nas instituicbes em geral para uma mudanca
organizacional. Assim, a &rea de capacitacdo e desenvolvimento
constitui umas das principais prioridades da gestdo de pessoas das
universidades federais, a fim de que sejam desenvolvidas com qualidade
as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e de administracdo
universitaria.

O tema desta pesquisa refere-se a politica de capacitacdo dos
servidores  técnico-administrativos em educacdo (TAEs) da
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).

Nos ultimos anos, o governo federal tem implementado diversas
alteracGes na gestdo de pessoas das IFES por meio de leis e decretos,
proporcionando alguns incentivos & politica de capacitacdo e ao
desenvolvimento do servidor, entre 0s quais se destaca a
institucionalizacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP).
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A PNDP foi criada pelo Decreto n° 5.707/2006, disciplinando o
desenvolvimento dos servidores publicos, a promocdo da capacitacao
gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio das atividades
de direcéo e assessoramento (BRASIL, 2006a).

Ainda em relacdo a politica governamental para gestdo de
pessoas, merece atencdo, além da PNDP, a estruturagdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE)
e seus decretos auxiliares, e, mais recentemente, em janeiro de 2014,
visando fortalecer os programas de capacitacdo e qualificacdo e o
investimento nos servidores integrantes do PCCTAE, foi instituido o
Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional.

Uma das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal & promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua
qualificacdo para o exercicio de atividades de direcdo e assessoramento
(BRASIL, 2006a). Nesse sentido, reconhece-se a relevancia de tal
diretriz, considerando que 0s gestores desempenham um papel de
extrema importancia para o alcance dos objetivos institucionais.

Considerando a dimensdo académica e administrativa da UFSC e
a sua relevancia no contexto nacional e internacional, torna-se relevante
buscar meios para o aprimoramento do processo de capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educacgao da
UFSC.

Assim, definiu-se como problema de pesquisa 0 seguinte
guestionamento: Como se desenvolve a politica de capacitacido dos
servidores técnico-administrativos em educacéo da UFSC?

1.2 OBJETIVOS

Neste capitulo, procura-se mostrar, além do objetivo geral,
também por meio dos objetivos especificos, as etapas que foram
desenvolvidas nesta pesquisa para que ela alcangasse seus propdsitos.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como se desenvolve a politica de capacitagdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC.
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1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever os programas e a legislagdo que integram a
politica de capacitagdio dos servidores técnico-
administrativos em educacéo das IFES.

b) Compreender como a politica de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos em educagdo, desenvolvida na
UFSC, atende as necessidades institucionais e individuais
dos TAEs.

¢) Investigar limites e possibilidades no desenvolvimento da
politica de capacitagdo dos servidores técnico-
administrativos em educagéo da UFSC.

d) Propor diretrizes para o aprimoramento da politica de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFSC, contemplando programas especificos
para o0s gestores da instituicéo.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justificativa de uma pesquisa deve estar pautada pela sua
oportunidade, relevancia e viabilidade (ROESCH, 2005).

Desta forma, justifica-se a escolha do tema pela oportunidade de
poder contribuir, por meio dos resultados obtidos, com o aprimoramento
do processo de capacitacdo da UFSC, e pela contribuicdo que podera
trazer as IFES, tendo em vista que estas instituigdes estdo sendo cada
vez mais cobradas pela sociedade atual.

Os avancos tecnoldgicos, a globalizacdo, a intensa busca pelo
conhecimento e o fato de que a sociedade vem exigindo do poder
publico uma atuacdo cada vez mais voltada para o alcance de resultados
sdo fatores que comprovam a necessidade de eficiéncia, eficacia e
efetividade da acdo governamental.

Nesse contexto, a aprendizagem continuada surge como grande
desafio para as IFES, principalmente porque a complexidade do
ambiente organizacional de tais instituicbes demandam competéncias
diversas (BRANDAO, 2008). Melo (2002) destaca que as instituicdes
devem procurar meios para que toda a sua equipe de profissionais,
inclusive os seus dirigentes, possam estar permanentemente em processo
de qualificacdo e formacdo, preparando-se para enfrentar os novos
desafios e 0s entraves burocraticos da administracdo publica.
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Além disso, acredita-se na relevancia desta pesquisa,
considerando que a UFSC, por meio da Coordenadoria de Capacitacdo
de Pessoas (CCP)/Secretaria de Gestdo de Pessoas (SEGESP) vem
buscando participar ativamente do processo de valorizacdo das pessoas e
da modernizacéo da universidade.

A viabilidade desta pesquisa consiste, principalmente, no fato de
gue a pesquisadora atua como gestora na Secretaria de Gestdo de
Pessoas da UFSC, o que possibilita o relacionamento entre a pratica e o
universo teodrico do tema pesquisado, sobretudo pela disponibilidade dos
dados, incluindo ainda a facilidade de acesso aos gestores da UFSC.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho estrutura-se em cinco capitulos.

O primeiro capitulo apresenta a introdugdo, a contextualizagéo do
tema e 0 problema de pesquisa, 0s objetivos, a justificativa e a estrutura
do trabalho.

No segundo capitulo, é apresentada a fundamentacdo tedrica,
abordando-se os temas: administracdo publica, universidades brasileiras,
gestdo de pessoas, capacitacdo e desenvolvimento dos servidores
técnico-administrativos em educacéo nas IFES.

O terceiro capitulo trata dos procedimentos metodoldgicos para
gue o0s objetivos da pesquisa sejam alcancados. S&o citados o0s
instrumentos que foram utilizados para a coleta de dados, a forma de
sele¢do da populacdo e da amostra e como foi realizada a analise dos
dados.

No quarto capitulo, apresentam-se a analise e a interpretacdo dos
resultados da pesquisa.

Finalmente, no quinto capitulo desenvolve-se a conclusdo do
trabalho, com base nos seus objetivos. Este capitulo é seguido da lista de
referéncias e dos apéndices utilizados no estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo aborda os pressupostos tedricos acerca dos
principais temas envolvidos na pesquisa, apresentados em quatro tépicos
principais, 0s quais abordam temas relacionados a administragdo
publica, administragdo universitaria, gestdo de pessoas, politica de
gestdo de pessoas nas IFES.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

A administracdo publica, de acordo com Meirelles (2005), é um
conjunto de Orgdos, servicos e agentes do Estado, que possui como
objetivo assegurar a satisfagdo das necessidades da sociedade, em
relagdo a seguranca, educacdo, salde e ao bem-estar da populacao.

Para Matias-Pereira (2008), a administracdo publica no amplo
sentido deve ser entendida como todo sistema de governo, todo conjunto
de ideias, normas, processos, instituicdes e outras formas de conduta
humana que determinam a forma de distribuir e de exercer a autoridade
politica e como devem ser atendidos os interesses publicos.

Outro estudioso da area, Bergue (2010), destaca em linhas gerais
que a finalidade da administracdo publica é oferecer servigos a
coletividade. Ensina ainda o referido autor que os insumos utilizados
para a producdo de bens e servicos publicos podem ser classificados
COMO recursos materiais e recursos humanos, sendo incluidos nos
recursos materiais recursos financeiros, maquinas, equipamentos e
instalacBes em geral, enquanto que recursos humanos sdo denominados
de agentes publicos.

A administracdo publica, conforme Di Pietro (2005), pode ser
direta e indireta. De acordo com o art. 37 da Constituicdo Federal de
1988, a administracdo publica direta e indireta de qualquer dos poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera
aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (BRASIL, 1988).

Segundo Di Pietro (2005), basicamente s&o dois 0s sentidos em
que se utiliza mais comumente a expressdo administracdo publica:
sentido objetivo e sentido subjetivo.

Em sentido objetivo, a administracdo publica
abrange as atividades exercidas pelas pessoas
juridicas, 6rgdos e agentes incumbidos a atender
concretamente  &s  necessidades  coletivas;
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corresponde a fungdo administrativa atribuida
preferencialmente aos 6rgéos do Poder Executivo.
(DI PIETRO, 2005, p. 59).

Em sentido subjetivo, a administragao puablica é o
conjunto de 6rgdos e de pessoas juridicas, aos
quais a lei atribui o exercicio da fungdo
administrativa do Estado (DI PIETRO, 2005, p.
62).

Para Denhardt (2011), a administracdo publica pode ser
compreendida a partir de trés orientacBes: primeiramente, como parte do
processo governamental; uma segunda orientagdo vé as organizagdes
publicas como se fossem iguais as organizac@es privadas, sendo vista
como uma teoria organizacional ampliada; em terceiro lugar, a
administracdo publica é vista de forma semelhante ao direito ou a
medicina, que recorre a varias perspectivas teoricas para produzir
impactos praticos.

Dessa maneira, a administracdo publica dispde do aparelhamento
de que dispbe o Estado para a execucdo das atividades compreendidas
na funcdo administrativa, e, de acordo com o Plano Diretor da Reforma
do Aparelho do Estado:

Entende-se por aparelho do Estado a
administracdo publica em sentido amplo, ou seja,
a estrutura organizacional do Estado, em seus trés
poderes (Executivo, Legislativo e Judiciario) e
trés  niveis  (Unido, Estados-membros e
Municipios).

O aparelho do Estado é constituido pelo governo,
isto é, pela clpula dirigente nos Trés Poderes, por
um corpo de funcionarios, e pela forca militar
(BRASIL, 1995, p.12).

Nesse contexto, considera-se que a reforma do aparelho do
Estado na perspectiva de redefinicdo de seu papel pressupde o
reconhecimento prévio de modificacfes nas suas atribuicbes ao longo do
tempo.

Assim, constata-se que no decorrer da histéria a administracdo
publica evoluiu através de trés modelos basicos: administracdo
patrimonialista, administracdo burocratica e administracdo gerencial.
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Recentemente discute-se, entre outros, um quarto modelo denominado
novo servico publico.

Esses modelos surgiram sucessivamente ao longo do tempo, ndo
significando, no entanto, que alguns deles tenham sido definitivamente
abandonados. Na sequéncia, explora-se mais detalhadamente cada um
dos modelos citados.

2.1.1 Administracdo publica patrimonialista

Compreender o modelo de gestdo patrimonialista € um passo
importante para se entender algumas posturas na administracdo publica
gue persistem na atualidade.

Na concep¢do de Weber (1991), o patrimonialismo refere-se a
forma de dominacdo que se exerce em funcdo do pleno direito pessoal.
E o modelo de gestdo em que o soberano é o Estado; ndo ha bens
publicos, tampouco particulares, pois todos os bens sdo do soberano, do
Estado.

Para o referido autor, ao tratarem do trabalho que executam como
um servigo pessoal, baseado em seu dever de obediéncia e respeito, 0s
subalternos passam a agir de maneira tdo arbitraria quanto aquela
adotada pelo governante em relagdo a eles, contanto que ndo violem a
tradi¢do e o interesse dele na manutencgdo da obediéncia e da capacidade
produtiva. O aspecto mais relevante da caracterizacdo do
patrimonialismo na administragdo publica, segundo Bergue (2010), é a
dificuldade de os gestores definirem precisamente os limites da fronteira
entre o publico e o privado.

Com efeito, constata-se que o patrimonialismo dificulta uma
gestdo publica profissionalizada, em que principios, como isonomia,
moralidade e publicidade, precisam ser respeitados.

Assim, para tentar combater a corrupcdo e 0 nepotismo do
modelo patrimonialista, surge a administracdo publica burocratica,
inspirada no modelo weberiano.



32

2.1.2 Administracéo publica burocratica

No Brasil, o0 modelo burocratico iniciou-se com a criacdo das
primeiras carreiras para funcionarios publicos e a realizacdo dos
primeiros concursos publicos, efetuados no governo de Getulio Vargas,
na década de 1930 (BRESSER PEREIRA, 1998). Mas, segundo o autor,
ndo se chegou a adotar de forma consistente uma politica de recursos
humanos que respondesse as necessidades do Estado. O patrimonialismo
continuava a permear a administracdo do Estado brasileiro.

Bresser Pereira (1998) reforca que a administracdo publica
burocrética foi adotada para substituir a administracdo patrimonialista,
em que as normas eram baseadas no nepotismo, no clientelismo e na
corrupgdo. Segundo o autor, com a emergéncia do capital e da
burocracia, 0 modelo burocratico tornou-se necessario para propiciar a
distingdo entre o publico e o privado, o politico e o administrador
publico. No modelo de administracdo publica burocratica, as a¢des do
administrador sdo previstas em legislacdo, a partir de um conjunto de
regras rigidamente formuladas, de forma hierarquizada, seguindo,
muitas vezes, modelos repetitivos.

A administracdo publica burocratica, inspirada no modelo
weberiano, busca combater a corrupcdo e o nepotismo do modelo
anterior. S8o0 principios inerentes a este tipo de administracdo: a
impessoalidade, o formalismo, a hierarquia funcional, a ideia de carreira
publica e a profissionalizacéo do servidor (MARQUES, 2008).

Para Marques (2008), na administragdo publica burocratica, ha
controles rigidos e prévios em todos 0s processos, como ha contratacdo
de servidores, nas contratagbes de produtos e servigos e em todo o
atendimento a populag&o.

A burocracia idealizada por Max Weber, de acordo com Curado
Junior (2010), é um sistema social caracterizado pela divisao racional do
trabalho e apresenta determinadas caracteristicas, que sdo destacadas no
quadro 1 de forma sintética:
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Quadro 1 - Caracteristicas da administracdo puablica burocrética

Autoridade racional-legal

As regras objetivam fins especificos.
Autoridade baseada em leis e meios
coercitivos que asseguram a
obediéncia.

Normas escritas exaustivas

Determinacdo de diretrizes, normas
organizacionais e disciplinares que
tornam o comportamento do
administrador mais previsivel.

Sistema hierarquico muito bem
delineado

Obediéncia ao superior. Embora

com a possibilidade de se recorrer a
autoridade mais alta no caso de ndo
se concordar com a ordem recebida.

Cargos abstratamente definidos

Entendimento de que a
impessoalidade traria mais
profissionalismo e eficiéncia a
burocracia.

Profissionaliza¢do da administracdo

O administrador é profissional
remunerado como tal. Ingresso por
meio de concurso publico que
valoriza sua formagao.

Fonte: Curado Junior (2010).

Outro modelo de gestdo também presente na administracdo

publica é analisado na sequéncia.

2.1.3 Administracéo publica gerencial

A administracdo publica gerencial surge na segunda metade do
século XX, como resposta a expansdo das funcbes do Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado (BRASIL, 1995). Ainda, segundo o
citado plano, a administracdo publica gerencial constitui um avancgo e
até certo ponto um rompimento com a administracdo publica
burocrética. N&o significando, portanto, que todos os seus principios

tenham sido negados. Pelo contrario,

A administracdo publica gerencial esta apoiada na
anterior, da qual conserva, embora flexibilizando,
alguns dos seus principios fundamentais, como a
admissdo segundo rigidos critérios de meérito, a
existéncia de um sistema estruturado e universal
de remuneragdo, as carreiras, a avaliacdo
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constante de desempenho, o0 treinamento
sistemético. A diferenca fundamental estd na
forma de controle, que deixa de basear-se nos
processos para concentrar-se nos resultados, e ndo
na rigorosa profissionalizacdo da administragdo
publica, que continua um principio fundamental.
(BRASIL, 1995, p. 16).

Com efeito, no modelo de administragdo publica gerencial,
buscou-se intensificar a flexibilidade organizacional, o estimulo ao
sentimento de confianca e a abertura ao controle social. No entanto, €
fundamental que ndo se reduzam esses esfor¢os a mais uma via de
privatizacdo, pois, como coloca Mafra (2005), o administrador publico
ainda tem forte inclinacdo para resguardar o seu interesse particular ao
lidar com o interesse coletivo. Salienta ainda o autor que somente uma
mudan¢a de pensamento, a introducdo de uma nova filosofia e a
transformacdo do servidor publico podem consolidar avancos concretos
na administracdo publica.

2.1.4 Novo servico publico

Além dos trés modelos apresentados anteriormente, na
administragdo puablica surge um quarto modelo, denominado novo
servico publico, visando contemplar lacunas deixadas pela teoria
burocrética e gerencial.

Para Denhardt (2011), o novo servi¢o publico constitui-se em
uma alternativa & velha administracdo publica e a nova gestdo publica.
Segundo o referido autor, 0 novo servico publico fundamenta-se em dois
temas, a saber:

a) promogdo da dignidade e valorizagdo do servico publico;

b) reafirmagdo dos valores da democracia, da cidadania e do

interesse publico.

Partindo desses temas, Denhardt (2011) idealizou sete principios-
chave para 0 novo servico publico. O quadro 2 mostra os principios-
chave para o novo servico publico definidos pelo autor:
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Quadro 2 - Principios-chave para 0 novo servico publico

Servir cidadaos, nao
consumidores.

Os servidores publicos se concentram mais na
construcdo de relagGes de confianga buscando a
participacdo das pessoas, encorajando-as a
assumirem responsabilidades e garantindo que o
governo atenda aos anseios dos cidadéos.

Perseguir o interesse
publico.

Cabe aos gestores publicos a constru¢do de uma
noc¢ao coletiva e a responsabilidade compartilhada de
interesse publico. Ao invés de decisbes individuais,
opta-se por um sistema mais amplo de governanca,
que inclui cidadaos, grupos, representantes eleitos e
outras instituicoes.

Dar mais valor a
cidadania e ao servigo
publico do que ao
empreendedorismo.

O papel do administrador publico é servir de forma
comprometida com os interesses dos cidadédos, e ndo
como empreendedores que atuam como se o dinheiro
publico fosse seu.

Pensar
estrategicamente, agir
democraticamente.

As politicas e os programas devem ter a participagéo
dos cidaddos, que devem participar ativamente na
implementagdo das politicas publicas.

Reconhecer que a
accountability ndo é
simples.

A prestacdo de contas no novo servico publico é
complexa. Ela consiste num balanco entre normas e
controles externos, de modo que os administradores
necessitam se adequar a complexidade do sistema de
governo.

Servir em vez de
“dirigir”.

O papel do servidor publico fundamenta-se em
liderar baseado em valores, a fim de ajudar os
cidadéos a articular e satisfazer seus interesses
compartilhados.

Dar valor as pessoas,
ndo apenas a
produtividade.

No novo servigo publico, a gestdo deve operar
mediante processos de colaboracéo e lideranca
compartilhada, que tenham por base o respeito a
todas as pessoas como cidadéos a servico da
comunidade.

Fonte: Denhardt (2011).

Para Denhardt (2011), o novo servico publico busca encontrar
valores compartilhados e interesses comuns por meio de um diélogo
generalizado e do engajamento dos cidaddos. Assim, 0 Novo servigo
publico constitui-se em um modelo desafiador, dada a sua profundidade
e complexidade, que requer maior transparéncia e avango nas praticas de
gestéo e de controle social (DENHARDT, 2011).
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Na préxima secdo, discutem-se as universidades brasileiras.
2.2 UNIVERSIDADES BRASILEIRAS

Esta secdo é iniciada com uma contextualizagdo sobre
universidade, um breve histérico e conceitos. Em seguida, discorre-se
sobre a gestao universitaria no Brasil.

No Brasil, os projetos de criagdo de universidades foram negados
durante todo o periodo colonial. Houve um total de 42 projetos
recusados em todo o periodo, conforme afirmacdo do citado autor
(TEIXEIRA, 1998). Na visdo de Cunha (1980), o Estado detinha o
poder e precisava manter o monopolio da formacéao da forca de trabalho,
garantindo os interesses e o prestigio de certos grupos corporativos. Por
esta raz&o, ndo autorizava a expansao do ensino superior.

Depois da Proclamacdo da RepuUblica, varios outros projetos
foram efetuados em favor da criacdo da universidade no Brasil, porém
também sem sucesso (FAVERO, 1977).

Finalmente, em 7 de setembro de 1920, por meio do Decreto n°
14.343, o Presidente Epitacio Pessoa institui a Universidade do Rio de
Janeiro (URJ), uma unido incorporando a Universidade do Rio de
Janeiro, a Escola Polytechica do Rio de Janeiro, a Faculdade de
Medicina do Rio de Janeiro e a Faculdade de Direito do Rio de Janeiro
(FINGER, 1983).

O autor observa:

Depois de anos de lutas para a implantacdo da
universidade, tendo em vista que todos os projetos
haviam sido rejeitados, quer pelo governo, quer
pelo congresso, eis que, em 1920, surge a
universidade do Rio de Janeiro, a primeira
universidade oficialmente constituida em terras
brasileiras. (FINGER, 1983, p. 1).

Teixeira (1998) também cita que a Universidade do Rio de
Janeiro foi a primeira universidade legalmente criada pelo governo
federal. De acordo com o autor, outras universidades foram entéo
criadas nos moldes da URJ.

Fragoso Filho (1984) destaca que, mesmo havendo discordancias
por parte de alguns autores em relagdo a criacdo das primeiras
universidades, é possivel afirmar que as trés primeiras universidades
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criadas no Brasil foram a Universidade do Rio de Janeiro, a
Universidade Federal de Minas Gerais e a Universidade de S&o Paulo.

Na década de 1950, cerca de 10 universidades estavam
implantadas no Brasil, além de diversas instituicdes isoladas de
educacdo superior (MORHY, 2004). Ainda, segundo o autor, na década
de 1980 o pais ja possuia 43 universidades publicas e 22 privadas.

Contudo, apds a Reforma Universitaria de 1968, as universidades
brasileiras vivenciaram uma série de dificuldades no papel de servir aos
interesses publicos, passando a apresentar mudancas significativas ao
adequarem-se a Constituicdo Federal de 1988, a nova Lei de Diretrizes e
Bases de 1996 e a todo um processo de democratizacio da educagao.

Neste cendrio, destaca-se que o art. 207 da Constituicdo Federal
de 1988 reza que as universidades gozam de autonomia didatico-
cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, e
obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo (BRASIL, 1988).

Segundo Santos (2005), ja na década de 1990, com a adoc¢édo da
politica do neoliberalismo, foram vivenciadas pelas instituicGes de
ensino superior trés crises, a saber: crise institucional, crise de
hegemonia e crise de legitimidade.

Na visdo do autor, a primeira crise, de hegemonia, é o resultado
das contradi¢des entre as func¢des tradicionais da universidade e as que
ao longo do século XX lhe foram atribuidas. Assim, a crise de
hegemonia foi deflagrada quando a universidade mostrou-se incapaz de
administrar a contradicdo de suas func@es, fazendo com que a sociedade
buscasse outras instituicdes para tal fim. Nesse contexto, percebe-se que
a crise hegemoénica priva a universidade do dominio do ensino superior
e da pesquisa (SANTQOS, 2005).

A segunda crise, de legitimidade, descrita por Santos (2005), fez
com que a universidade negasse seu papel de servir a todos e passou a
ter sua energia dedicada apenas a elite intelectual, deixando de trabalhar
para a sociedade em sua totalidade. O autor destaca que, para
reconquistar a legitimidade perdida, a universidade tera de reforcar a
responsabilidade social e definir melhor sua relagdo com as empresas,
de maneira que suas prioridades sejam em funcdo do que a sociedade
necessita, € ndo de fontes alternativas de financiamentos. Acrescenta
ainda a necessidade de estabelecer relacionamentos de cooperagdo com
a escola publica, melhorar as condicbes de acesso e aprimorar a
extensdo. A terceira crise, a institucional, de acordo com o referido
autor, foi provocada ou induzida pela perda de prioridade do bem
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publico universitario nas politicas publicas e pela consequente secagem
financeira e descapitalizacdo das universidades publicas (SANTOS,
2005).

Frente a essas crises que ainda persistem no ensino superior
brasileiro, cabe as universidades potencializar esfor¢os no intuito de
melhorar seus canais de comunicacdo e ampliar a visibilidade junto a
sociedade, principalmente por meio de projetos de extensdo,
intensificando parcerias, sem abrir mdo de seu compromisso com o
ensino e a pesquisa.

Nessa dire¢do, Chaui (2003) afirma que o Estado deve encarar a
educacdo como um direito e como investimento social e politico,
oferecendo condi¢cBes que promovam a autonomia institucional,
intelectual e financeira de modo que o acesso as universidades seja
garantido.

Dessa forma, a universidade deve contribuir na construcdo da
sociedade, legitimando seu compromisso e sua expressdo a favor dos
direitos dos cidadaos, o que vai ao encontro das ideias de Freire (2011),
de que o compromisso s6 é valido quando estd carregado de
humanismo, o qual, por sua vez, s6 é consequente quando esta fundado
cientificamente. Assim, de acordo com Rosenthal (1982), a universidade
pode ser caracterizada como reflexo do Estado e da sociedade em que se
situa, 0 que, por sua vez, leva ao paradoxo de caber a ela expressar
aquilo que dela se espera. Ainda segundo o autor, as universidades sdo
produtos das agfes humanas e as instituicdes mais requisitadas pela
sociedade para acompanhar os fatos e as transformages inerentes a vida
humana no contexto social, politico, econémico, cultural e cientifico.

2.2.1 Gestao universitaria no Brasil

De acordo com Neves (2002), as universidades federais integram
o Sistema Federal de Ensino Superior, que é regido pela LDB (Lei n°
9.394/1996) e pelo Decreto n° 2.306/1997. O Ministério da Educacédo
(MEC) coordena todo o sistema federal de educacdo superior por meio
da Secretaria de Ensino Superior do Ministério da Educacdo
(SESU/MEC). A manutencdo e a expansdo das universidades federais
ocorrem por meio de recursos do governo federal para despesas com
pessoal, custeio e capital, conforme o referido dispositivo legal citado
(BRASIL, 1996).

A gestdo universitaria, particularmente nas universidades
federais, apresenta caracteristicas peculiares, que merecem ser
estudadas. Para Marra e Melo (2005), as universidades federais tém sido



39

alvo de questionamentos por parte da sociedade e do governo acerca de
seus reais objetivos, da rigidez da sua estrutura burocratica, da
ineficiéncia no uso dos recursos e da pouca pertinéncia social dos
servicos prestados. Assim, a gestdo das universidades federais traz
desafios aos seus gestores, principalmente, devido as caracteristicas
particulares que as distinguem das demais e que exigem a aplicacéo de
modelos de gestdo diferenciados, com a necessidade de maior
flexibilidade organizativa e de sistemas decisérios mais participativos
(SOUZA, 2009).

Considerando a grande funcéo social das universidades federais
brasileiras em prol do ensino, da pesquisa e da extensdo, Souza (2010)
alerta:

O sistema federal de educacdo superior ndo é
assimilado efetivamente como sistema. As IFES
atuam de forma isolada. Entende-se que se
houvesse uma forma integrada de se pensar um
sistema universitario federal, poderiam ser
agilizadas solucbes para muitos dos problemas
existentes nas universidades. (SOUZA, 2010, p.
206).

Nesse contexto, as universidades federais brasileiras estdo sob
pressdo para se adequarem ao atual grau de modernizagdo da sociedade,
realizarem mudangas gerenciais e adotarem novas tecnologias para
alcangar resultados mais produtivos quanto & consecugdo dos objetivos
institucionais.

Em um contexto muito comum no ambiente organizacional das
IFES, em que as decisfes sdo descentralizadas e o poder é ambiguo e
disperso, de maneira que, dependendo de variadas condigdes, diferentes
partes da organizacdo se desenvolvem de forma diversa e em ritmos
diferentes, ocorre uma multiplicidade de concepg¢des distintas sobre o
que é e qual a funcéo da universidade.

Ainda cabe lembrar que, nas universidades, as relacfes sociais e
interpessoais extrapolam as estruturas prescritas no modelo racional
burocrético, visto que as instituicbes universitarias sdo organizagoes
complexas que devem adequar suas filosofias de gestdo de pessoas as
atividades sui generis que exercem. Nesse contexto, segundo Souza e
Kobiyama (2010):
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As peculiaridades que sdo oriundas da propria
natureza das instituicdes publicas e em especial
das IFES, de fato tornam mais complexas a
implantagdo de uma politica de gestdo de pessoas
que realmente atenda as necessidades dessas
instituicbes e de seus servidores docentes e
técnico-administrativos. (SOUZA; KOBIYAMA,
2010, p. 3).

Segundo os referidos autores, ja no ingresso de novos servidores
docentes e técnico-administrativos nas IFES, devem ser priorizados
programas de socializagdo e de orientacdo sobre as especificidades e a
funclo da universidade, bem como sobre as fungdes que esses novos
servidores irdo desempenhar na instituicdo (SOUZA; KOBIYAMA,
2010).

Nesse sentido, uma politica voltada para o desenvolvimento das
pessoas podera influenciar ao longo do tempo na formacgéo de uma nova
cultura institucional que favoreca a exceléncia da gestdo interna
administrativa das institui¢des federais de ensino superior.

Com efeito, a criacdo de uma politica que favoreca a interacdo
institucional no sistema federal de educacdo muito podera contribuir
para uma atuacdo mais efetiva das universidades.

Infere-se, entdo, que, além de novas estruturas, as universidades
federais necessitam de politicas efetivas de gestdo de pessoas para
atender as novas exigéncias da sociedade. Desse modo, é fundamental
intensificar-se uma politica de gestdo de pessoas fundamentada em
processos de avaliacdo que sirvam de instrumento para embasar tomadas
de decisdo e de aperfeicoamento permanente nas IFES, a fim de que se
aloquem melhor todos os recursos disponiveis a favor de sua misséo
institucional.

A chamada Nova LDB — Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo
Nacional, em seu art. 56, estabelece que as instituicbes publicas de
educacdo superior obedecerdo ao principio da gestdo democratica,
assegurada a existéncia de orgdos colegiados deliberativos, de que
participardo os segmentos da comunidade institucional, local e regional
(BRASIL, 1996).

Algumas peculiaridades da gestdo universitaria, tais como cargo
colegiado, burocracia, fatores politicos, jogo de poder, falta de formagéo
administrativa, administragdo dos pares, carater transitério do cargo e a
prépria cultura da universidade publica, aumentam o carater
contraditério e os conflitos inerentes a funcdo de gestdo (MARRA;
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MELO, 2005). Souza (2010) alerta que as instituicdes universitarias
estdo com suas estruturas fragmentadas e descentralizadas, em que as
decisdes sdo diluidas em 6rgaos colegiados funcionando paralelamente a
uma estrutura administrativa mecanizada. O fato é que se cobra,
atualmente, mais efetividade das instituicGes de ensino superior. Além
de oferecerem ensino de qualidade, elas devem desenvolver pesquisa
béasica, aplicada e tecnoldgica, em busca de conhecimentos cientificos
gue deem respostas aos desafios e problemas sociais, econdmicos,
politicos e culturais, de forma concreta e regionalizada (MARRA,
MELO, 2005).

As instituigBes universitarias defrontam-se com o desafio de se
estruturarem de maneira a potencializarem a sua capacidade de
autogestdo, mantendo o foco nas reais necessidades da populacdo. Nesse
contexto, o investimento em formagdo continuada é fundamental para
gue se tenha mais clareza sobre a situagdo social e historica em que
estdo inseridas as instituicdes universitarias no século XXI e se possa ir
além das concepcdes, relacdes e praticas subservientes ao capitalismo,
implementando formas organizacionalmente vidveis que possibilitem
verdadeiramente uma educacdo emancipadora.

Assim, cabe as IES o importante papel de elaborar estratégias
apropriadas questionadoras e transformadoras de principios ordenadores
da sociedade em defesa de condigBes objetivas de producdo que
possibilitem universalizar a educacdo e humanizar o trabalho.

Constata-se também que para a valorizacdo das pessoas deve-se
possibilitar o direito de busca pelo aprendizado continuo, considerando-
se ndo apenas a quantidade de conhecimento adquirido, mas a funcédo
social desse conhecimento e as mudancas praticas que podem
possibilitar. Neste sentido, Semler (1998) destaca:

Cabe aos gestores das instituigdes universitarias a
elaboracdo de estratégias visando despertar
interesse por parte dos funcionarios para o que se
passa a sua volta e incitd-los inclusive a
questionar as decisdes e sentirem-se participantes
da gestdo, evitando-se a cultura da centraliza¢do
de tarefas, muitas vezes atribuida a falta de
confianca na capacidade de o outro realizar
determinado trabalho com a mesma eficiéncia.
Sobre esse assunto o autor nos alerta: “Ninguém
vira insubstituivel sem contribuir para isso”.
(SEMLER, 1998, p. 190).
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A seguir discutem-se 0s principais conceitos e teorias de gestao
de pessoas.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Vive-se uma época em que cada vez mais discute-se a relevancia
da gestdo de pessoas nas organizagOes. Esta realidade influencia
certamente na cultura da organizacdo e com isso cada vez mais as
organizagBes precisam adaptar-se a realidade do ambiente externo,
tomar decisbes rapidas, devendo ultrapassar 0os obstaculos que sao
formados a cada segundo (ARAUJO, 2006). Neste cenario, segundo o
autor, sdo as pessoas, consideradas pecas-chave das organizagOes, que
terdo de se adaptar a esta nova realidade, ou seja, sdo elas responsaveis
por todo este processo de adaptacéo da cultura organizacional.

Loureiro (2010) complementa, afirmando que o progresso
cientifico e o tecnoldgico ainda urgem por uma nova mentalidade e que
0 homem, este sim, deve caminhar neste século XXI ndo mais imbuido
do fascinio que o poder ainda exerce nas pessoas, mas sim de uma nova
abordagem do ser humano, de aproveitamento integral do seu potencial
e do desenvolvimento de habilidades profissionais que favorecerdo a
atuacdo dos profissionais dentro das organizagoes.

Pode-se citar um exemplo que mostra a profunda transformacao
da area de gestdo de pessoas, a partir dos anos 1970, que vem da cria¢do
de um dos primeiros cursos de administracdo de recursos humanos
aplicados no Brasil (ARAUJO, 2006). Segundo o autor, nas primeiras
turmas do curso, o alunado era composto de 90% da area de direito.
Mas, nos anos seguintes, passaram a ser oferecidos cursos por todo o
pais, com grades curriculares bastante semelhantes, que tinham no
méaximo de 20% a 30% de pessoal com bacharelado em direito. Os
demais eram administradores e psicologos. Assim, a area de recursos
humanos ganhou um novo perfil, no qual a gestdo de pessoas surgiu
como solucéo para as demandas de exceléncia (ARAUJO, 2006).

Gestdo de pessoas pode ser definida, a partir da literatura, como
varias atividades que envolvem politicas e praticas para administrar o
trabalho das pessoas, desde o recrutamento até o desenvolvimento
(DAVEL; VERGARA, 2001). Na visdo de Chiavenato (1999), gestdo de
pessoas pode ser caracterizada como uma funcdo gerencial que busca a
cooperagdo no alcance de objetivos, tanto da organizagdo quanto dos
individuos. O processo de gestdo de pessoas requer um conjunto de
compromissos mutuos, traduzidos no conjunto de politicas e préticas
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existentes na organizacdo que orientam o comportamento (DUTRA,
2002).

De acordo com Dutra (2004, p. 17), o conjunto de politicas e
praticas de gestdo de pessoas deve possuir as seguintes propriedades:

a) integragdo mutua, que permite ao gestor avaliar todos os
aspectos da gestdo de pessoas na organizacao;

b) integracdo com a estratégia organizacional, sendo
fundamental que o conjunto de politicas e praticas de gestdo
de pessoas esteja alinhado com os objetivos da organizacéo,
seus valores e sua missao;

c) integragdo considerando que as politicas e praticas estejam
alinhadas com as expectativas das pessoas para sua legitima
efetividade.

Fischer e Albuguerque (2001) destacam que, com as
transformacges ocorridas nas organizacdes, em geral, a area de gestdo de
pessoas passa a assumir uma funcdo estratégica nas instituicdes
publicas. Esse novo perfil é caracterizado por Burigo e Loch (2011)
como uma tendéncia de ndo mais administrar as pessoas, mas sim
administrar com as pessoas, incentivando e potencializando o trabalho
em equipe nas institui¢des. Fischer (2002) define que gestdo de pessoas
¢ a maneira pela qual uma instituicdo organiza-se para orientar o
comportamento humano no trabalho. O autor destaca que a principal
tarefa da gestdo de pessoas é desenvolver e estimular as competéncias
humanas para que 0s objetivos das organizacbes concretizem-se
(FISCHER, 2002). Nesse sentido, é importante que as organizacdes
invistam na capacitacdo dos seus profissionais, com o objetivo de
estimular as competéncias necessarias para que estes desenvolvam o
maximo de suas potencialidades, a fim de produzirem mais e com mais
qualidade.

2.3.1 Gestao de pessoas no setor publico

De acordo com o art. 205 da Constituicdo Federal de 1988, “A
educacdo é direito de todos e dever do Estado e da familia, serd
promovida e incentivada com a colaboracdo da sociedade, visando o
pleno desenvolvimento da pessoa, seu preparo para 0 exercicio da
cidadania e sua qualificagdo para o trabalho” (BRASIL, 1988).

Na compreensdo de Bergue (2010), a gestdo de pessoas no setor
publico é:
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Um esforco orientado para o suprimento, a
manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas
organizagdes publicas, em conformidade com os
ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢cdes do ambiente em que se
inserem”. (BERGUE, 2010, p. 18).

Ainda, segundo o autor, a gestdo de pessoas envolve um conjunto
de acoes preliminares de planejamento das necessidades mituas entre as
organizacdes e as pessoas (BERGUE, 2010). Nesse sentido, também
fatores, como o desejo de aprender e de obter vantagens com as
habilidades e conhecimentos do lider, a clareza e a exatiddo da
comunicacao, a situacdo e os elementos do ambiente, podem influenciar
na consecucao dos objetivos da organizacgdo, sendo fundamental que os
gestores ampliem sua visdo sobre o nivel institucional, intermediario e
operacional das organizacdes, a fim de se comunicarem melhor com
todos os setores, potencializarem relagfes interpessoais e exercerem a
lideranca (SENGE, 2002).

Entre as mudancas que ocorreram na gestdo de pessoas no setor
publico, destaca-se a implantagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), a qual estabelece um conjunto de
diretrizes inovadoras para o desenvolvimento dos servidores publicos,
gue serdo mais bem explorados no decorrer deste estudo.

Contudo, conforme levantado por Farias e Gaetani (2002), as
organizagdes publicas ainda enfrentam dificuldades com relacdo a sua
modernizacdo e a implantacdo de mecanismos capazes de motivar 0s
servidores a se capacitarem e se autodesenvolverem, tendo em vista que,
segundo os autores, as varidveis que envolvem a politica de uma gestdo
de pessoas ainda sdo complexas e desafiadoras.

2.3.2 Gestdo de pessoas baseada em competéncias na administracao
publica federal

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP),
instituida em 2006 pelo Decreto n° 5.707, tem como objetivo
desenvolver um papel central no processo de construgdo de novos perfis
de qualificacdo profissional no ambito da administracdo publica federal.
Segundo o citado decreto, gestdo por competéncias é a “[...] gestdo da
capacitagdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias ao desempenho das
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funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo”
(BRASIL, 2006a).

O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo e a Escola
Nacional de Administracdo Publica, 6rgao responsavel pela politica de
gestdo de pessoas no servico publico federal, em 2013, elaboraram o
“Guia para Gestdo da Capacitagdo por Competéncias nos Orgios da
Administragdo Publica Federal” (BRASIL, 2013), visando contribuir
para a consolidacdo da PNDP. O referido guia expde de forma resumida
e consolidada conceitos e procedimentos metodoldgicos para o
mapeamento, diagnéstico e desenvolvimento de competéncias. Os
principais objetivos desse guia s&o:

a) nivelar e disseminar as referéncias conceituais da gestdo da
capacitacdo por competéncias a todos os Orgdos da
administracdo publica federal;

b) divulgar em uma linguagem acessivel o0s conceitos e as
metodologias ja existentes relacionados a gestdo por
competéncias;

c) consolidar e uniformizar na administragdo publica os
procedimentos para mapear, diagnosticar e desenvolver as
competéncias;

d) fornecer subsidios aos 6rgdos da administracdo publica para
viabilizar a efetiva implantacdo da gestéo da capacitacdo por
competéncias.

Um destacado estudioso de gestdo de pessoas, Dutra (2004),
considera a gestdo por competéncias o eixo central na definicdo das
politicas de sele¢do e desenvolvimento de pessoas, e o desafio é a
identificagdo adequada das competéncias que sdo demandadas pela
instituicdo a fim de garantir o alcance das metas organizacionais e de
subsidiar programas de capacitagdo e desenvolvimento.

2.3.3 Politicas de gestéo de pessoas nas IFES

As instituicBes federais de ensino superior (IFES) passam por um
processo de expansdo, por meio da ampliacdo de matriculas, cursos,
campus, infraestrutura, servidores docentes e técnico-administrativos. O
pleno funcionamento das institui¢cbes inclui investimentos permanentes
na capacitacdo e qualificacdo de servidores docentes e técnico-
administrativos (BRASIL, 2014).
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Neste sentido, o governo federal vem editando normas e leis com
0 intuito de modernizar a gestdo de pessoas nas IFES. Com efeito, a
gestdo contemporanea de pessoas no ambito das instituicdes federais de
ensino, que sdo vinculadas ao Ministério da Educacéo, foi concretizada
pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE), instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de
2005 (BRASIL, 2005). O PCCTAE organiza a gestdo dos cargos do
plano de carreira dos servidores técnico-administrativos em educacéo,
disciplina o ingresso no cargo, cita as formas de desenvolvimento na
carreira e trata da remuneracdo e do enquadramento dos TAEs
(BRASIL, 2005).

O PCCTAE diferencia dos demais planos de cargos e salarios
aplicados a administracdo publica por definir ndo s6 uma tabela
remuneratoria, mas, principalmente, elementos de gestdo institucional e
conceitos inovadores. Outro aspecto importante no processo de gestao é
a supervisdo participativa entre trabalhadores e gestores, na aplicagéo do
PCCTAE, por meio da Comissdo Nacional de Supervisdo (CNSC) e da
Comisséo Interna de Superviséo (CIS) em cada instituigdo.

A gestdo universitaria, particularmente nas universidades
federais, apresenta caracteristicas peculiares, que exigem atencao
especial da gestdo de pessoas. Desta forma, apesar das fragilidades de
modelos de gestdo ainda fortemente influenciados pelo clientelismo
politico e pela rigidez das estruturas organizacionais, percebe-se nas
IFES um movimento intenso em busca do conhecimento e do
desenvolvimento do capital humano como fatores determinantes do
sucesso ha consecucao de seus objetivos.

Diante do exposto, urge a necessidade de que se faca uma
mobilizacdo por parte das universidades publicas brasileiras,
desenvolvendo e potencializando mecanismos de gestdo e novas
estruturas para fazer frente a esse novo sistema social.

2.4 QAPACITA(}AO E DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO NAS IFES

Nas Gltimas décadas, diversas leis e decretos foram instituidos,
visando consolidar os esfor¢os do governo federal no intuito de garantir
novas oportunidades para a capacitacao e o desenvolvimento na carreira
dos servidores técnico-administrativos em educago, e também
trouxeram desafios ao setor publico.

Magalhdes (2007) afirma que, a partir do ano de 1995, quando
houve a publicagdo do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
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Estado, a area de recursos humanos da administracdo publica federal
iniciou um processo de consideravel atencdo e valorizacdo por meio da
capacitacdo, qualificacdo e profissionalizacdo dos servidores publicos
gue compdem o quadro de pessoal.

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado foi elaborado pelo Ministério da
Administracdo Federal e da Reforma do Estado e,
depois de ampla discusséo, aprovado pela Camara
da Reforma do Estado em sua reunido de 21 de
setembro de 1995. Em seguida foi submetido ao
Presidente da Republica, que o aprovou na forma
ora publicada. (BRASIL, 1995).

Neste contexto, na sequéncia apresentam-se a legislacdo e os
programas vigentes que integram a politica de capacitagdo de pessoas na
administracdo publica federal, para uma melhor compreensao da politica
do governo federal em relacdo a capacitacdo e ao desenvolvimento dos
servidores tecnico-administrativos em educacdo nas IFES, um dos
objetivos especificos deste trabalho.

2.4.1 Programas e legislacdo que integram a politica de capacitagéo
dos servidores técnico-administrativos em educagéo nas IFES

Desde as mudancas ocorridas com a reforma do aparelho do
Estado e da administrago pulblica, as institui¢des publicas, entre essas
as IFES, suscitaram um olhar sobre a proposta de governo, por meio da
aprovacdo de diversas leis e programas de incentivo a capacitacdo e ao
desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educagdo. O
quadro 3 apresenta a legislacdo federal referente a politica de
capacitacdo na administracdo publica federal:
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Quadro 3 - Programas, legislag&o e planos que integram a politica de
capacitacdo de pessoas na administracdo publica federal

LEGISLACAO

DISPOSICOES

Lein®8.112, de 11 de novembro de
1990

Regime juridico dos servidores publicos
civis da unido, autarquias e das
fundagdes publicas federais.

Lei n®11.091, de 12 de janeiro de
2005

Estruturagdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo (PCCTAE), no &mbito das
IFES.

Lei n®12.772, de 28 de dezembro
de 2012

Altera remuneracdo do Plano de Cargos
Técnico-Administrativos em Educac&o.

Decreto n° 1.387, de 7 de dezembro
de 1995

Dispde sobre o afastamento do pais de
servidores civis da administracdo
publica federal e da outras providéncias.

Lei n®9.527, de 10 de dezembro
de1997

Licenca capacitagdo — alterado
dispositivo da Lei n°8.112, de 11 de
dezembro de 1990.

Decreto n°5.707, de 23 de fevereiro
de 2006

Politica e diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da
administracdo puablica direta, autarquica
e fundacional.

Decreto n°® 5.824, de 29 de junho de
2006

Procedimentos para a concessao do
incentivo a qualificagdo e para a efetivacao
do enquadramento por nivel de
capacitacao dos servidores integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagéo.

Decreto n° 5.825, de 29 de junho de
2006

Diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento do PCCTAE.

Portaria n° 9, de 29 de junho de
2006 (MEC)

Define os cursos de capacitacdo que nao
sejam de educacédo formal, que guardam
relagdo direta com a area especifica de
atuacédo do servidor.

Portaria n° 27, de 15 de janeiro de
2014 (MEC)

Institui o Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional dos
servidores integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo.

Fonte: Elaborado pela autora.

O Regime Juridico Unico, Lei n° 8.112, de dezembro de 1990,
gue norteia boa parte da politica de recursos humanos na administracéo
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publica federal e orienta 0s gestores nas respectivas tomadas de

decisao,

também disciplina a relacdo  servidor-instituicéo,

especificamente a respeito dos seus deveres e direitos.

2.4.2 Conceitos e praticas sobre capacitacdo, desenvolvimento e
qualificacdo dos TAESs nas IFES

No intuito de apresentar o devido esclarecimento das atividades
de capacitacdo desenvolvidas no ambito da gestdo de pessoas, e para que
se tenha uma melhor compreensdo do tema, apresentam-se a seguir as
terminologias de assuntos aqui estudados, conforme o Plano anual de
capacitagdo 2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, 2015, p. 30-34):

a)

b)

d)

f)

Capacitagdo — processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais.
Desenvolvimento — processo continuado que visa ampliar
0s conhecimentos, as capacidades e habilidades dos
servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no
cumprimento dos objetivos institucionais.

Acbes de capacitacdo — sdo consideradas acles de
capacitagdo os procedimentos que possibilitam a
movimentacdo de eventos que contemplam a ampliacdo dos
conhecimentos, das capacidades e das habilidades
necessarias ao desempenho do servidor em seu ambiente de
trabalho.

Educacdo formal — educacdo oferecida pelos sistemas
formais de ensino, por meio de instituicBes publicas ou
privadas, nos diferentes niveis da educacdo brasileira,
entendidos como educacdo bésica e educagdo superior.
Aperfeicoamento — processo de aprendizagem baseado em
acOes de ensino-aprendizagem, que atualiza, aprofunda
conhecimentos e complementa a formagdo profissional do
servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovagles conceituais,
metodoldgicas e tecnoldgicas.

Qualificagdo — processo de aprendizagem baseado em ages
de educacdo formal, por meio do qual o servidor adquire
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9)

h)

)
k)

conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento
institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira.
AclOes de capacitacdo — sdo consideradas agdes de
capacitagdo os procedimentos que possibilitam a
movimentacao de eventos que contemplam a ampliacdo dos
conhecimentos, das capacidades e das habilidades
necessarias ao desempenho do servidor em seu ambiente de
trabalho.

Eventos de capacitacdo — qualquer atividade de capacitacdo
e desenvolvimento sistematizada que tenha relagdo com o
cargo e ambiente organizacional de lotacdo do servidor,
coadune com as necessidades institucionais e contribua para
0 desempenho e desenvolvimento profissional dos
servidores: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem
em servigo, grupos formais de estudos, intercambios,
estagios, semindrios, congressos e pds-graduacdo lato e
stricto sensu.

Programas — sao instrumentos de organizagdo da acdo de
planejamento da gestdo visando a concretizacdo dos
objetivos pretendidos.

Objetivos — expressam o0 que deve ser feito e séo
desdobrados em metas.

Capacitagdo em servico — conjunto de atividades
desenvolvidas em local de trabalho sob orientagdo e
acompanhamento de dirigente do setor; treinamento em
servico.

Apbs a discussdo da literatura a respeito do tema do estudo,

apresentam-se, na sequéncia, os procedimentos metodoldgicos usados
para alcancar 0s objetivos propostos no presente trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, sdo apresentados os procedimentos metodol6gicos
da realizacdo desta pesquisa. Pesquisar significa, de forma bem simples,
procurar respostas para indagagdes propostas (MINAYO, 1993). De
acordo com Marconi e Lakatos (2002), a pesquisa pode ser considerada
um conjunto de atividades sistematicas e racionais chamadas de
métodos que, com maior seguranca e economia, permite alcancar os
objetivos. Silva e Menezes (2001) definem pesquisa como um conjunto
de acOes, propostas para encontrar a solugdo para um problema, que tem
por base procedimentos racionais e sistematicos. Ainda, segundo o0s
autores, a pesquisa é realizada quando se tem um problema e ndo se tem
informacg®es para soluciona-lo.

A metodologia, de acordo com Zanella (2007), € um conjunto de
procedimentos necessarios para alcancar os resultados de uma pesquisa,
sendo, por isso, importante a sua adequacdo aquilo que propde o
trabalho.

Desta forma, a metodologia utilizada na pesquisa teve como meta
alcancar o objetivo do estudo, ou seja: analisar a politica de capacitacdo
dos servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal de Santa Catarina.

3.1 METODO DE RACIOCINIO E NATUREZA DA PESQUISA

Com a intengdo de responder & pergunta de pesquisa desse
estudo, foi utilizado o método cientifico. A palavra “método” vem do
grego methodos que significa “caminho para chegar a um fim”; assim
pode-se deduzir que é o caminho em dire¢cdo a um objetivo
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Método cientifico é o conjunto de
processos ou operagdes mentais que se deve empregar na investigacdo
(LAKATOS; MARCONI, 1993).

O método cientifico utilizado para a elaboracdo desta pesquisa foi
0 dedutivo. De acordo com Gil (1999) e Lakatos e Marconi (1993), o
objetivo do método dedutivo é explicar por intermédio de uma cadeia de
raciocinio em ordem descendente, de andlise do geral para o particular,
para chegar a uma concluséo. Para Aradjo (2006), de acordo com esse
método, partindo-se de teorias e leis gerais, pode-se chegar a
determinacdo ou previsdo de fendmeno ou fatos particulares. Assim,
nesta pesquisa foi utilizado o método dedutivo, que parte do geral para o
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particular, porque se analisa a politica de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacao.

Em relagdo a natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada. A
pesquisa aplicada visa gerar conhecimentos para aplicagdes préaticas
dirigidas & solugdo de problemas especificos. Envolve verdades e
interesses locais. Atua em problemas concretos com finalidade pratica
(GIL, 1999). Na visdo de Barros e Lehfeld (2000), a pesquisa aplicada
tem como motivacdo a necessidade de produzir conhecimento para
aplicacdo de seus resultados, contribuindo para a solu¢do mais ou menos
imediata do problema.

3.2 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA

Nesta pesquisa, foi utilizada a abordagem predominantemente
gualitativa para o tratamento dos dados. Segundo Godoy (1995), a
pesquisa qualitativa tem como preocupagdes fundamentais o estudo e a
analise do mundo empirico em seu ambiente natural. Na visdo de
Minayo (1994), a pesquisa qualitativa responde a questbes muito
particulares, ja que se preocupa com um nivel de realidade que ndo pode
ser quantificado.

A pesquisa qualitativa qualifica os dados e avalia a qualidade das
informacBes. N&o requer o uso de métodos e técnicas estatisticas.
Trabalha com pressupostos que sdo parametros basicos que permitem
encaminhar a investigagdo empirica qualitativa (GIL, 1999;
VERGARA, 2005).

Essa abordagem permitiu aprofundar a analise do problema de
pesquisa inquirido neste estudo. Com base nos dados obtidos, foi
possivel investigar e identificar caracteristicas que auxiliaram na
compreensado dessa investigacdo de forma mais ampla, que direcionaram
a elaboracdo das diretrizes para o aprimoramento da politica de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educagdo e a
criacdo de programas especificos para os gestores da instituicéo.

3.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos seus fins, trata-se de uma pesquisa descritiva, na qual
0 que importa € o resultado do processo, e ndo o resultado do produto.
Gil (1991, 1999) classifica a pesquisa descritiva como um estudo que
descreve as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.
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Neste contexto, esta pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois
buscou analisar a politica de capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos em educacdo da UFSC, na percepcdo dos gestores da
instituicdo, utilizando como instrumentos de coleta de dados, além da
andlise documental e da observagdo direta, 0 questionério e a entrevista
semiestruturada. O questionario e a entrevista semiestruturada foram
direcionados para uma amostra de sujeitos, com perfil de gestores da
UFSC, conforme detalhado na subsec¢&o 3.4.

Em relacdo aos meios, além da pesquisa bibliografica, trata-se de
um estudo de caso. De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a
pesquisa bibliografica objetiva colocar o pesquisador em contato direto
com o tema pesquisado. E a fase da pesquisa realizada com o intuito de
recolher informagdes prévias sobre o assunto pesquisado. Neste
trabalho, a pesquisa bibliografica teve como base livros classicos,
artigos cientificos, dissertagdes e teses.

O estudo de caso éum método qualitativo que consiste,
geralmente, em uma forma de aprofundar uma unidade individual. E
uma ferramenta utilizada para entender a forma e o0s motivos que
levaram a determinada decisdo (YN, 2001). O estudo de caso utiliza-se,
nessa pesquisa, da investigacdo empirica realizada com os gestores da
UFSC, em busca dos possiveis gargalos existentes sobre a real demanda
da politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacéo e dos gestores da UFSC.

3.4 DELIMITACAO DA PESQUISA: POPULACAO E AMOSTRA

Populacdo, de acordo com Gil (1999), é um conjunto de
individuos ou objetos que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum.

Amostra pode ser considerada uma parte do universo, escolhida
segundo algum critério de representatividade (VERGARA, 2007).

Em uma pesquisa social, muitas vezes, o universo de elementos
pode ser tdo grande que se torna dificil, ou até mesmo impossivel,
considera-lo em sua totalidade. Desta forma, na presente pesquisa, a
mostra foi constituida por 47 gestores, representando um universo total
de 874 gestores ocupantes de cargos de direcdo e funcéo gratificada na
UFSC. Assim, para a implementagdo desta pesquisa, a escolha recaiu
sobre 0s gestores da UFSC, gestdo 2012-2016, listados a seguir:

a) reitora;

b) pré-reitor de Administracdo da PROAD;
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c) pro-reitora de Assuntos Estudantis da PRAE;

d) pro-reitor de Extensdo da PROEX;

e) pro-reitor de Graduacdo da PROGRAD;

f) pro-reitor de Pesquisa da PROPESQ;

g) pro-reitor de Planejamento e Orcamento da PROPLAN;

h) pré-reitor de P6s-Graduacdo da PROPG;

i) secretério interino de Aperfeicoamento Institucional da
SEAI,

j) secretaria adjunta de Cultura da SECULT;

K) secretaria adjunta de Gestao de Pessoas da SEGESP;

1) secretério de RelacGes Internacionais da SINTER;

m) coordenadores administrativos das secretarias e pro-
reitorias;

n) diretores e coordenadores administrativos das unidades
académicas;

0) diretora do Departamento de Desenvolvimento de Pessoas;

p) coordenadora de Capacitacdo de Pessoas da SEGESP.

A escolha dessa amostra foi feita pela pesquisadora de forma
intencional, utilizando-se como critério o fato de os sujeitos estarem
envolvidos mais diretamente com o tema pesquisado, com questdes
politicas e administrativas da instituicdo e, ainda, por serem
considerados pela pesquisadora como representativos da populagao-
alvo. Tais critérios respaldaram a escolha de dois grupos de amostras,
apresentados a seguir:

a) Grupo A — composto de reitora, autoridade maxima da
instituicdo, e de gestores vinculados & Secretaria de Gestdo
de Pessoas, com poder de decisdo sobre a politica de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educagéo na UFSC;

b) Grupo B — composto de pro-reitores, secretarios, diretores
das unidades académicas, coordenadores administrativos das
pré-reitorias, secretarias e das unidades académicas.

De acordo com Trivifios (1987), a amostra intencional na
pesquisa qualitativa refere-se a parte da populacdo que, segundo
critérios do pesquisador, é delimitada conforme os objetivos do estudo.
E, ainda, por tipicidade que, segundo Vergara (2007), é constituida pela
selecdo de elementos considerados pelo pesquisador como
representativos da populagdo-alvo e que possuem vasto conhecimento
dessa populagdo.
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Fundamenta-se ainda tal modalidade de amostra nos
ensinamentos de Selltiz, Wrightsman e Cook (1987), os quais orientam
gue a selecdo de uma amostra intencional deve ser feita quando o
objetivo é obter boas ideias e opinides criticas de experientes sem
generalizar os resultados.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Coleta de dados é a obtencdo de informacdes necessarias para
responder a um determinado problema de pesquisa (VERGARA, 2005).
As principais técnicas, segundo Roesch (1999), sdo a observagdo, a
pesquisa bibliografica, o questionario e a entrevista. Dessa forma, 0s
procedimentos utilizados na coleta das informacdes necessarias para
responder ao problema de pesquisa definido neste estudo foram:

a) analise documental;

b) observacéo direta;

C) entrevista semiestruturada;

d) questionario.

A analise documental constitui-se em uma técnica importante na
pesquisa qualitativa, bem como na complementacdo de informagdes
obtidas por outras técnicas (LUDKE; ANDRE, 1986). Algumas
vantagens do método de analise documental consistem no baixo custo e
na estabilidade das informacdes, por serem “fontes fixas” de dados e
pelo fato de ser uma técnica que ndo altera o ambiente ou 0s sujeitos
(OLIVEIRA, 2007). Nesse contexto, a analise documental desta
pesquisa foi baseada em leis, decretos, normas e legislacbes que
fundamentam as politicas de capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos em educacéo das IFES e da UFSC.

A observacdo direta constitui-se em um dos principais
instrumentos de coleta de dados nas abordagens qualitativas,
principalmente porque possibilita o conhecimento por meio da interacdo
entre 0 pesquisador e 0 meio, propiciando uma visdo detalhada da
realidade (QUEIROZ et al., 2007). Assim, a observacdo direta foi feita
na SEGESP em virtude de a pesquisadora, servidora técnico-
administrativa em educacdo da UFSC, fazer parte, como gestora, do
ambiente pesquisado.

A entrevista semiestruturada, segundo Mattos (2005), possui
certa flexibilidade, pois ndo ha necessidade de o entrevistador seguir a
ordem prevista no roteiro, podendo formular novas questdes no decorrer
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da entrevista. De acordo com Dencker (2000), as entrevistas
semiestruturadas permitem uma maior liberdade ao pesquisador. Dessa
forma, embora a aplicacdo da entrevista exija um tempo maior do que
outros tipos de instrumentos de coleta de dados, ela pode fornecer uma
rigueza de informacfes superior a do questionario, ja que o contato
direto possibilita captar mais informagdes. O instrumento de coleta de
dados usado na entrevista semiestruturada foi o roteiro, disposto no
Apéndice B.

Além da entrevista semiestruturada, no presente estudo foi
utilizado o questionario (Apéndice C). O questionario, segundo Babbie
(1999), pode ser definido como uma forma descrita para a obtengéo de
dados ou informacBes sobre caracteristicas, a¢Ges ou opinifes de
determinado grupo de pessoas, indicados como representantes de uma
populagdo-alvo.

A entrevista semiestruturada e o questionario foram aplicados a
diferentes sujeitos. A entrevista semiestruturada foi aplicada para o
Grupo A, citado anteriormente, composto de reitora, autoridade maxima
da instituicdo, e gestores vinculados & Secretaria de Gestdo de Pessoas,
responsaveis pelo desenvolvimento do processo de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo na UFSC, porém com
roteiros diferenciados (Apéndice B). A entrevista direcionada a reitora
conteve 5 perguntas, e a entrevista direcionada aos gestores da SEGESP,
citados no primeiro grupo, foi composta de 6 perguntas.

Ja para o Grupo B, constituido pelos prd-reitores, secretarios,
diretores das unidades académicas, coordenadores administrativos das
pré-reitorias, secretarias e das unidades académicas, foi aplicado um
guestionario composto de 11 perguntas, abertas e fechadas (Apéndice
C).

O critério de escolha para aplicacdo diferenciada destes dois tipos
de instrumentos, com aplicacdo de entrevista semiestruturada para o
Grupo A, deu-se em razdo de se procurar conhecer, de forma
diferenciada, a opinido dos gestores responsaveis diretamente pela
tomada de decisdo e pelo acompanhamento da politica de capacitacdo de
pessoas na UFSC.

Utilizou-se nos questionarios as escalas tipo Likert, as quais
requerem que 0s entrevistados indiquem seu grau de concordancia ou
discordancia com declaragdes relativas a opinido ou atitude que esta
sendo medida (MATTAR, 2001). Os entrevistados deviam optar por
uma das alternativas apresentadas: (1) “discordo totalmente™; (2)
“discordo parcialmente”; (3) ‘“ndo concordo e nem discordo”; (4)
“concordo parcialmente”; (5) “concordo totalmente”.
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Os instrumentos de pesquisa, ou seja, O roteiro da entrevista
semiestruturada e o questionario, foram elaborados a partir das
categorias de analise idealizadas pela autora, de acordo com a
fundamentacao tedrica estudada, a saber:

a) Politica de capacitacdo dos TAEs das IFES;

b) Politica de capacitacdo e as necessidades institucionais e

individuais dos TAEs da UFSC,;

c) Limites e possibilidades no desenvolvimento da politica de

capacitacdo dos TAEs da UFSC.

Assim, de acordo com as referidas categorias de analise,
construiu-se uma estrutura base para a elaboragdo dos roteiros de
entrevistas e do questionario. O quadro 4 mostra o desdobramento dos
objetivos especificos nas categorias de andlise, fatores de analise e 0s
instrumentos de pesquisa utilizados nas referidas questfes aplicadas na
presente pesquisa:
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Quadro 4 - Estrutura base para elaboragdo dos roteiros das entrevistas e do questionario

(continua)
Obijetivos Categoria de Fatores de Instrumentos Questdes do questionario e da
especificos andlise analise de coleta de entrevista
dados
Descrever os Politica de Legislacéo federal Pesquisa
programas e a capacitacdo dos (decretos, leis) e documental
legislacéo que TAEs das IFES programas que
integram a politica integram a politica
de capacitagdo dos de capacitagdo dos
TAEs das IFES. TAEs das IFES
Compreender como | Politica de Normas internas Pesquisa Acdes de capacitacdo desenvolvidas na
a politica de capacitacdo e as que fazem alusdo ao | documental UFSC e a politica estabelecida pelo governo
capacitacdo dos necessidades desenvolvimento da federal
TAEs, desenvolvida | institucionais e politica de Entrevista A politica de capacitagdo da UFSC e 0
na UFSC, atende as | individuais dos capacitacdo dos (Apéndice B) atendimento das necessidades institucionais
necessidades TAEs da UFSC TAEs da UFSC A politica de capacitacéo e o

institucionais e
individuais dos
servidores.

Questionario
(Apéndice C)

desenvolvimento dos TAEs da UFSC

Os incentivos do governo federal e a
contribuigdo para o desenvolvimento da
politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC
Conhecimento do gestor sobre as agdes de
capacitacéo dirigidas aos TAEs da UFSC
Ac0es de capacitacdo desenvolvidas na
UFSC e a contribuigdo para a melhoria da
qualidade dos servigos prestados aos
cidadéos




Quadro 4 — Estrutura base para elaboragao dos roteiros das entrevistas e do questionario

(conclusao)

Investigar os limites e
as possibilidades no
desenvolvimento da
politica de capacitagéo
dos TAEs da UFSC.

Limites e
possibilidades no
desenvolvimento
da politica de
capacitacéo dos
TAEs da UFSC

Motivagédo
Incentivos

Fatores estruturais

Entrevista
(Apéndice B)

Questionario
(Apéndice C)

Pesquisa
documental

Necessidades de capacitacdo dos TAEs da
UFSC e os fatores que so levados em
consideragdo

Planejamento e participagdo dos servidores
nas acoes de capacitacdo desenvolvidas na
UFSC

Incentivo na participacdo dos servidores nas
acoOes de capacitagdo desenvolvidas na
UFSC

Os incentivos financeiros e o estimulo ao
desenvolvimento pessoal e profissional dos
TAEs da UFSC

Implementacao de programas de capacitacéo
especificos para gestores da UFSC

Fatores limitadores e possibilidades que
contribuem para o aprimoramento da
politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC

Propor diretrizes para
0 aprimoramento da
politica de capacitagéo
dos TAEs da UFSC,
contemplando
programas especificos
para os gestores da
instituicao.

Papel do gestor
diante das
facilidades e
barreiras

Estudo de caso

Pesquisa bibliografica

Fonte: Elaborado pela autora.

39
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Estabelecida a amostra e a defini¢do dos instrumentos de pesquisa,
foram agendadas as entrevistas e enviados 0s questionarios por meio da
ferramenta Google Docs, aos gestores selecionados. A coleta dos dados
foi realizada no periodo de marco a abril de 2015. Foram encaminhados
43 questionarios, tendo sido retornados 32, a partir dos quais foi iniciado
0 processo de andlise de informagdes. Paralelamente foram realizadas
entrevistas com a reitora, a secretaria adjunta de Gestdo de Pessoas, a
diretora do Departamento de Desenvolvimento de Pessoas e a
coordenadora de Capacitacdo de Pessoas da SEGESP.

Na elaboracdo das entrevistas, foram definidos cddigos de
identificagdo para cada um dos entrevistados, assim atribuidos:

a) E1-entrevistado 1;

b) E2 - entrevistado 2;

c) E3-—entrevistado 3;

d) E4 - entrevistado 4.

3.6 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

A técnica de analise de dados da presente pesquisa foi efetuada
pela andlise estatistica e analise interpretativa, com base na realidade
resgatada e na teoria estudada no capitulo 2.

A interpretacdo dos dados em uma pesquisa consiste na relagdo
entre os dados empiricos e a teoria (GIL, 1999). As informacdes obtidas
por meio da pesquisa documental foram cruzadas com as informagdes
coletadas com as entrevistas e 0 questionario.

Os dados obtidos das respostas do questionario foram tabulados
em planilha eletronica e, posteriormente, foram extraidas inferéncias a
partir da andlise dos dados obtidos. As informacdes coletadas por meio
das entrevistas foram transcritas na integra, alguns pelos proprios
entrevistados, para evitar qualquer possibilidade de alteracdo na
compreensao que o entrevistado apresentou sobre cada questionamento.

3.7 LIMITACOES DA PESQUISA

De acordo com Vergara (2007), todo método tem possibilidade
de limitacdo. Assim, na presente pesquisa, as limitagdes ocorridas
deram-se principalmente pelo fato de que a pesquisa restringiu-se a
levantar opinido de alguns gestores, ndo tendo ouvido os demais atores
interessados no processo de capacitagdo dos TAEs da UFSC, por
exemplo, os proprios técnicos administrativos e os demais gestores,
inclusive dos campi fora da sede.
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Sobre o periodo de tempo a que se refere a pesquisa, basicamente
foram estudados os dados em relacdo a atualidade. Porém, foram
utilizados como exemplo quadros e tabelas desde 2009, com o objetivo
de fazer um comparativo da evolucdo do quantitativo de TAEs e do
processo de capacitacdo da UFSC com os dados atuais.
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4 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS
RESULTADOS

Neste capitulo, faz-se apresentacdo, analise e interpretacdo dos
resultados obtidos na investigacdo, contextualizados e fundamentados
de acordo com a teoria levantada na pesquisa.

Inicia-se pela caracterizagdo da instituicdo investigada, a
Universidade Federal de Santa Catarina, seguida pela caracterizacdo da
Secretaria de Gestdo de Pessoas, setor responsavel pelo
desenvolvimento do processo de capacitacdo de pessoas na UFSC,
objeto do tema pesquisado. Na sequéncia, relatam-se os resultados
obtidos na presente pesquisa a fim de se efetuarem a analise e a
interpretacdo dos resultados.

4.1 CARACTERIZAGAO DA UFSC

A Universidade Federal de Santa Catarina foi criada em 18 de
dezembro de 1960, pela Lei n° 3.849, e instalada em 12 de margo de
1962, sendo integrante do Sistema Federal de Ensino Superior e
vinculada ao Ministério da Educacdo. De acordo com o Relatério de
gestdo 2014 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA,
2014), a Universidade Federal de Santa Catarina se constitui em
instituicdo publica, cuja existéncia ao longo deste meio século é
organicamente mesclada ao processo de desenvolvimento econdmico-
social do povo catarinense.

A gestdo da UFSC comporta uma estrutura organizacional que
ocorre em obediéncia regimental e democratica aos colegiados
académicos, com composi¢do proporcional e/ou paritaria, elei¢des por
pares, especificos dos 6rgdos deliberativos. Estes se subdividem em
Conselho Universitario (CUn), férum maximo de deliberacdo da
universidade, instruido previamente pelas camaras, com fungéo
deliberativa nas respectivas areas académicas. No que diz respeito a
funcdo fiscalizadora, existem o Conselho de Curadores, a Auditoria
Interna e a Ouvidoria. Ainda, destacam-se 0s Orgdos executivos da
UFSC, atuando em areas essenciais da gestdo superior da universidade,
composta de sete prd-reitorias e quatro secretarias, além do Gabinete da
Reitoria. As pro-reitorias englobam a Graduacdo, a Pds-Graduagdo, a
Pesquisa, a Extensdo, a Administracdo, os Assuntos Estudantis e o
Planejamento e Orcamento. As quatro secretarias implementam as a¢des
na Cultura, nas Relagbes Internacionais, no Aperfeigoamento
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Institucional e na Gestdo de Pessoas, todas vinculadas diretamente ao
Gabinete da Reitoria (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, 2014).
A estrutura académica da UFSC organiza-se por centros de
ensino e campi, a saber:
1) Campus Sede em Florianopolis;
2) Campus de Ararangud;
3) Campus de Curitibanos;
4) Campus de Blumenau;
5) Campus de Joinville;
6) Centro de Ciéncias Agrarias (CCA);
7) Centro de Ciéncias Bioldgicas (CCB);
8) Centro de Ciéncias da Educagéo (CED);
9) Centro de Ciéncias da Saude (CCS);
10) Centro de Ciéncias Fisicas e Matematicas (CFM);
11) Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ);
12) Centro de Comunicacdo e Expressao (CCE);
13) Centro de Desportos (CDS);
14) Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas (CFH);
15) Centro Socioeconémico (CSE);
16) Centro Tecnolégico (CTC).

O Colégio de Aplicacdo e o Nucleo de Desenvolvimento Infantil,
criados respectivamente em 1961 e 1980, oferecem todos os niveis da
educacdo bésica, desde a educacdo infantil aos niveis fundamental e
médio. Na modalidade de ensino a distancia, a UFSC iniciou sua
atuacdo em 1995, com o Laboratério de Ensino a Distancia (LED),
privilegiando a pesquisa e a capacitagio via projetos de extensdo com a
oferta de cursos de aperfeicoamento, formatados em videoaulas
transmitidas por satélite. Nos Ultimos anos, diversos grupos envolveram-
se em acgles de educacdo a distancia na UFSC, dentro do Projeto
Universidade Aberta do Brasil (UAB), possibilitando o
desenvolvimento de infraestrutura que viabilizou a oferta de cursos de
extensdo, graduacdo e especializagdo em grande parte do territorio
nacional, contribuindo para a expansdo da instituicdo em termos de
novos cursos ndo presenciais (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, 2014).

O ingresso da UFSC no Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), em
2008, contribuiu para a ampliagdo de vagas gratuitas no ensino superior,
por meio da oferta de novos cursos presenciais ou ampliando vagas em
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cursos ja implantados, e para o desenvolvimento de uma estratégia
importante para o ensino superior publico em Santa Catarina, qual seja,
a interiorizagéo da UFSC com a instalacdo dos novos campi nas cidades
de Ararangud, Curitibanos, Joinville e Blumenau (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014).

4.2 SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS (SEGESP)

A Secretaria de Gestdo de Pessoas (SEGESP) foi criada em maio
de 2012, em substituicdo a antiga Pro-Reitoria de Desenvolvimento
Humano e Social (PRDHS). E um 6rgdo executivo central que visa
desenvolver agBes para o desenvolvimento de processos destinados a
melhoria da qualidade de vida no trabalho dos servidores docentes e
técnico-administrativos em educacdo e dos servicos prestados a
comunidade universitaria. De acordo com o Relatdrio de gestdo 2014
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014), as
competéncias da SEGESP sdo:

a) coordenar a execugdo de agOes referentes a politica e ao

desenvolvimento da gestdo de pessoas;

b) emitir portarias e outros atos administrativos referentes a
atividades da area de gestdo de pessoas;

c) coordenar e acompanhar as agdes de administracdo da vida
funcional dos servidores;

d) coordenar e acompanhar as politicas de promoc&o social e a
saude;

e) articular acBes continuadas de acompanhamento das
carreiras dos servidores com as comissdes de representacao
de suas categorias;

f) coordenar as politicas de beneficios da universidade;

g) executar outras atividades inerentes a area ou que venham a
ser delegadas pelo reitor.

A SEGESP é composta de trés departamentos:
a) Departamento de Administracao de Pessoal (DAP);
b) Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDP);
c) Departamento de Atencdo a Salde (DAS).

Compete ao DAP:
a) desenvolver agbes de administracdo de pessoal e
gerenciamento dos processos de trabalho nas questdes que
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b)

c)
d)

€)

f)

9)
h)

)

envolvem aposentadorias, pensdes, exoneracdes, beneficios
e licengas, orcamento e remuneracdo, otimizando politicas
que visem a um melhor nivel de qualidade de vida no
trabalho dos servidores da UFSC;

acompanhar e atender as solicitacbes dos servidores da
UFSC;

coordenar processos de acompanhamento e desenvolvimento
da vida funcional dos servidores da UFSC;

coordenar processos de aposentadorias, pensGes e
exoneragdes dos servidores da UFSC;

coordenar processos de auxilios, beneficios, licencas,
direitos e vantagens para os servidores docentes e técnico-
administrativos;

emitir portarias, certiddes e outros atos administrativos que
se fagcam necessarios a consecugdo das atividades da
respectiva area de atuacao;

identificar e divulgar a legislacdo de pessoal que afeta os
interesses dos servidores da UFSC;

acompanhar e atender as decisdes judiciais; IX -
acompanhar e atender as diligéncias e decisdes do Tribunal
de Contas da Unido em processos de aposentadorias e
pensBes dos servidores da UFSC;

acompanhar e cientificar 0s servidores técnico-
administrativos e docentes de diligéncias e resultados em
processos inerentes & area de administracao de pessoal,
encaminhar ao Departamento de Contabilidade e Financas
os relatorios referentes a folha de pagamento dos servidores
ativos, inativos e pensionistas;

acompanhar, reconhecer e autorizar o pagamento decorrente
de despesas de exercicios anteriores;

emitir portarias e outros atos administrativos que se fagam
necessarios a consecucdo das atividades da respectiva area
de atuacao;

executar outras atividades inerentes a &rea que venham a ser
delegadas pelo secretério (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, 2014).

Compete ao DDP:

a)

desenvolver acgBes de administracdo de pessoal e
gerenciamento dos processos de trabalho nas questdes que
envolvem aposentadorias, pensdes, exoneracdes, beneficios



f)
9)
h)
i)
)

k)

n)
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e licengas, orcamento e remuneracdo, otimizando politicas
que visem a um melhor nivel de qualidade de vida no
trabalho dos servidores da UFSC;

acompanhar e atender as solicitagdes dos servidores da
UFSC;

coordenar processos de acompanhamento e desenvolvimento
da vida funcional dos servidores da UFSC;

coordenar processos de aposentadorias, pensGes e
exoneragdes dos servidores da UFSC;

coordenar processos de auxilios, beneficios, licencas,
direitos e vantagens para os servidores docentes e técnico-
administrativos;

emitir portarias, certiddes e outros atos administrativos que
se facam necessarios a consecugdo das atividades da
respectiva area de atuacao;

identificar e divulgar a legislacdo de pessoal que afeta os
interesses dos servidores da UFSC;

acompanhar e atender as decis@es judiciais;

acompanhar e atender as diligéncias e decisdes do Tribunal
de Contas da Unido em processos de aposentadorias e
pensBes dos servidores da UFSC;

acompanhar e cientificar o0s servidores técnico-
administrativos e docentes de diligéncias e resultados em
processos inerentes & area de administracéo de pessoal;
encaminhar ao Departamento de Contabilidade e Financgas
os relatorios referentes a folha de pagamento dos servidores
ativos, inativos e pensionistas;

acompanhar, reconhecer e autorizar o pagamento decorrente
de despesas de exercicios anteriores;

emitir portarias e outros atos administrativos que se facam
necessarios a consecucdo das atividades da respectiva area
de atuacao;

executar outras atividades inerentes a area que venham a ser
delegadas pelo secretario (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, 2014).

Compete ao DAS:

a)

desenvolver agdes de atengdo a salde e gerenciamento dos
processos de trabalho nas questdes que envolvem assisténcia
suplementar, pericia oficial em saude, promocéo e vigilancia
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f)

9)

h)

)

em salde, que visem a qualidade de vida no trabalho, o
reconhecimento e a valorizacdo dos servidores da UFSC em
consonancia com a Politica Nacional de Aten¢do a Salde do
Servidor  Publico Federal e demais normativas
correlacionadas;

planejar, implantar e acompanhar a realizacdo de exames
médicos periédicos para todos os servidores da UFSC;
coordenar o Plano de Saude Suplementar dos servidores da
universidade e érgdos cooperados;

prestar contas junto aos setores financeiros competentes dos
recursos utilizados para acles referentes aos exames
periddicos e a satde suplementar;

emitir relatérios de desenvolvimento dos indicadores de
gestdo, para atendimento das demandas exigidas pelos
orgaos de controle;

acompanhar as acoes junto a Coordenadoria de Promocéo e
Vigilancia em Salde, Junta Médica Oficial e Divisdo de
Saude Suplementar, conforme legislagéo pertinente;
acompanhar, reconhecer e autorizar o pagamento decorrente
de despesas de exercicios anteriores relativos a pagamento
de subsidio per capita a salide suplementar e a tratamento de
acidentados em servigo em instituicdo privada a conta de
recursos publicos;

acompanhar e atender as solicitagdes dos servidores da
UFSC;

emitir portarias e outros atos administrativos que se facam
necessarios a consecucdo das atividades da respectiva area
de atuacao;

executar outras atividades inerentes a area que venham a ser
delegadas pelo secretario (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, 2014).

Feita a caracterizacdo da UFSC e da SEGESP, apresentam-se 0s
resultados obtidos na presente pesquisa.
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4.3 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Conforme mencionado na subsecdo 3.5 do presente estudo, as
entrevistas semiestruturadas foram aplicadas aos gestores do Grupo A,
composto de reitora, secretaria adjunta da SEGESP, diretora do DDP e
coordenadora da CCP, porém com roteiros diferenciados (Apéndice B).
A entrevista direcionada a reitora conteve 5 perguntas, e a entrevista
direcionada aos gestores da SEGESP, citados anteriormente, foi
composta de 6 perguntas.

J4, para o Grupo B, constituido pelos pré-reitores, secretarios,
diretores das unidades académicas, coordenadores administrativos das
pré-reitorias, secretarias e das unidades académicas, foi aplicado um
questionario composto de 11 perguntas (Apéndice C).

Na sequéncia, € efetuada a andlise a luz dos conhecimentos
adquiridos por meio dos pressupostos tedricos, da leitura detalhada das
transcricBes das entrevistas e das respostas dos questionarios, de cada
um dos gestores, agrupando-as, de acordo com o0s conteldos basicos
pertencentes a cada uma das trés categorias previamente definidas no
quadro 4, ou seja: politica de capacitacdo dos TAEs das IFES; politica
de capacitacdo e as necessidades institucionais e individuais dos TAEs
da UFSC; limites e possibilidades no desenvolvimento da politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC.

4.3.1 Politica de capacitacdo dos TAEs das IFES

Este tdpico tem como objetivo identificar a politica de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educacdo das
IFES, considerado um dos caminhos para se chegar ao objetivo geral
deste estudo, que é conhecer como se desenvolve a politica de
capacitagdo dos TAEs da UFSC.

Na sequéncia, faz-se um resgate das leis e dos programas citados
no quadro 1, que integram a politica de capacitacdo e desenvolvimento
dos servidores técnico-administrativo em educacdo das IFES,
detalhando acGes e diretrizes do governo federal, para um melhor
entendimento do desenvolvimento da politica de capacitagdo dos TAES
das IFES.
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4.3.1.1 Descrigdo dos programas e da legislacdo federal que integram a
politica de capacitacdo dos TAEs das IFES

A seguir, faz-se a descri¢do detalhada das leis e dos programas
citados no quadro 3.

A Lei n°®8.112/1990 (BRASIL, 1991), que dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundagdes publicas federais, contempla, em seus artigos, concessoes
referentes a capacitacdo e ao desenvolvimento do servidor publico
federal, das quais se destacam:

a)

b)

c)

Licenga capacitacdo — art. 81: a redacdo é dada pela Lei n°
9.527, de 10 de dezembro de 1997. “Apos cada qiiinqiiénio
de efetivo exercicio, o servidor podera, no interesse da
Administrac&o, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com
a respectiva remuneracao, por até trés meses, para participar
de curso de capacitagdo profissional” (BRASIL, 1997);

Horario especial ao servidor estudante — art. 98: concede
horario especial ao servidor estudante, quando comprovada
a incompatibilidade entre o horério escolar e o da reparticéo,
sem prejuizo do exercicio do cargo, sendo exigida a
compensacdo de horario no 6rgdo ou entidade que tiver
exercicio, respeitada a duracdo semanal do trabalho.
(Paragrafo renumerado e alterado pela Lei n°® 9.527, de 10 de
dezembro de 1997);

Participacdo em programa de pos-graduacéo stricto sensu no
pais — art. 96-A: o servidor podera, no interesse da
Administracdo, e desde que a participacdo ndo possa ocorrer
simultaneamente com o exercicio do cargo ou mediante
compensacdo de horario, afastar-se do exercicio do cargo
efetivo, com a respectiva remuneragdo, para participar em
programa de pds-graduacdo stricto sensu em instituicdo de
ensino superior no pais. (Incluido pela Lei n° 11.907, de
2009).

A Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, dispbe sobre a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educago, j& mencionado no tépico anterior. Conforme estabelece o
art. 5° da citada Lei:
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O PCCTAE ¢é um conjunto de principios,
diretrizes e normas que regulamentam o
desenvolvimento profissional dos servidores,
constituindo-se em instrumento de gestdo das
instituicdes. (BRASIL, 2005).

O plano prevé progressao por capacitacdo profissional,
progressao por mérito profissional e incentivo a qualificagcdo. O plano
esta estruturado em cinco niveis de classificacdo (A, B, C, D, E). O
incentivo a qualificacdo faz referéncia ao percentual percebido pelo
servidor, por meio da obtencdo de certificados relativos & formacéo
superior aquela exigida pelo cargo ocupado, sendo maior o percentual
de incentivo daquele titulo académico que tenha relagdo direta com o
ambiente organizacional do que daquele que ndo tenha essa relacéo
(BRASIL, 2005).

O Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, dispde sobre a
politica e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administracdo publica direta, autarquica e fundacional, instituiu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), com as
seguintes finalidades, diretrizes e instrumentos (BRASIL, 2006a):

a) Finalidades da PNDP:

— melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servigos publicos prestados ao cidad&o;

— desenvolvimento permanente do servidor publico;

— adequacgdo das competéncias requeridas dos servidores
aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o
plano plurianual,

— divulgacéo e gerenciamento das a¢des de capacitacio;
— racionalizacdo e efetividade dos gastos com
capacitacéo.

b) Diretrizes da PNDP:

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

— assegurar o acesso dos servidores a eventos de
capacitacdo interna ou externamente ao seu local de
trabalho;
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— promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua
qualificacdo para o exercicio de atividades de direcdo e
assessoramento;

— incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo
promovidas pelas préprias instituicdes, mediante o
aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu préprio quadro de pessoal;

— estimular a participacdo do servidor em acbes de
educagdo continuada, entendida como a oferta regular de
cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua
vida funcional;

— incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo
como requisito para a promogdo funcional do servidor nas
carreiras da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacao
nessas atividades;

— considerar o resultado das acBes de capacitacdo e a
mensuracdo do desempenho do servidor complementares
entre si;

— oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores
redistribuidos;

— oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formacéo,
respeitadas as normas especificas aplicaveis a cada carreira
ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico,
inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a administragdo
publica;

— avaliar permanentemente os resultados das aces de
capacitacdo;

— elaborar o Plano Anual de Capacitacdo da instituicdo,
compreendendo as defini¢des dos temas e as metodologias
de capacitacdo a serem implementadas;

— promover entre os servidores ampla divulgacdo das
oportunidades de capacitagdo;

— priorizar, no caso de eventos externos de
aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas de
governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a
construcdo de sistema de escolas de governo da Unido, a
ser coordenado pela Escola Nacional de Administracdo
Publica (ENAP).
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¢) Instrumentos da PNDP:
— Plano Anual de Capacitacéo;
— relatério de execucdo do Plano Anual de Capacitacéo;
— sistema de gestdo por competéncias.

O Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006, estabelece
procedimentos para a concessdo do incentivo a qualificacdo e para a
efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores
integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2006b). O incentivo a qualificacdo é
instituido ao servidor que possuir educacdao formal superior ao exigido
para o cargo de que é titular. Se este titulo for em area de conhecimento
com relacdo direta ao ambiente organizacional do servidor, originara
maior percentual do que em area de conhecimento com relacéo indireta
(BRASIL, 2006b).

O Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006, estabelece diretrizes
para elaboracdo do plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, que
define os objetivos e as linhas de desenvolvimento do Programa de
Capacitacdo e Aperfeicoamento (BRASIL, 2006c).

O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos
servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, instituido por meio da Portaria n° 27, de
15 de janeiro de 2014, no &mbito das instituices federais de ensino
vinculadas ao Ministério da Educacéo, é dividido em trés programas:

a) Programa Nacional de Apoio aos Projetos Institucionais de
Capacitacdo das IFES — tem por objetivo apoiar as
instituicbes de ensino na elaboragdo e implementagdo dos
programas de capacitacao;

b) Programa de Qualificagdo em Servico — busca alcancar os
objetivos nas normas vigentes para agregar conhecimento.
Integrando este programa, o Projeto Qualificacdo em
Servigo visa ofertar cursos preferencialmente na modalidade
a distancia;

¢) Programa de Capacitacdo e Formacdo Continuada — visa
contribuir para o aprimoramento das competéncias dos
TAEs.

O referido plano tem como proposta o fortalecimento dos
programas de capacitacdo e qualificagdo e o investimento no servidor
integrante do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
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Educacdo (PCCTAE) para o desenvolvimento profissional e
aperfeicoamento da gestdo publica.

4.3.2 Politica de capacitacdo e as necessidades institucionais e
individuais dos TAEs da UFSC

Inicialmente apresentam-se 0s regulamentos e planos internos
gue integram a politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC, as acdes de
educacdo continuada desenvolvidas e as a¢bes previstas no Plano Anual
de Capacitacdo da UFSC para 2015.

Ressalta-se que a politica de capacitacdo da UFSC é desenvolvida
pela SEGESP, por meio da Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas, e
atende as diretrizes estabelecidas pelo Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo e pelo Ministério da Educagdo, demonstrada na
subsecdo 4.3.1.1.

As normas e os regulamentos internos que orientam a politica de
capacitagdo dos TAEs da UFSC estdo relacionados no quadro 5 do
topico seguinte.

4.3.2.1 Apresentacdo dos regulamentos e planos internos que integram a
politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFSC

O quadro 5 mostra, de forma sintética, os regulamentos e planos
internos que integram a politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC:

Quadro 5 - Regulamentos e planos internos que integram a politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC
(continua)

REGULAMENTACAO E DISPOSICOES
PLANOS INTERNOS

Resolugdo n® 16/CUN/1996, de 27 de | Dispde sobre as normas de afastamento
agosto de 1996 e acompanhamento dos TAEs da UFSC
para formacao.

Portaria n® 027/DDPP/2007, de 2 de | Estabelece critérios para a selegdo de
fevereiro de 2007 servidores docentes e técnico-
administrativos da UFSC, ativos, para
atuarem como ministrantes nos cursos
de capacitagdo e de educacao formal
desenvolvidos pela CCP.
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Quadro 5 — Regulamentos e planos internos que integram a politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC

(concluséo)

Portaria Normativa n°® 017/GR/2008,
de 22 de julho de 2008

Institui as normas de funcionamento
dos cursos de capacitacdo profissional
oferecidos aos servidores docentes e
técnico-administrativos da
universidade.

Portaria Normativa n°® 023/GR/2009,
de 16 de abril de 2009

Estabelece normas para a emisséo de
certificados aos alunos dos cursos
extracurriculares de linguas
estrangeiras, oferecidos pelo
Departamento de Lingua e Literatura
Estrangeiras do CCE.

Portaria n°® 284/DDPP/2007, de 2 de
maio de 2007

Disciplina o pagamento referente ao
apoio a eventos de curta duragdo, de
cursos de capacitagao profissional,
cursos de formagao em nivel de
aperfeicoamento e de especializagéo
para os TAEs e docentes da instituicao.

Portaria n° 308/DDPP/2007, de 15 de
maio de 2007

Estabelece critérios para a participagdo
dos servidores técnico-administrativos
e docentes, efetivos, da UFSC, nos
cursos extracurriculares de lingua
estrangeira.

Portaria Normativa n° 50/2015/GR,
de 4 de margo de 2015

Estabelece os critérios e limites de
valores a serem pagos as diferentes
modalidades de incentivo financeiro
para capacitacao.

Plano Anual de Capacitagdo (PAC)

Fundamenta as atividades de
planejamento, organizacdo e
coordenacéo dos eventos de
capacitacdo que proporciona ao quadro
funcional da UFSC.

Planejamento Estratégico (PE) 2014-
2017

Promove capacitagdo continua e de
qualidade para o desenvolvimento
profissional e pessoal dos servidores da
UFSC.

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2015).

Os regulamentos e planos internos apresentados no quadro 5

revelam que a UFSC ndo somente oferece

meios para a

operacionalizagdo do PCCTAE, mas também oportuniza aos servidores
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gue alcancem os seus objetivos em termos de obter maiores niveis de
qualificacdo profissional. Tal atitude confere com a premissa de Semler
(1998), para o qual o papel do gestor oferece meios para que seus
colaboradores se sintam capazes e confiantes para realizar o seu trabalho
com eficiéncia.

De acordo com o Relatério de gestdo 2014 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014), em 31 de dezembro de
2014 a UFSC contava com um total de 5.504 servidores efetivos, dos
guais 3.169 ocupavam cargos de técnicos administrativos e 2.335
ocupavam cargos de docentes. Cabe destacar que dos 3.169 técnicos
administrativos, 1.342 estdo lotados no Hospital Universitario (HU) da
UFSC. Com base nesses numeros, ao efetuar o célculo da Relagéo
Aluno X Técnico (RAT) e da Relacdo Aluno X Professor (RAP),
desconsiderando o quantitativo de TAEs lotados no HU, ou seja,
considerando apenas o total de 1.827 TAEs, 2.335 docentes e
aproximadamente 44.396 discentes, temos:

a) 24,30 discentes para cada TAE;

b) 19,02 discentes para cada docente.

Analisando a evolucédo histdrica desta relacdo, a partir de 2009
percebe-se que o aumento no numero de TAEs ndo acompanhou
proporcionalmente o aumento no nimero de discentes, conforme tabela
1

Tabela 1 - Relagéo discentes X docentes e técnicos administrativos

D Ne de Crescimento ag:n?zitsiiziic\?gs Crescimento N° de Crescimento
discentes anual ——————— anual docentes anual
UFSC e HU
2009 37652 2809 1798

2010 43864 16,50% 2879 2,49% 1965 | 9,29%

2011 44211 0,79% 3005 4,38% 2037 | 3,66%

2012 41499 -6,13% 3103 3,26% 2056 | 0,93%

2013 42152 157% 3113 0,32% 2157 | 491%

2014 44396 5,32% 3169 1,80% 2335 | 8,25%
Toiml 17,91% 12,82% 29,87%
2014x2009 = e e

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2014).
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Estes dados revelam um aumento consideravel das demandas em
detrimento da forca de trabalho de servidores especialmente na area
meio, 0 que ocasiona uma sobrecarga de trabalho para os TAEs.

4.3.2.2 Plano Anual de Capacitacdo (PAC) da UFSC

O Plano Anual de Capacitagdo da UFSC é elaborado anualmente,
a partir de resultados do Levantamento de Necessidades de Capacitacdo
(LNC), de acordo com o Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, e
as linhas de desenvolvimento previstas pelo Decreto n° 5.825, de 29 de
junho de 2006 (BRASIL, 2006a, 2006c¢).

O PAC para o ano de 2015 foi elaborado pela equipe da
Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas (CCP), com a participagéo da
Divisdo de Capacitacdo Continuada (DICC) e da Divisdo de
Afastamentos e Apoio a Capacitacdo (DAAC), sob a coordenagdo da
SEGESP. O referido plano foi elaborado em consonancia com 0s
objetivos estratégicos definidos no Plano de Desenvolvimento
Institucional da UFSC (PDI), na area de desenvolvimento de pessoas, e
com o Levantamento de Necessidades de Capacitagdo. Este
levantamento foi feito, no final do ano de 2014, pela equipe da CCP da
UFSC que desenvolveu uma acdo estratégica para mapear as demandas
especificas de aperfeicoamento dos diversos setores da universidade,
com o objetivo de proporcionar as equipes a avaliacdo das rotinas de
trabalho e identificar as necessidades de capacitacdo do ambiente
organizacional.

Além destes componentes, para a elaboracdo do PAC de 2015
também foi elaborado um Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo Especificas (LNCE), realizado no final de 2014, que teve
como objetivo identificar as lacunas de competéncias requeridas para o
desenvolvimento das atividades inerentes a cargos e funcdes especificas,
na perspectiva de melhorar o desempenho do servidor no seu ambiente
de trabalho.

Atualmente, o PAC é aprovado pela Secretaria de Gestdo de
Pessoas no inicio do ano em exercicio e amplamente divulgado no site
da UFSC e no Portal da Capacitagdo para a comunidade universitaria, a
fim de que os setores e servidores possam no inicio de cada ano
organizar seus planejamentos de aperfeicoamento e qualificag&o.

As acgbes de capacitagdo previstas no PAC constituem-se em
eventos, cursos presenciais e a distancia, bem como em acdes de
educacdo formal. O plano projeta suas acBes de capacitacdo a partir de
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dois niveis: nivel operacional, que envolve a¢Bes por meio das quais o
servidor possa desenvolver um conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes essenciais no desenvolvimento de suas fungdes; nivel
estratégico, que envolve agdes voltadas para planejamento, coordenagéo
de equipes de trabalho, lideranca e inovacdo, logistica, execucdo e
controle de projetos que atendam as demandas atuais e futuras da UFSC.

De acordo com o Relatério de gestdo 2014 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014), no ano de 2013 foram
disponibilizadas cerca de 3.000 vagas em 32 cursos presenciais, 13 a
distancia e 7 semipresenciais, e no ano de 2014, mais de 50 cursos
distribuidos em 12 programas de capacitacao.

Conforme apresentado no quadro 5, dentro das diversas formas
de educacdo continuada oferecidas pela UFSC, por meio da
Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas, aos servidores docentes e
técnico-administrativos em educacdo da instituicdo, previstas no PAC,
como ja citado, a UFSC também possibilita aos TAEs meios para
participacdo nos cursos de capacitacdo presenciais e a distancia, como
pagamento de inscricbes em cursos e eventos de curta duragcdo e de
mensalidades de cursos de especializagdo, apoio na liberagcdo dos TAEs
para formacgdo e capacitacdo, horario especial e licenca capacitacdo, no
pais e no exterior.

Conferindo com a opinido de Farias e Gaetani (2002), de que as
organizagdes tém ainda dificuldades em operacionalizar a motivagdo dos
servidores a se capacitarem e se autodesenvolverem, certifica-se que, na
UFSC, os apoios concedidos aos TAEs para capacitagdo e formacgao
dependem da disponibilidade orcamentaria, sendo, desta forma,
concedidos sob demandas, baseados em critérios definidos por normas
internas especificas, a saber:

a) Portaria Normativa n° 50/2015/GR, de 4 de marco de 2015 —
estabelece os critérios e limites de valores a serem pagos as
diferentes modalidades de incentivo financeiro para
capacitacéo;

b) Portaria n® 284/DDPP/2007, de 2 de maio de 2007 -
disciplina o pagamento referente ao apoio a eventos de curta
duracdo, a cursos de capacitacdo profissional, a cursos de
formacdo em nivel de aperfeicoamento e de especializacdo
para os servidores técnico-administrativos e docentes da
instituicéo.

Segundo dados coletados na pesquisa, a titulo de exemplo,
destacam-se 0s pagamentos de cursos de aperfeicoamento, eventos e


http://noticias.ufsc.br/files/2015/03/Portaria-Normativa-50.pdf
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cursos de especializacdo; no periodo de 2012 a 2014, a UFSC atendeu
em média a 526 servidores (ano), conforme apresentado na tabela 2:

Tabela 2 - Demonstrativo de pagamento de cursos de aperfeicoamento, eventos
e cursos de especializa¢do

Pagamentos
2012 2012 2013 2013 2014 2014
5 5 5

MESES ';'er‘\jf Valor (R$) ’;‘er(\’f Valor (R$) ’;‘er?f Valor (R$)

Jan 15 1173225 | 14 11.457,08 5 10.530,26
Fev 8 1347544 | 29 30.873,24 27 42.186,11
Mar 3l 2543802 | 45 46.933,50 35 35.418,05
Abr 48 4874369 | 84 69.330,00 4 3.836,77
Maio 77 57.07545 | 75 55.298,89 0 0
Jun 25 2197285 | 12 60.718,88 0 0
Jul 29 1730387 | 84 7189157 | 100 87.525,26
Ago 16 1492132 | 50 4215602 | 115 107.483,10
Set 105 50.827,60 | 42 37.547,68 71 71.428,30
out 76 65.840,84 | 60 25.904,14 60 54.780,44
Nov 34 3014846 | 38 2537816 | 103 33.854,08
Dez 0 000 | O 0,00 1 0,00
TOTAL | 464 | 366.479,88 | 593 | 477.490,06 | 521 449.042,37

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2014).

E possivel observar, por meio do quantitativo demonstrado na
tabela 2, que a UFSC vem investindo no desenvolvimento e na
capacitacdo de forma crescente, confirmando o papel da gestdo de
pessoas, citado por varios autores, a exemplo de Fischer (2002), que
destaca a atuacdo desse setor no desenvolvimento e estimulo das
competéncias com vista & concretizag¢do dos objetivos organizacionais.

Sobre os afastamentos para formacdo e capacitacdo, horario
especial e licenca capacitacdo, identificou-se que as solicitacbes de
afastamentos para formacao dos servidores técnico-administrativos séo
sempre ponderadas com as necessidades institucionais, levada também
em conta a necessidade do desenvolvimento do servidor. Mas, em face
do cenario em que a instituicdo atua, com sua forca de trabalho no
limite, muitas vezes nédo é possivel a sua substituicdo, sendo necessario



80

verificar as possibilidades de remanejamento para que as atividades
diarias ndo fiqguem prejudicadas.

Em relacdo aos afastamentos, citam-se também, como exemplos,
os afastamentos e as licencas concedidos no periodo de 2012 a 2014,
conforme mostrado na tabela 3:

Tabela 3 - Afastamentos e licengas para capacitagéo

Quantidade de servidores
Modalidade 2012 2013 2014
Curta duragéo 94 108 69
Pés-doutorado 1 1 1
Doutorado 25 23 31
Mestrado 28 43 49
Especializagéo 1 0 0
Horario especial 37 77 65
Licenca capacitacéo 29 27 24

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2014).

Os afastamentos de curta duracdo dizem respeito aqueles que nao
ultrapassam 90 dias, enquanto os afastamentos de longa duracdo séo
destinados & realizacdo de cursos de educacgdo formal, isto é, cursos de
especializacdo, mestrado, doutorado e pds-doutorado.

De acordo com o Relatério de gestdo 2014 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014), constata-se que a
Secretaria de Gestdo de Pessoas (SEGESP) vem aprimorando as a¢des
de capacitacdo desenvolvidas na UFSC. Para isso, intensifica e inova as
acles de capacitacdo para os TAEs da UFSC. Nesse sentido, foi
instituido um novo modelo de curso de capacitacdo na modalidade a
distancia, baseado em competéncias, para ser implementado em 2015.
Também se realizou, ao final de 2014, um Levantamento de
Necessidades de Capacitacdo Especificas (LNCE) junto aos diversos
setores da UFSC, buscando mapear as necessidades da instituicdo, que
serviu de base para a elaboracdo do Plano Anual de Capacitacdo para
2015, com vista a elaboragdo do PAC para os proximos anos. De acordo
com a pesquisa, estd em fase de discussdo e elaboracdo, com previsdo
para ser implementado ainda em 2015, o Plano de Expansdo da
Capacitacdo dos Campi (PECC). Este plano tem por objetivo ampliar e
sistematizar a capacitacdo dos servidores dos campi localizados fora de
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Florianépolis. O PECC é fruto da construcdo coletiva da
CCP/DDP/SEGESP e direcGes dos campi, que durante o periodo de
2012 a 2014, continuamente, tentaram encontrar alternativas de
melhorias, de politicas de revitalizagdo e da estruturacdo de uma gestdo
sistematizada da capacitacdo, tornando-a democrética e isondmica entre
todos os campi da UFSC.

O PECC representa a oportunidade de se fazer uma retrospectiva

e reflexdo que permitam analisar e discutir o cenario atual e futuro,
frente as reais demandas de capacitacdo para os servidores dos campi
localizados fora de Floriandpolis. O pano de fundo sdo as
especificidades de dispersdo geografica, as distancias e a integracdo
desses campi que deixam de estar inseridos no contexto da totalidade.

Conforme consta no Relatério de gestdo 2014

(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2014), esta
em fase final de elaboragdo o Programa de Aperfeicoamento e
Qualificacdo (PAQ) dos servidores técnico-administrativos em educacéo
da Universidade Federal de Santa Catarina. Esse instrumento, que apés
aprovado pelo Conselho Universitario devera regulamentar as a¢des de
capacitacdo dos TAEs da UFSC a partir de 2015, sera regido pelos
seguintes principios:

a) Desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos
institucionais;

b) Garantia de programas de capacitacdo que contemplem a
formagdo especifica e a geral, nesta incluida a educagéo
formal;

c) Vinculagdo ao planejamento  estratégico e ao
desenvolvimento organizacional da institui¢&o;

d) Formagdo parao exercicio do cargo, para a atuagdo no
ambiente organizacional e para o exercicio da funcdo com a
premissa basica de que o ser humano, ao transformar-se,
transforma também o ambiente no qual interage;

e) Incentivo aos servidores para 0 seu autodesenvolvimento,
visando ao aperfeicoamento de sua carreira e de seu
desempenho funcional.

O Programa de Aperfeicoamento e Qualificacdo tem por objetivo
disciplinar as politicas e diretrizes destinadas ao desenvolvimento dos
servidores técnico-administrativos em educagdo, no ambito da
Universidade Federal de Santa Catarina.



82

Percebe-se na andlise do referido PAQ um pleno alinhamento
daquilo que a UFSC realiza com o que sugere Bergue (2010) para a
gestdo de pessoas no setor publico, especialmente porque tal programa
mostra o esfor¢o da instituicdo, tanto para o suprimento e manutengédo
do seu pessoal como também para o atendimento das demandas legais.

De acordo com o relato do gestor E4, estd sendo implementada
uma parceria entre 0 Ndcleo de Lingua Inglesa (NucLi) da UFSC e a
SEGESP, por meio da Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas (CCP),
para a realizacdo de curso de inglés a ser oferecido pelo Programa
Idiomas sem Fronteiras (IsF), recomendado aos servidores técnico-
administrativos que utilizam a lingua inglesa para execugdo de suas
atividades diarias. Esta parceria tem por objetivo estender aos TAEs a
oportunidade de participar do IsF de forma mais direcionada ao uso de
outros idiomas no seus ambientes de trabalho, conforme prevé a Portaria
n° 973, de 14 de novembro de 2014, do MEC. Esse programa visa
propiciar a formagdo e a capacitagdo em idiomas de estudantes,
professores e do corpo técnico-administrativo das instituicbes de ensino
superior (IES) publicas e privadas e de professores de idiomas da rede
publica de educacdo basica, bem como a formacdo e a capacitacdo de
estrangeiros em lingua portuguesa. Novamente, com o programa de
idiomas a UFSC oferece indicios de uma gestdo de pessoas orientada a
capacitacdo baseada no desenvolvimento de competéncias, tal como
preconiza a PNDP (BRASIL, 2006a).

4.3.2.3 Acles de capacitacdo para os TAEs da UFSC previstas no Plano
Anual de Capacitacdo para 2015

As ac¢des de capacitacdo da UFSC sdo estruturadas por meio do
Plano Anual de Capacitacdo (PAC), que é um instrumento da politica de
aperfeicoamento e qualificacdo dos servidores técnico-administrativos
da UFSC.

Conforme previsto no referido plano, as a¢bes de capacitacdo, no
ambito da UFSC, sdo alinhadas em trilhas de capacitacdo para o
desempenho de diversas areas, dentro de programas tematicos. Os
programas tematicos rednem um conjunto de agBes direcionadas ao
alcance de um objetivo, a partir de um problema demandado pela
instituicéo.

Desta forma, a CCP tem estruturado as agdes de capacitacdo
dentro de programas tematicos, fundamentadas nas diretrizes das linhas
de desenvolvimento, previstas pelo Decreto n° 5.825, de junho de 2006
(BRASIL, 2006c).
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As Linhas de Desenvolvimento norteiam o0s
programas de capacitacdo e aperfeicoamento das
InstituicGes Federais de Ensino Superior (IFES)
para a correta adequacdo aos seus objetivos
especificos. (BRASIL, 2006c).

Assim, em consonancia com o que estabelece o referido decreto,
as acdes de capacitacdo em desenvolvimento no ambito da UFSC estdo
estruturadas com base nas seguintes linhas de desenvolvimento, de
acordo com o Plano Anual de Capacitacdo 2015 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2015):

a) Iniciagdo ao servico publico — agBes que visam ao
desenvolvimento do pensamento critico do servidor acerca
do papel do Estado, dos servigos publicos, da instituicdo, do
seu papel como profissional e como cidaddo, bem como a
sua integracao no servico publico e na instituicao;

b) Formacdo geral — capacitacdo dos servidores visando a
conscientizacdo sobre seu papel social e sobre a importancia
dos aspectos profissionais vinculados a formulacdo, ao
planejamento, a execucdo e ao controle das metas
institucionais;

¢) Educagdo formal — acBes voltadas para o desenvolvimento
integral dos servidores, desde a alfabetizacdo até a pOs-
graduacdo;

d) Gestdo — agOes voltadas para a preparacdo dos servidores
para atividades de gestdo, que deverdo constituir-se em pré-
requisitos para o exercicio de fungbes de chefia,
coordenacéo, assessoramento e direcao;

e) Inter-relagdo entre ambientes — a¢Oes de capacitagdo visando
tornar viaveis atividades relacionadas e desenvolvidas em
mais de um ambiente e/ou 6rgao;

f) Especifica — acBes de capacitacdo para o desempenho de
atividades vinculadas ao ambiente, ao cargo ou setor, ou a
projetos.

No quadro 6, a seguir, apresenta-se a relacdo das acles de
capacitacdo previstas para 2015 no ambito da UFSC, de acordo com o
Plano Anual de Capacita¢do 2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, 2015), dentro de cada uma das linhas de
desenvolvimento citadas anteriormente.



Quadro 6 - Relagdo das acles de capacitagdo previstas para 2015

(continua)
LINHA DE EVENTO OBJETIVO TIPOE
DESENVQLVlMENTO MODALIDADE
INICIACAO AO SERVICO Integracdo ao Integrar os servidores recém-admitidos a universidade, | Curso EaD
PUBLICO | ambiente dando subsidios para que possam representar em suas
Visa ao conhecimento da funcdo | jnstitucional - | acdes as funcdes do Estado e a missio da UFSC, bem
do Estado, das especificidades do | ypsc como apresentar os diversos setores que desenvolvem

servigo publico, da missdo da
IFE e da conduta do servidor
puUblico e sua integracdo no
ambiente institucional e de
trabalho.

atividades diretamente relacionadas a vida funcional
dos servidores.

Integracéo ao
ambiente de
trabalho

Proporcionar a vivéncia das atividades desenvolvidas
no ambiente de trabalho, por meio da aprendizagem em
Servigo.

Aprendizagem em
servigo

LINHA DE
DESENVOLVIMENTO
FORMAGAO GERAL

Visa a oferta de conjunto de
informagdes aos servidores sobre
a importancia dos aspectos
profissionais vinculados a
formulagéo, ao planejamento, a
execucdo e ao controle das metas
institucionais.

Planejamento Demonstrar a importancia do planejamento estratégico Curso EaD
estratégico no nas organizagdes publicas, caracterizando e
setor publico e identificando os elementos constitutivos do processo e
UFSC 0s aspectos relevantes para a sua implementagdo na
UFSC.
Mapeamento de | Possibilitar a aquisi¢do de conhecimentos e o Curso

processos
administrativos

desenvolvimento de habilidades para aprimorar os
processos de trabalho, utilizando métodos e ferramentas
de gestdo por processos, com base na realidade das
unidades, 6rgdos e areas de atuacdo na UFSC.

semipresencial

LINHA DE
DESENVOLVIMENTO
EDUCACAO FORMAL

Visa a promogao de agdes
voltadas para o desenvolvimento
integral dos servidores, desde a
alfabetizacéo até a pos-
graduacao.

Apoio
financeiro a
especializacéo

Viabilizar o acesso dos servidores técnico-
administrativos em educacgao a acdes de qualificacdo no
nivel de especializagéo, por meio do apoio financeiro
correspondente a 18% do montante do valor destinado a
capacitacéo, no ano de 2015.

Apoio financeiro




Quadro 6 — Relagdo das acdes de capacitacdo previstas para 2015

(continuacgdo)

LINHA DE
DESENVOLVIMENTO
GESTAO

Visa a preparagdo do
servidor para o
desenvolvimento das
atividades de gestédo,
constituindo-se em pré-
requisito para o exercicio de
funcdes de chefia,
coordenacéo, assessoramento
e direcéo.

Gerenciamento
de projetos e
controle
estratégico com
GP-WEB

Capacitar os servidores da UFSC na utilizacdo da ferramenta GP-
WEB para o gerenciamento de projetos, permitindo o
acompanhamento dos objetivos estratégicos institucionais.

Curso EaD

LINHA DE
DESENVOLVIMENTO
INTER-RELACAO ENTRE
AMBIENTES

Visa a implementagéo de
eventos de capacitacdo
voltados para a prepara¢do
do servidor para o
desempenho de atividades
relacionadas e desenvolvidas
em mais de um ambiente
organizacional.

Aposenta-agdo

Possibilitar ao servidor condic@es para refletir sobre o processo
de aposentadoria como uma nova fase da vida, bem como acerca
do trabalho e das atividades que serdo desenvolvidas até o
momento da aposentadoria.

Curso presencial

Preparagdo para
a aposentadoria:
oficina de
mosaico

Estimular a liberdade de criagdo dos participantes por meio do
conhecimento basico da técnica do mosaico, promovendo a
integragdo, o autoconhecimento, a promogédo na mudanca de
habitos, o estimulo para o trabalho em equipe, a solugéo de
problemas de relacionamento, a autoestima e a oportunidade de
geracao de renda extra.

Curso presencial

Ambientacdo a
capacitacéo a
distancia da
UFSC: Moodle
e
webconferéncia

Promover a ambientacdo do servidor da UFSC a modalidade de
capacitacdo a distancia, identificando suas caracteristicas, as
habilidades, os requisitos e as ferramentas de apoio necessarias
para participagdo em cursos no ambiente virtual de aprendizagem
(AVA) Moodle e no sistema de webconferéncia.

Curso EaD
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Quadro 6 — Relacéo das a¢des de capacitacdo previstas para 2015

(continuagao)

Excel para o
ambiente de
trabalho — versao
2010

Propiciar o conhecimento necessario para a utilizacdo adequada dos Curso EaD
recursos basicos disponiveis do software Microsoft Excel.

Incluséo digital

Promover a inclusao digital dos servidores, proporcionando o primeiro | Curso
acesso destes as ferramentas da tecnologia da informagéo, de modo a presencial
integra-los a comunidade digital profissional da UFSC, melhorando e
simplificando suas rotinas de trabalho.

Informaética basica | Fornecer informagdes basicas necessarias para o uso do computador Curso
nas atividades diérias de trabalho. presencial
Nocoes basicas de | Capacitar o servidor a executar e usar de forma basica os recursos do Curso EaD

GNU/Linux — sistema operacional Linux baseado em Debian — o Ubuntu 12.04.

Ubuntu 12.04

Sistemas de Propiciar conhecimentos para a utilizagdo do Sistema de Processos Curso
Processos Administrativos para gerar e tramitar correspondéncias internas e presencial

Administrativos
(SPA) — cadastro
e tramitacéo de
processos,
correspondéncias
e solicitacdes

externas a UFSC, processos e solicitagdes, com vista a reduzir o uso de
papel na instituigdo.

Word para o Propiciar o conhecimento necessario para a utilizagdo adequada dos Curso EaD
ambiente de recursos basicos disponiveis do software Microsoft Word.

trabalho

Redagcéo oficial: Capacitar o servidor da UFSC a usar os principios da redacéo oficial ao | Curso EaD
memorando, redigir e revisar documentos oficiais, contribuindo para que a UFSC

oficio, atae consolide uma cultura administrativa de profissionalizacéo dos

portaria servidores pablicos, com a consequente melhoria dos servicos

prestados a sociedade.
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(continuacéo)

Péaginas@UFSC, Capacitar o servidor para criar e gerenciar paginas, utilizar o Curso EaD
repositorio de repositorio institucional da UFSC e aplicar as funges do software
contetdo digital Gallery, em consonancia com o Sistema de Identidade Visual da
(DSpace) e galeria UFSC.
de fotos (Gallery2)
Acordo ortografico e | Promover o uso adequado e atualizado da lingua portuguesa no Curso EaD
revisdo gramatical ambiente de trabalho, visando ao aprimoramento da comunicagao
escrita.
Agente patrimonial Capacitar o servidor para desempenhar adequadamente as fungbes de | Curso
agente patrimonial do setor/unidade em que esta lotado. presencial
Estresse e trabalho Auxiliar os servidores na identificacdo de fatores de risco em sadde Curso
mental e medidas de prevengéo ao adoecimento psiquico. presencial
Gerenciamento de Transmitir o conteido informacional referente & organizacéo de Curso EaD
arquivos setoriais arquivos setoriais, capacitando os servidores para a execucdo das
atividades técnicas de organizagao de arquivo.
Instrucéo e Capacitar os servidores que atuam com tarefas relacionadas a Curso
acompanhamento de | compras e aquisi¢des a: realizarem pedidos de compras para suas presencial
processos de respectivas unidades; realizarem a atividade de pesquisa de pregos;
compras na UFSC atuarem como equipe de apoio nos certames licitatorios.
Educacéo ambiental | Conscientizar os servidores da UFSC sobre a problematica ambiental, | Curso EaD
no ambito permitindo assim o desenvolvimento de um pensamento critico sobre

organizacional

0 tema, 0 consumo responsavel e a pratica de agoes sustentaveis no
seu cotidiano.
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(continuagao)

Prevencdo e Orientar e propiciar aos profissionais que trabalham nas unidades da Curso

combate a incéndios | universidade conhecimentos de prevencéo e extincéo de principios de | presencial
incéndio e da correta utilizac&o de extintores, precavendo e elidindo
situagdes de risco ao patrimonio e a vida.

Primeiros socorros Preparar o participante a intervir nas principais situacoes de Curso
emergéncias, executando agdes de primeiros socorros de forma presencial
simples e eficaz.

Qualidade no Contribuir para o desenvolvimento de competéncias relacionadas ao Curso

atendimento ao bom atendimento ao pUblico interno e externo, visando ao impacto presencial

cidaddo destes requisitos na imagem percebida pelo cidaddo-usuério dos
servicos publicos.

Seguranga no Apresentar referéncias técnicas, principios fundamentais e medidas Curso

trabalho com de protecéo para garantir a satde e a integridade fisica dos presencial

magquinas e trabalhadores, prevenindo acidentes e doencas do trabalho nas fases

equipamentos — de projeto e de utilizacdo de maquinas e equipamentos.

NR12 Basico

Seguranga no Apresentar a Regulamentacdo de Seguranca — NR13 para a operagdo | Curso

trabalho com de vasos de presséo e caldeiras, com vistas a implementacéo de acbes | presencial

caldeiras e vasos de | para a adequagdo da institui¢do e prevencéo de acidentes de trabalho.

pressdo — NR13

Bésico

Lingua brasileira de | Promover e estimular a habilidade e o uso da lingua brasileira de Curso EaD

sinais — LIBRAS | sinais pelos servidores docentes e técnico-administrativos no
contexto da UFSC.

Preparacéo de Qualificar servidores técnicos e docentes da UFSC para atuarem Curso

fiscais em processos
seletivos —
acessibilidade para
as pessoas com
deficiéncia

como fiscais de acessibilidade junto ao candidato com deficiéncia
nos concursos publicos e processos seletivos.

semipresencial
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LINHA DE
DESENVOLVIMENTO
ESPECIFICA

Ac0es de capacitacdo para
0 desempenho de
atividades vinculadas ao
ambiente, ao cargo ou
setor, ou a projetos.

Desenvolvimento de
software web em Java

Propiciar o desenvolvimento de software web alinhado
ao processo de desenvolvimento de software da SeTIC.

Curso presencial

Fiscalizagdo de
contratos de projetos e
obras de arquitetura e
engenharia

Fornecer subsidios legais, praticos e teéricos para a
fiscalizacéo de contratos de projetos e obras de
engenharia e arquitetura visando aperfeigoar a tomada
de decisBes por parte dos fiscais.

Curso presencial

Gestéo e fiscalizagdo
de contratos
terceirizados

Capacitar os servidores para o exercicio da funcéo de
gestor e fiscal de contratos administrativos de servigos
terceirizados, a fim de que conhecam as atribuices e
responsabilidades pertinentes, as consequéncias de suas
acoes e omissoes, bem como para que dominem os
principais procedimentos envolvidos.

Curso presencial

Introducéo ao Sistema
de Controle
Académico de Pos-
Graduagao (CAPG) e
as rotinas de
secretarias de pos-

Capacitar os servidores para a utilizagdo dos recursos
oferecidos pelo Controle Académico de P6s-Graduagao

(CAPG), facilitando a gestéo dos processos académicos.

Curso presencial

graduacdo

Introducdo ao Sistema | Capacitar os servidores para a utilizacdo dos recursos Curso EaD
de Controle oferecidos pelo Controle Académico de Graduagéo

Académico de (CAGR), facilitando a gestéo dos processos

Graduacgdo (CAGR) e académicos.

as rotinas das
secretarias de
graduacédo

89
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Quadro 6 — Relacdo das a¢des de capacitacdo previstas para 2015

(conclusao)

Normas para o0s Capacitar o servidor para aplicar as normas e os procedimentos dos | Curso

processos processos administrativos na UFSC. presencial

administrativos

disciplinares e de

tomada de contas

especiais

Papel do Fornecer subsidios legais, praticos e teéricos para a administragéo Curso

administrador de de edificios visando aperfeigoar a tomada de decisGes por parte dos | presencial

edificios na UFSC | servidores.

Sistema de Possibilitar a discussdo de questdes praticas acerca da legislagdo Curso

Concesséo de aplicada, bem como propiciar o conhecimento da parte pratica do presencial

Diérias e Sistema de Concessao de Didarias e Passagens (SCDP).

Passagens (SCDP)

AutoCAD — nivel | Capacitar os servidores para aprofundar os conhecimentos na Curso

intermediario utilizagdo do AutoCAD visando a padronizagao dos projetos em presencial
que atuam.

Supervisores de Capacitar o servidor para desempenhar adequadamente as fungdes Curso

estagios de superviséo de estagios de forma a auxiliar no refinamento das presencial

préaticas de estagio e no equilibrio entre lideres e liderados, de
modo que se crie boa referéncia profissional e pessoal para o
estagiario.

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2015).
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Descritos 0s regulamentos, os planos internos e as acdes de
capacitacdo, previstas no Plano anual de capacitacdo 2015
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2015), pode-
se perceber que a UFSC, por meio da CCP, vem intensificando as a¢Ges
de capacitacdo nas diversas linhas de desenvolvimento, previstas no
Decreto n° 5.707/2006.

Na sequéncia, passa-se a analise dos resultados, obtidos por meio
do questionario e das entrevistas para responder o objetivo especifico
(b), proposto para o atual trabalho.

4.3.2.4 Analise dos resultados obtidos por meio do questionario e das
entrevistas referentes a categoria de andlise politica de
capacitacdo e as necessidades institucionais e individuais dos
TAEs da UFSC

Conforme j& mencionado, a coleta de dados foi efetuada no
periodo de marco a abril de 2015, para 0 Grupo A, composto de reitora,
secretaria adjunta da SEGESP, diretora do DDP e coordenadora do
Setor de Capacitagdo da UFSC, sendo identificados doravante por: E1 —
entrevistado 1, E2 — entrevistado 2, E3 — entrevistado 3 e E4 —
entrevistado 4. A entrevista foi aplicada com questfes diferenciadas para
sujeitos distintos do mesmo grupo, ou seja, algumas perguntas do E1
foram diferenciadas das perguntas para o E2, E3, E4. O questionario foi
aplicado aos pesquisados do Grupo B, constituido pelos pro-reitores,
secretarios, diretores das unidades académicas, coordenadores
administrativos das pro-reitorias, secretarias e unidades académicas.

Na sequéncia, apresentam-se 0s resultados obtidos em relacéo ao
primeiro fator desta categoria de analise, a partir do que foi questionado
aos gestores do Grupo A, se as aclOes de capacitacdo dos TAEs
desenvolvidas na UFSC atendem a politica estabelecida pelo governo
federal.

Sobre as a¢des de capacitacdo dos TAEs desenvolvidas na UFSC
e a politica estabelecida pelo governo federal, o entrevistado E2 fez a
seguinte afirmativa:

E2: Na UFSC ainda ndo foi implementado o
mapeamento de competéncias necessario para a
efetivacdo das agbes de capacitacdo orientadas
para a gestdo por competéncias, como estabelece
0 Decreto n° 5.707/2006.
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O gestor E4 corrobora com esse depoimento do gestor E2,
guando relata que, embora a PNDP seja o instrumento de planejamento
das acOes de capacitagdo na UFSC, o modelo de capacitagdo adotado
pela Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas (CCP) ndo esta
alicercado no modelo de gestdo por competéncias, previsto pela PNDP.
E complementa:

Essa politica de gestdo da capacitacdo orientada
para o0 desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das fungbes dos servidores
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo
ndo pode ser entendida como uma politica isolada,
implementada pela CCP. Gerir a capacitacdo neste
modelo requer articulagdo com uma politica
institucional voltada para a gestdo de pessoas por
competéncias, que deveria ser estabelecida pela
Secretaria de Gestéo de Pessoas.

Continuando o relato do E4, destaca-se a seguinte afirmativa:

Considerando que na UFSC ndo ha uma politica
de gestdo de pessoas por competéncias, a CCP
tem procurado direcionar suas agOes de
capacitacdo numa visdo abrangente e integrada a
diversas areas, dentro de programas tematicos.

Resgatando a teoria, ressalta-se que 0s programas tematicos
reinem um conjunto de acdes direcionadas ao alcance de um objetivo
politicamente declarado, a partir de um problema demandado da
instituicdo, que, além de se apoiar nas perspectivas dos cargos e das
funcbes exercidas pelos servidores, fundamenta-se nas diretrizes das
linhas de desenvolvimento, previstas pelo Decreto n® 5.825, de junho de
2006 (BRASIL, 2006¢).

Continuando seu relato, o E4 ressalta que:

A CCP, ndo tendo como garantir integralmente as
diretrizes da PNDP, assegura apenas a relacdo
entre competéncias de aprendizagem,
direcionando o seu fazer politico-pedagdgico em
dois niveis. Primeiramente, institui-se como
organizagdo de unidade administrativa como um
todo, que pensa numa visdo preventiva, inovadora
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e criativa, direcionada para o futuro, como um
modo eficaz de agregar valor as pessoas e a
instituicdo. Num outro nivel, consolida seu fazer
pedagdgico na mediacdo da sala de aula, incluindo
a pratica andragégica como eixo articulador do
ensino-aprendizagem, procurando preservar a
visdo de totalidade.

Com relagdo ao depoimento do E3, nota-se que a fundamentacéo
maior € em relacdo a elaboragdo do PAC, conforme revelado a seguir:

As acles de capacitacdo desenvolvidas pela
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC)
estdo de acordo com as politicas estabelecidas
pelo governo federal. O Plano Anual de
Capacitacdo (PAC), que é um dos instrumentos da
Politica de Capacitacdo e Desenvolvimento dos
servidores da UFSC, destina-se a proporcionar as
diretrizes do processo de desenvolvimento
profissional dos servidores da universidade
anualmente, sendo construido em conformidade
com as exigéncias da legislagdo vigente sobre
gestdo e desenvolvimento de pessoas da
administracdo publica federal e com os atos
normativos da UFSC.

Considerando os depoimentos dos gestores entrevistados, infere-
se que as acles de capacitagdo desenvolvidas na UFSC estdo
parcialmente de acordo com a politica estabelecida pelo governo federal,
instituida por meio do Decreto n°® 5.707/2006 (BRASIL, 2006a).
Percebe-se, ainda, que é um grande desafio o processo de implantacdo
da gestdo por competéncias na UFSC, o que carece de estudos mais
aprofundados devido a sua complexidade e as especificidades de uma
instituicdo de ensino superior.

No entanto, ressalta-se que, conforme relatado na subsecdo
4.3.2.2, além dos componentes utilizados na elaboracdo do PAC para o
ano de 2015, como o PDI e o Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo (LNC), foi feito também o Levantamento de Necessidades
de Capacitacdo Especificas (LNCE), realizado no final de 2014, que
teve como objetivo identificar as lacunas de competéncias requeridas
para o desenvolvimento das atividades inerentes a cargos e funcgdes
especificos dos servidores. Desta forma, acredita-se que seja 0 comego
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de um processo de estudo das condi¢Ges reais da UFSC para a
implementacdo da gestdo por competéncias. Afinal, como ressalta Dutra
(2004), o maior desafio da gestdo por competéncias €, justamente, fazer
a identificacdo adequada das competéncias demandadas pela instituicéo.

Sobre a politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC e o
atendimento das necessidades institucionais, destaca-se, inicialmente,
que esta questdo foi efetuada aos participantes do Grupo B, por meio do
questionario, e ao entrevistado E1 do Grupo A.

No seu depoimento, E1 destacou a importancia da capacitacdo
dos servidores da UFSC, ressaltando que, além de aprimorar os
conhecimentos, ela resulta em uma melhor qualidade e eficiéncia na
atuacdo das atividades e contribui muito para a motivacdo dos
trabalhadores. Continua dizendo que:

A partir dos conhecimentos adquiridos é que 0s
servidores conseguem enfrentar com mais
seguranca as dificuldades encontradas no
desenvolvimento de suas atividades.

Em relacdo as respostas dos pesquisados do Grupo B, por meio
do questionario, os resultados estdo representados no grafico 1:

Gréfico 1 - Politica de capacitagdo dos TAEs da UFSC e atendimento das
necessidades institucionais

. .. @araficol
60% r— M Concordo
40% 2504 totalmente
. a0/ M Concordo
zou/u 3% 0% parcialmente
0% ‘ _ ] M N&oconcordo,
; & ,\60“. \60“ &0" nem discordo
& 9 & & M Discordo
® ® ?o()o Q Q parcialmente
& M Discordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se, pelo grafico 1, que 9% concordam e 63% dos
pesquisados do Grupo B concordam parcialmente que a politica de
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capacitacdo desenvolvida na UFSC atende as necessidades
institucionais. Levando-se em conta os resultados apresentados no
gréafico 1, constata-se que a maioria dos gestores concorda que a politica
de capacitacdo, atualmente desenvolvida na UFSC, atende as
necessidades da instituico. Porém, cabe destacar, conforme o grafico 1,
que 25% dos questionados do Grupo B discordam parcialmente desta
questdo. Esta percepcdo, por parte de alguns gestores, pode ser
decorrente de fatores como a complexidade e a rigidez da estrutura
burocrética das universidades, como colocam Marra e Melo (2005).
Nesse sentido, as respostas a essa questdo vdo ao encontro do que
observam Souza e Kobiyama (2010), ou seja, de que as peculiaridades
da prépria natureza das IFES tornam mais complexa a implantacéo de
uma politica de gestdo de pessoas que realmente atenda as necessidades
institucionais.

No que se refere & politica de capacitacdo e ao desenvolvimento
dos servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC, esta
questdo foi direcionada aos gestores do Grupo B, cujas respostas estdo
representadas no grafico 2:

Gréfico 2 - Politica de capacitagdo e desenvolvimento dos servidores técnico-
administrativos em educacdo da UFSC

Grafico 2

40% —34%
28% 0
309{ ?IS 0
’ M Concordo
20% 13% totalmente
10% . M Concordo
0% 0% parcialmente

M Ndoconcordo, nem

0@0' o‘bo' & 0:\60' eég' discordo
< & ° e & M Discordo
(,0 (JO 0{\ Q XD .
Lo” O parcialmente
NG 0\60 ® Discordo
Q‘{o(‘" totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se, pelo gréfico 2, que 34% concordam totalmente e 28%
concordam parcialmente que a politica de capacitacdo desenvolvida na
UFSC esté atendendo ao desenvolvimento dos servidores.
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Com relacdo as respostas das questdes abertas, algumas
manifestacdes corroboram com o apresentado no grafico 2, conforme
mostradas na sequéncia:

Acredito que a politica de capacitagdo
desenvolvida na UFSC esta bem organizada,
porém os servidores técnico-administrativos nao
tém o tempo necessério disponivel para participar
das capacitagdes.

Os treinamentos sdo ofertados de forma
suficiente, proporcionando oportunidades aos
TAEs. Percebo, no entanto, que a grande
motivacdo é a financeira. Os servidores possuem
uma visdo classista e ndo tém um grande
compromisso com a atividade fim da UFSC.

Considerando estas manifestacdes e resgatando a teoria estudada,
percebe-se que nas universidades, muitas vezes, as relagbes sociais e
interpessoais extrapolam as estruturas prescritas no modelo racional
burocratico. Conforme levantado por Farias e Gaetani (2002), as
instituicbes publicas ainda enfrentam dificuldades com relacdo a sua
modernizacdo e & implantacdo de mecanismos capazes de motivar 0s
servidores a se capacitarem e se autodesenvolverem, tendo em vista que,
segundo os autores, as varidveis que envolvem a politica de uma gestdo
de pessoas ainda sdo complexas e desafiadoras. Desta forma, segundo
Souza e Kobiyama (2010), uma politica voltada para o desenvolvimento
das pessoas podera ao longo do tempo influenciar em uma nova cultura
institucional mais favoravel a gestdo de pessoas nas IFES.

No que tange aos incentivos do governo federal e a contribuicéo
para a politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFSC, esta questdo foi direcionada ao entrevistado E1 do
Grupo A e aos participantes do Grupo B.

O entrevistado E1 respondeu a referida questdo da seguinte
forma:

Os incentivos financeiros sdo importantes para o
financiamento das acgdes internas e participacdo
em eventos, cursos de especializagdo, mestrado,
doutorado e pos-doutorados, e, ainda, o©
financiamentos das bolsas de estudos que s&o
essenciais para a formacdo e capacitacdo dos
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profissionais, em outras universidades, no pais e
no exterior. A conclusdo das atividades de
capacitagdo é acompanhada de valorizagdo
salarial. Com esse investimento financeiro e a
valorizagdo do servidor com a sua formagdo, o
governo contribui de forma positiva para a
politica de capacitacédo nas IFES.

As respostas dos pesquisados do Grupo B estdo representadas por
meio do gréfico 3:

Gréfico 3 - Incentivos do governo federal e contribuigdo para a politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC

Grafico3

40% 38%

35%
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M Discordo parcialmente

H Discordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme pode ser observado no grafico 3, 38% dos pesquisados
concordam parcialmente e 22% concordam totalmente com a questéo.
Desta forma, pode-se concluir que a maioria dos gestores participantes
da pesquisa (60%) concorda que os incentivos promovidos pelo governo
federal contribuem para a politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC.

Sobre esta questdo, sintetiza-se o relato de gestores do Grupo B,
Como segue:

A politica atual incentiva os servidores a
buscarem uma melhor capacitacdo, e que 0s
cursos oferecidos pela UFSC tém sido cada vez
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melhores e mais assertivos em relacdo aos temas a
serem tratados e sua relevancia para a instituicao.

De outro modo, outro gestor afirma:

Atualmente ha mais preocupacdo em acumular
pontos para a progressao do que se capacitar para
um melhor desempenho na fungdo. Acredito que
seja pela falta de um plano de cargos e salarios.

Os resultados apontam que as a¢Oes de capacitagdo desenvolvidas
na UFSC vém contribuindo no desenvolvimento dos servidores e tém
melhorado o desempenho de suas atividades. No entanto, percebe-se
gue, muitas vezes, o incentivo financeiro torna-se o principal fator que
motiva o servidor a participar das a¢Ges de capacitacdo na UFSC e pode
ocorrer em razdo dos baixos salarios e da falta de um plano de carreira
condizente com a realidade atual.

Acerca do conhecimento do gestor sobre as a¢des de capacitagdo
dirigidas aos TAEs da UFSC, a representacdo das respostas dos gestores
pesquisados por meio do questionario encontra-se no grafico 4:

Gréfico 4 - Conhecimento do gestor sobre as a¢fes de capacitacdo dirigidas aos

TAEs da UFSC
covs ool Grafico4
50% 38, M Concordo
40% totalmente
302’6 ] H Concordo
%guﬁ ] 0% gy O% parcialmente
0% - . - . M N3o concordo,
o o - o o nem discordo
c,d‘b c,d‘b <Jc;‘a:p S (,0‘6 H Discordo
s & & S parcialmente
\{’bo H Discordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Pelas respostas representadas no gréfico 4, percebe-se que 50%
dos gestores conhecem parcialmente e 38% conhecem totalmente as
acOes de capacitacdo dirigidas aos TAEs da UFSC. Neste contexto,
conclui-se que a maioria dos gestores pesquisados conhece a politica de
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capacitagdo dos TAEs da UFSC. Constata-se, assim, que 0S
procedimentos utilizados pela SEGESP, conforme relatado na subse¢do
4.3.2.2, para a elaboragdo do PAC, possibilitam o conhecimento do
gestor sobre as agdes de capacitacdo dirigidas aos TAEs da UFSC.

No que tange as acGes de capacitacdo desenvolvidas na UFSC e a
contribuicdo para a melhoria da qualidade dos servigos prestados aos
cidaddos, a questdo foi direcionada ao entrevistado E1 do Grupo A e aos
participantes do Grupo B. Neste contexto, um dos gestores diz que:

As acBes de capacitacdo tém contribuido para a
melhoria dos servicos prestados a comunidade.
No entanto, ainda € necessario um aprimoramento
das agdes cujos objetivos ultrapassem a formagdo
técnica e os conhecimentos especificos. Estes
conhecimentos precisam ser transformados em
acdes de disseminacdo do conhecimento.

As respostas dos gestores do Grupo B estdo representadas no
gréafico 5:

Gréfico 5 - A¢des de capacitacdo desenvolvidas na UFSC e contribuicdo para a
melhoria da qualidade dos servicos prestados aos cidadaos

Grafico5
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o ) & & O parcialmente
(\(1 % o 2) & .
S 9 N QN O M Discordo
&O totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Nesta questdo, percebe-se que a maioria dos gestores
questionados, 69%, entende que as a¢les de capacitacdo desenvolvidas
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na UFSC contribuem para a melhoria da qualidade dos servigos
prestados ao cidaddo, conforme representado no grafico 5. Entretanto,
também pode ser observado, no referido gréfico, que apenas 19 %
concordam totalmente que a capacitagdo tem contribuido para tais
melhorias.

4.3.3 Limites e possibilidades no desenvolvimento da politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC

Nesta categoria de analise, foram efetuados questionamentos,
cujas respostas sdo trazidas e analisadas a seguir.

Sobre as necessidades de capacitacdo dos TAEs da UFSC e os
fatores que séo levados em consideracéo, as respostas dos gestores estdo
citadas na sequéncia:

E2: As necessidades de capacitacdo dos servidores
sdo identificadas através do Levantamento de
Necessidades de Capacitacdo (LNC), realizado
pela Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas
(CCP). Conforme Plano Anual de Capacitacéo, o
LNC é orientado pelas seguintes questdes:

Linhas de desenvolvimento descritas no Decreto
n°® 5.825/2006: Iniciacdo ao servico publico,
formacdo geral, gestdo, educagdo formal,
especifica, inter-relacdo entre ambientes; a
descrigdo dos cargos existentes na universidade; a
coleta de informacdes das avaliagbes de reagdo
dos cursos realizados no ano anterior; o0
planejamento administrativo e académico e as
diretrizes e politicas estabelecidas no ambito das
unidades; as acdes de capacitagdo que possuam
valor estratégico e que possam trazer resultados
efetivos ao desempenho do trabalho; as
necessidades de capacitacdo relevantes para o
desenvolvimento dos ambientes organizacionais;
as demandas de capacitagdo especificas ligadas
aos cargos e as atividades dos servidores no seu
ambiente de trabalho — LNCE.

E3: O Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo é a etapa inicial para o planejamento
anual de capacitagdo. Para este levantamento, sdo
levadas em consideracdo as seguintes questdes:
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linhas de desenvolvimento, que em seus seis eixos
norteadores abrangem as demandas individuais e
institucionais; a descri¢do dos cargos existentes na
Universidade; a coleta de informagdes das
avaliagbes de reacdo dos cursos realizados; o
planejamento administrativo e académico e as
diretrizes e politicas estabelecidas no ambito das
Unidades; as agles de capacitagdo que possuam
valor estratégico e que possam trazer resultados
efetivos ao desempenho do trabalho; as demandas
de capacitagdo ligadas ao papel do servidor no seu
ambiente organizacional; as necessidades de
capacitacdo relevantes para o desenvolvimento
dos ambientes organizacionais;

uma consulta direcionada a comunidade
universitaria para fins de desenhar o cenério atual,
levantando dados pertinentes a capacitac&o.

E4: As necessidades de capacitagdo para 0s
servidores técnico-administrativos em educagéo
da UFSC sdo identificadas por meio do
Levantamento de Necessidades de Capacitacio
(LNC), realizado no final de cada ano, com o
objetivo de identificar as lacunas de competéncias
requeridas para o desenvolvimento das atividades
inerentes a cargos e funcbes especificas, na
perspectiva de melhorar o desempenho do
servidor no seu ambiente de trabalho.

O LNC é a etapa inicial de todo o planejamento
do Plano Anual de Capacitagdo (PAC). A partir
dele surgiram os programas tematicos e as agles
gue os compfem. A andlise do LNC tem como
orientacdo as seguintes questdes: as linhas de
desenvolvimento que em seus seis eixos
norteadores abrangem: as demandas individuais e
institucionais; a descri¢do dos cargos existentes na
universidade; a coleta de informagbes das
avaliacbes de reagcdo dos cursos realizados no
decorrer do ano; o planejamento administrativo e
académico e as diretrizes e politicas estabelecidas
no &mbito das unidades; as ac¢les de capacitagdo
que possuam valor estratégico e que possam trazer
resultados efetivos ao desempenho do trabalho; as
necessidades de capacitacdo relevantes para o
desenvolvimento dos ambientes organizacionais;
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as demandas de capacitacdo especificas ligadas
aos cargos e atividades dos servidores no seu
ambiente de trabalho — LNCE.

O Levantamento de Necessidades de Capacitagdo
Especificas (LNCE) foi implementado em outubro
de 2014, visando identificar as demandas de
aperfeicoamento especificas, ligadas aos cargos e
as atividades dos servidores no seu ambiente de
trabalho. Este LNCE abrangeu os integrantes do
quadro técnico-administrativo, tanto das unidades
administrativas quanto académicas da UFSC, com
vista a previsdo no PAC de 2015. As demandas
foram sistematizadas e diluidas neste plano, sendo
que, para as demandas atendidas pelos cursos
previstos na programacdo de 2015, foram
priorizadas vagas para aqueles servidores que
participaram do LNCE/2014, desde que
justificado no ato da inscri¢do. Para as demandas
gue a CCP ndo pode atender, serd dado o apoio
financeiro, conforme condicles estabelecidas na
Portaria Normativa n® 50/2015/GR.

Analisadas as respostas apresentadas pelos gestores da SEGESP,

considera-se que a elaboracdo do Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo (LNC) UFSC atende aos objetivos previstos na PNDP, pois
compreende as defini¢cbes dos temas e as metodologias de capacitacio a
serem implementadas e permite diagnosticar as necessidades de agoes
de melhorias no desempenho individual e organizacional da instituic&o.

Acerca do planejamento em relacdo a participacdo dos servidores

nas agles de capacitacdo desenvolvidas na UFSC, o gréfico 6 mostra as
respostas obtidas para a respectiva pergunta:
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Gréfico 6 - Planejamento em relagdo & participacdo dos servidores nas agdes de
capacitacdo desenvolvidas na UFSC
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Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme pode ser observado no grafico 6, 44% dos pesquisados
concordam parcialmente e 9% concordam totalmente com a questéo.
Desta forma, pode-se concluir que a maioria dos gestores participantes
da pesquisa confirma que nos seus setores procura-se fazer um
planejamento em relacdo a participacdo dos servidores nas acdes de
capacitacdo oferecidas na UFSC, mas muitas vezes isso fica inviavel
devido a falta de servidores técnico-administrativos. Nesta direcéo, cabe
destacar os relatos de alguns gestores sobre o assunto:

Ndo temos feito planejamento sisteméatico de
capacitacdo dos servidores, apesar de ter sido
identificada essa necessidade, principalmente em
relacdo aos afastamentos a médio e longo prazo
para capacitagdo. Quase sempre a iniciativa de
capacitacdo € do proprio servidor. O problema
maior ocorre quando o servidor atua sozinho em
um setor, isso por si s6 ja inviabiliza a liberagao
do servidor em tempo integral para formacao.
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Os gestores ndo definem com seus técnicos uma
politica de capacitagdo setorial, fica muito no
voluntarismo do préprio técnico.

N&o h4 politica de capacitagdo setorial, ndo ha
incentivo por parte dos gestores, mas ndo ha
impedimento aos que desejam se capacitar.

Desta forma, a partir dos depoimentos e analisando o que foi
levantado na teoria, conclui-se que o planejamento e uma estrutura
organizacional adequada tornam-se imprescindiveis para o bom
desenvolvimento de uma politica de capacitacéo nas instituicGes.

Nesse sentido, cabe ressaltar novamente o relato de Bergue
(2010), para o qual a gestdo de pessoas é um esfor¢o que envolve um
conjunto de acgdes preliminares de planejamento das necessidades
mdtuas entre as organizacBes e as pessoas para Seu suprimento,
manutencdo e desenvolvimento. Dessa forma, além do planejamento,
serdo necessarias estruturas que permitam viabilizar a concretizagdo dos
objetivos da instituicéo.

Quanto ao incentivo a participacdo dos servidores nas acdes de
capacitacdo desenvolvidas na UFSC, tem-se as respostas mostradas no
gréfico 7:

Gréfico 7 - Incentivo a participacdo dos servidores nas a¢0es de capacitacdo
desenvolvidas na UFSC

38% a0 Grafico?7

40% D
30% M Concordo
20% 9% 9% totalmente
10% [~ Con;ordo
0% pzirualmente
o o o o H Ndo concordo,
& & ¥ & & nem discordo
(\(‘o (&o (’d\ "(’o "(’o oi q
6 i H Discordo
& & & 9 Q :
e parcialmente
= M Discordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.
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Com referéncia a esta questdo, pode ser observado, no gréfico 7,
gue 38% dos gestores pesquisados concordam que ha incentivo na
participacdo dos servidores nas agdes de capacitacdo desenvolvidas na
UFSC, enquanto um total de 34% atestam que este incentivo se da de
forma parcial. Desta forma, a maioria dos gestores pesquisados (72%)
concorda que ha incentivo na participagdo dos TAEs nas acBes de
capacitagédo desenvolvidas na UFSC.

Considerando a literatura sobre a questdo e o que disciplina a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), percebe-se
gue a UFSC precisa desenvolver mais sua forma de atuagéo, elaborando
estratégias apropriadas, questionadoras e transformadoras, em defesa de
condi¢des objetivas que possibilitem universalizar a educacdo e
humanizar o trabalho. Constata-se, também, que a valorizacdo do capital
humano requer uma busca continua pelo aprendizado. Resgatando o que
ja foi mencionado na fundamentacéo teérica, Fischer (2002) destaca que
cabe a instituicdo investir na capacitacdo dos seus profissionais, com o
objetivo de estimular as competéncias necessarias para que eles
desenvolvam o maximo de suas potencialidades.

Sobre os incentivos financeiros e o estimulo ao desenvolvimento
pessoal e profissional dos TAEs da UFSC, a representacdo das respostas
dos gestores pesquisados por meio do questionario encontra-se no
gréafico 8:

Gréfico 8 - Incentivos financeiros e estimulo ao desenvolvimento pessoal e
profissional dos TAEs da UFSC
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Assim, sobre os incentivos financeiros e o estimulo ao
desenvolvimento pessoal e profissional, foram obtidos os seguintes
relatos de dois gestores pesquisados:

Os treinamentos sdo ofertados de forma
suficiente, proporcionando oportunidades
adequadas aos TAEs. Percebo, no entanto, que a
grande motivacdo é a financeira.

Os cursos de capacitagdo atualmente oferecidos
sdo utilizados, na ampla maioria, pelos servidores
apenas para fins de progressao.

Neste ambito, diferentemente do que sugere Fischer (2002), o
desenvolvimento dos servidores da UFSC ndo é visto por eles como um
meio para alcancar 0s objetivos institucionais, mas apenas o0s
individuais.

A respeito da implementacdo de programas de capacitacdo
especificos para gestores da UFSC, esta questdo foi indagada a todos os
participantes desta pesquisa, ou seja, aos integrantes do Grupo A, por
meio de entrevista semiestruturada, e aos integrantes do Grupo B, por
meio do questionario.

Destacam-se a seguir as respostas dos gestores entrevistados do
Grupo A:

E1l: A implementacio de programas de
capacitacdo de gestores sdo importantes no
processo de formagdo e aprimoramento da
capacidade de lideranga, do trabalho em equipe e
aprimoramento de conhecimentos essenciais para
a qualidade de sua administragdo. Além disso, as
atividades de capacitacdo permanentes abrem
espaco no cotidiano dos gestores para avaliagdo
de suas préaticas e constituicdo de solugdes para
enfrentarem as fragilidades existentes em seus
espacos de trabalho, promovendo agOes
inovadoras e melhorando a qualidade das
atividades e das relagdes entre as pessoas.

E2: O Plano Anual de Capacitacdo vigente
apresenta um programa especifico para a
formagdo de gestores, entretanto, como ndo ha
“obrigatoriedade” em participar dos cursos para
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ocupar fungdo de chefia/gestdo, o programa néo
atinge exatamente ao fim a que se destina. O ideal
seria 0 desenvolvimento de wuma politica
institucional que estabelecesse, entre outros
critérios, que para ocupar cargos de chefia/gestao
o servidor necessariamente teria que participar dos
cursos que compdem o programa.

E3: Quanto a implementacdo de programas de
capacitacdo para gestores da UFSC, no meu
entendimento, trata-se de um elemento de suma
importancia para um melhor desenvolvimento
institucional. A qualificagdo dos gestores passa
por um programa voltado por questdes como
Rotinas e Processos Administrativos; Legislacao;
Identificacéo e Desenvolvimento de
Competéncias; Gerenciamento de Conflitos, entre
tantos outros. Muitos cargos administrativos
dentro da nossa instituicdo sdo ocupados por
docentes que possuem grande conhecimento
académico, mas que ao se depararem com as
questdes administrativas encontram certo grau de
dificuldade. Uma das maiores dificuldades para a
implementac&o deste tipo de programa passa pela
prépria conscientizacdo dos gestores dessa
necessidade. Além, claro, do fator tempo, que
muitas vezes acaba por “engolir” os gestores nas
demandas administrativas, e mesmo académicas,
pois muitos, além de estarem a frente de cargos
administrativos, continuam com suas tarefas
académicas.

Na mesma direcdo, o gestor 4 manifestou-se relatando o seguinte:

E4: Embora a CCP tenha um programa para 0S
gestores, no meu ponto de vista, a UFSC, sob a
coordenacdo da SEGESP, deveria ter um
programa permanente e institucionalizado para
todos os servidores gestores, que contribuisse para
a eficécia, a eficiéncia e a sustentabilidade dos
servicos prestados a comunidade universitaria,
impulsionando e atingindo o0s objetivos
institucionais sob sua responsabilidade.
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Hoje a CCP tem o Programa de Desenvolvimento
Gerencial, vinculado a Linha de Desenvolvimento
Gestdo que visa a preparagdo do servidor para o
desenvolvimento das atividades de gestéo,
constituindo-se em pré-requisito para o exercicio
de  fungBes de  chefia, coordenacéo,
assessoramento e direcao.

O Programa de Desenvolvimento Gerencial
oferecido pela CCP tem como por objetivo geral
incentivar, apoiar e disseminar o uso de praticas
inovadoras aos gestores da universidade,
aprimorando o papel do gestor para o0 exercicio
das  funcbes de chefia, coordenacdo,
assessoramento e diregdo, com foco nas demandas
e nos desafios da organizacdo e nas relagdes
interpessoais, e como objetivos estratégicos:
capacitar os servidores para 0 exercicio de
funcBes de chefia, por meio de estimulos ao
desenvolvimento de competéncias gerenciais, com
otimizacdo dos recursos  publicos como
pressuposto para a (gestdo, e capacitar 0s
servidores em funcdo de chefia para o
desenvolvimento de competéncias de lideranca e
habilidades nas relagfes interpessoais, visando a
melhoria da qualidade de interagdo com sua
equipe de trabalho.

Cabe ressaltar que o programa oferecido pela CCP
ndo se sustenta por si sO, tendo em vista que é
uma acao isolada, uma acgdo ndo articulada com a
administracdo central GR e SEGESP. Por essa
razdo, ndo tem forga para trazer esse publico-alvo,
0 servidor gestor para capacitar-se, ocorrendo,
muitas vezes, da CCP ndo abrir ou cancelar
turmas para cursos oferecidos dentro do
programa, por falta de participantes interessados
no assunto, tornando-se assim essa a maior
dificuldade que enfrentamos. Na minha opiniéo, a
administracdo central GR e SEGESP deveriam
articular acBes baseadas em politicas dentro do
programa oferecido pela CCP, de forma que esse
ganhasse um carater institucional e forca para
atingir seus objetivos.

As respostas dos gestores pesquisados do Grupo B estdo

representadas por meio do grafico 9:
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Gréfico 9 - Implementacdo de programas de capacitacdo especificos para

gestores da UFSC
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Fonte: Elaborado pela autora.

Sintetizando, sobre esta questdo, percebe-se que a maioria dos
gestores pesquisados (94%) considera relevante a institucionalizacdo de
uma politica voltada para a capacitacdo de gestores da UFSC. Esta
percepcdo vai ao encontro do citado por Bittencourt (2001), quando
afirma que o desenvolvimento de competéncias gerenciais permite que
as praticas organizacionais sejam direcionadas para uma gestdo mais
efetiva e propicia a estratégia da organizagéo.

Contudo, cabe ressaltar, aqui, em relacdo ao relato dos gestores
E2 e E4, que ao mesmo tempo em que a maioria dos gestores afirma a
relevancia da implementacdo de cursos de capacitagcdo para gestores,
observa-se a existéncia, atualmente, de um Programa de
Desenvolvimento Gerencial que possibilita ao gestor se preparar para o
desenvolvimento das atividades de gestdo, conforme destaca o gestor
E4, mas que, no entanto, ndo ha participantes interessados no assunto.
E2 corrobora com esta questdo, quando afirma que “[...] como ndo ha
obrigatoriedade em participar dos cursos para ocupar funcdo de
chefia/gestdo, o programa ndo atinge exatamente ao fim a que se
destina”. Como se pode perceber, embora se tenha uma concordancia
geral em relacdo a relevancia da implementacdo de programas de
capacitacdo especificos para gestores, ndo ha participacdo efetiva dos
gestores nos madulos existentes atualmente na UFSC.
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Quanto aos fatores que contribuem para o aprimoramento da
politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC, as respostas dos gestores
entrevistados estdo citadas a seguir:

El: A avaliagdo continua dos reflexos das
politicas de capacitacdo na melhoria dos processos
de trabalho e o  fortalecimento do
comprometimento com a institui¢&o.

O fortalecimento de estratégias de formagdo que
atualizem os trabalhadores sobre a missdo da
UFSC e seu papel no sistema de ensino superior.
Também ¢é importante a apresentacdo de
diagndsticos situacionais, ou seja, como estd
organizada a UFSC atualmente? Quais suas
fragilidades internas e externas? Quais suas
potencialidades? = Temas como  autonomia
universitaria, a situacdo politica local e nacional,
os problemas sociais, econdmicos, estruturais do
Brasil sdo importantes para formacdo cidada,
ampliar suas visdes sobre a realidade para melhor
conscientizagdo de seu lugar e de seu papel neste
contexto. Por tratar-se de uma institui¢do publica,
seus trabalhadores precisam ter muito clara sua
responsabilidades politica com o interesse publico
e com o pais.

E2: O mapeamento de competéncias, maior
participacdo das chefias no planejamento da
formacéo profissional dos servidores lotados em
seus setores e o fortalecimento da EaD na
capacitacéo.

E3: Entre os fatores que podem contribuir com a
Politica de Capacitacdo da UFSC, entendo estar as
mudancgas tecnoldgicas, oportunizando melhor
desenvolvimento, por exemplo, do ensino a
distancia, o que diante do cenario institucional,
que se expande para todo o Estado de Santa
Catarina através dos seus 4 campi (Ararangua,
Curitibanos, Joinville e mais recentemente
Blumenau), além do campus na cidade de
Floriandpolis,  caracterizando-se ~ por uma
necessidade iminente.



111

Também a busca continuada pela melhoria da
capacitacdo oferecida, em virtude do atendimento
de um publico cada vez mais qualificado e por sua
vez mais exigente.

Outro fator a destacar é o envolvimento, o
comprometimento e a integracdo da equipe da
Coordenadoria de Capacitagdo de Pessoas na
busca de sempre estar oferecendo um trabalho da
melhor qualidade e “antenado” com as demandas
institucionais que surgem em razdo de
modificagdes internas ou externas a instituicdo.

E4: Definichio de politicas sustentaveis;
implementacdo da gestdo de pessoas por
competéncias; avaliagdio de desempenho e
avaliacdo de desempenho do estagio probatério
articulada com a capacitacdo, fornecendo
subsidios necessarios para o atendimento dos gaps
de capacitacdo e investimento na capacitacdo a
distancia (recursos materiais e humanos).

Analisando-se as respostas apresentadas, percebe-se que 0s
principais fatores que contribuem para o desenvolvimento das ac¢fes de
capacitacdo dos TAEs da UFSC sdo os incentivos instituidos pelo
governo federal na atual politica de capacitacdo dos TAEs das IFES e o
apoio financeiro concedido pela UFSC para a participacdo dos
servidores em eventos e cursos de aperfeicoamento e formagdo, mais
especificamente a ajuda de custo no pagamento das mensalidades nos
cursos de especializacdo, €, ainda, o incentivo a formacdo, por meio da
concessdo de afastamento das atividades desenvolvidas na UFSC, para
participar de cursos de mestrado e doutorado, tanto em tempo integral
qguanto parcial, e nas licencas para capacitacdo. Como pode ser
observado nas tabelas 1 e 2, nos Gltimos anos, 0 ntmero de servidores
beneficiados tem aumentado consideravelmente.

Sobre os fatores que podem se constituirem em limitadores para o
aprimoramento da politica de capacitacdo dos TAEs na UFSC, as
respostas dos gestores entrevistados estdo citadas na sequéncia:

E2: De forma geral, eu diria que um dos grandes
limitadores é a falta de planejamento das
unidades, incluindo a SEGESP. Com a rotina
diaria e sem o estabelecimento de metas claras e
objetivas gasta-se a maior parte do tempo
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“apagando incéndios”, e as questdes inerentes ao
desenvolvimento e & implantacdo das politicas
internas de gestdo de pessoas acabam ficando em
segundo plano.

E3: Um dos fatores que podem configurar como
limitador para a Politica de Capacitacdo é a
quantidade de servidores administrativos a quem
se busca atingir e que, infelizmente, devido a
limitacho de pessoal e de recursos da
Coordenadoria de Capacitagdo, ndo €é possivel
atingir na sua totalidade, muitas vezes utilizando-
se critérios para elencar quais servidores serdo
contemplados nas turmas de capacitagdo, mesmo
as oferecidas na modalidade a distancia.

O publico-alvo também é diversificado, tendo
dentro da instituicdo uma gama infinita de
assuntos a serem abordados nas mais diversas
areas, e nas quais os servidores precisam estar
qualificados e atualizados com as mudancas que
surgem cada vez mais rapidas na sociedade.
Temos também, para muitos servidores, a ideia de
capacitacdo atrelada ao retorno financeiro, o que
faz com que os servidores busquem 0s cursos de
capacitacdo muitas vezes, apenas para avangarem
no Plano de Carreira dos TAEs. Ao alcangarem o
nivel 1V na carreira, sejam estes em qualquer um
dos niveis de classificacdo: A, B, C, D ou E do
Plano de Carreira e Cargos dos Técnicos
Administrativos em Educacdo, deixam de buscar
0s cursos de capacitagdo, o que acaba por
desconfigurar a ideia de qualificagio como um
processo de aperfeigoamento continuo.

E4: A ndo institucionalizacdo de politicas para
gestdo de pessoas; a capacitagdo dos servidores
ndo ser tratada como ponto estratégico para o
desenvolvimento humano e institucional; a
limitagdo do pagamento aos
instrutores/conteudistas/tutores; a limitacdo do
namero de servidores que compdem a equipe da
CCP.

Analisando-se as respostas apresentadas, percebe-se que 0s

principais fatores que limitam o desenvolvimento da politica dos TAEs
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na UFSC sdo basicamente a falta de um planejamento nas unidades em
relacdo a participacdo dos servidores nas acdes de capacitacdo, a
caréncia de pessoal técnico-administrativo nos setores da UFSC e a
pouca conscientizacdo das partes envolvidas da necessidade de dar mais
enfoque nas acgdes voltadas para a capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos da UFSC.

4.4 SINTESE DOS ACHADOS NA PESQUISA

Neste contexto, diante da pesquisa realizada, das entrevistas
efetuadas com a reitora, a secretaria adjunta de Gestdo de Pessoas, a
diretora do Departamento de Desenvolvimento de Pessoas, a
coordenadora do Setor de Capacitacdo de Pessoas, e dos questionarios
aplicados aos pro-reitores de Graduacdo, de PoOs-Graduagdo e de
Pesquisa, de Extensdo, de Assuntos Estudantis, de Planejamento e
Orcamento, ao secretario interino de Aperfeicoamento Institucional, a
secretaria adjunta de Cultura, ao secretario de Rela¢Bes Internacionais,
aos coordenadores administrativos das secretarias e pro-reitorias e aos
coordenadores administrativos das unidades académicas, e da pesquisa
documental realizada, infere-se que a politica de capacitacdo dos
servidores da UFSC é uma atividade complexa. O arcaboucgo juridico,
composto de leis, portarias e decretos federais, e as resolugdes do
Conselho Universitario e as portarias da Reitoria da UFSC, além das
especificidades de wuma instituicdo universitaria, impdem tal
complexidade.

A pesquisa indica, contudo, como ja foi observado anteriormente,
gue nos ultimos anos ocorreram avangos na politica de capacitagdo dos
TAEs das IFES e, consequentemente, da UFSC, principalmente em
razdo dos incentivos promovidos pela atual politica governamental.

Os principais avancos na politica de capacitacdo dos TAEs da
UFSC foram:

a) aprimoramento na execu¢do do Plano Anual de Capacitagdo
(PAC), que tem como objetivo geral fundamentar as
atividades de planejamento, organizacdo e coordenacdo dos
eventos de capacitacdo desenvolvidos para os TAEs da
UFSC;

b) implementacio de programas tematicos, a partir de 2013,
com o objetivo de estabelecer um modelo de planejamento,
de modo a assegurar 0 acesso dos servidores aos eventos de
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c)

d)

f)

9)

capacitacdo desenvolvidos numa abordagem sistémica da
aprendizagem profissional;

implementacdo do Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo Especificas (LNCE), em outubro de 2014,
visando identificar as demandas de aperfeicoamento
especificas, ligadas aos cargos e as atividades dos servidores
no seu ambiente de trabalho;

elaboracdo do Planejamento Estratégico (PE), referente ao
periodo de 2014 a 2017, que tem por objetivo implementar
acles a curto, médio e longo prazos para inovacdo das
praticas de gestdo da Coordenadoria de Capacitacdo de
Pessoas da UFSC;

implementacdo de um novo modelo de curso de capacitacdo
na modalidade a distancia, baseado em competéncias, em
2015;

Plano de Expansdo da Capacitagdo dos Campi (PECC), que
tem por objetivo ampliar e sistematizar a capacitacdo dos
servidores dos campi localizados fora de Floriandpolis;
implementacdo de uma parceria com o Nucleo de Lingua
Inglesa (NucLi) da UFSC para oferta de curso de inglés,
oferecido pelo Programa Idiomas sem Fronteiras (IsF),
recomendado aos servidores técnico-administrativos que
utilizam a lingua inglesa para execucdo de suas atividades
diarias, de acordo com a Portaria n°® 973 do MEC, de 14 de
novembro de 2014.

As principais dificuldades que ainda ocorrem, em relacdo a
politica de gestdo de pessoas, mais especificamente em relagdo as acoes
de capacitagdo desenvolvidas na UFSC, de acordo com a pesquisa
realizada, sdo:

a)

b)

c)

d)

falta de planejamento das unidades e caréncia de uma maior
participacdo das chefias no planejamento da formacéo
profissional dos servidores lotados em seus setores;

caréncia de profissionais, 0 que compromete a organizagéo e
a gestdo nos diversos setores da UFSC, dificultando a
liberagdo dos servidores para capacitacdo, tendo em vista a
falta de substituto para a fungéo;

caréncia de uma estrutura fisica e de equipamentos
adequados para a operacionalizacdo das acfes de
capacitacdo, principalmente a distancia;

auséncia do mapeamento de processos nos setores da UFSC;
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e) caréncia de recursos orgamentarios e financeiros para a
potencializacdo dos programas de capacitacdo, presenciais e
a distancia.

Diante do exposto, apresentam-se, a seguir, as diretrizes voltadas
ao aperfeicoamento da politica de capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos em educacéo da UFSC.

4.5 PROPOSIQAO DE DIRETRIZES PARA O APRIMORAMENTO
DA POLITICA DE CAPACITACAO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DA UFSC

Os resultados obtidos com a pesquisa sobre o desenvolvimento da
politica de capacitagdo dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal de Santa Catarina permitiram que se obtivesse
uma visdo atual a respeito da politica de capacitacdo dos TAEs da
UFSC, sob a ética da percepcdo dos gestores das unidades entrevistadas.

A seguir, apresentam-se proposicdes e diretrizes resultantes da
aplicacdo da metodologia estudada:

a) Instituir avaliagdo continua dos reflexos das acfes de

capacitacdo desenvolvidas na UFSC;

b) Intensificar a divulgacdo das acdes de capacitacdo
desenvolvidas na UFSC,;

c) Definir estratégias para uma maior conscientizacdo e
envolvimento nas a¢Ges de capacitagdo de pessoas da UFSC,
tanto dos servidores como dos gestores;

d) Definir agdes para o delineamento do processo de
mapeamento das competéncias institucionais e individuais,
visando a implantacdo da gestdo por competéncias,
conforme preconiza a PNDP;

e) Institucionalizar um programa permanente para todos os
servidores gestores, que contribua para a eficicia, a
eficiéncia e a sustentabilidade dos servicos prestados a
comunidade universitaria.

A pesquisa mostrou que, além das avaliacbes desenvolvidas pela
CCP/SEGESP, é fundamental a criagdo de mecanismos de avaliagdo
permanente junto aos gestores e TAEs, visando identificar a relacdo
entre 0s cursos de capacitacdo desenvolvidos e a melhoria dos processos
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de trabalho bem como o fortalecimento do comprometimento com a
instituicdo.

O processo de divulgacdo das a¢des de capacitagdo é efetuado por
meio do site do Portal da Capacitagdo da SEGESP. Contudo, parece
necessaria a intensificacdo dessas informacbes, assim como o
fortalecimento das estratégias e agGes mostrando o real papel da UFSC
na sociedade. Neste sentido, é fundamental ainda envolver, de forma
mais efetiva, os TAES e 0s gestores em relacdo a relevancia das agdes de
capacitacdo desenvolvidas na UFSC. Com a referida pesquisa, ficou
evidenciada, também, a necessidade de se priorizar 0 mapeamento de
competéncias institucional e individual para a implementacgao efetiva da
gestdo por competéncias na UFSC.

Com relacdo a capacitacdo para gestores, atualmente a SEGESP
ja desenvolve acles de capacitacdo voltadas para os gestores da UFSC.
No entanto, a pesquisa mostrou a necessidade da implementagdo de um
programa institucional especifico para os gestores, que muito podera
contribuir para a eficéacia, a eficiéncia e a sustentabilidade dos servicos
prestados a comunidade universitaria e do atendimento das necessidades
institucionais.
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5 CONCLUSAO

O Estado deve encarar a educagdo como um direito e como
investimento social e politico, oferecendo condi¢Bes que promovam a
autonomia institucional, intelectual e financeira, de modo que 0 acesso
as universidades seja garantido para contribuir na construcdo da
sociedade, legitimando seu compromisso e sua expressdo a favor dos
direitos dos cidaddos (CHAUI, 2003).

Por outro lado, as instituicbes universitarias necessitam de
politicas efetivas de gestdo de pessoas para cumprirem suas finalidades
nas fungdes de ensino, de pesquisa e de extensdo. Assim, a presente
pesquisa teve como objetivo analisar a politica de capacitagdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal de Santa Catarina. Os objetivos especificos trabalhados foram:
a) descrever legislacdo e programas que integram a politica de
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educacdo das
IFES; b) compreender como a politica de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacédo, desenvolvida na UFSC, atende as
necessidades institucionais e individuais dos TAE’s; c¢) investigar
limites e possibilidades do desenvolvimento da politica de capacitacdo
dos servidores técnico-administrativos em educacéo da UFSC; d) propor
diretrizes para o aprimoramento da politica de capacitacdo dos
servidores  técnico-administrativos em educagdo da UFSC,
contemplando programas especificos para os gestores da instituicéo.

Apbs ter percorrido todas as etapas do presente estudo, foi
possivel construir uma visdo mais efetiva sobre a politica de capacitacdo
dos servidores técnico-administrativos em educacdo das IFES, sobre as
acles de capacitagdo desenvolvidas na Universidade Federal de Santa
Catarina e sobre suas reais contribuicGes para o desenvolvimento
permanente dos servidores técnico-administrativos em educacdo da
UFSC, objetivando a melhoria no desempenho de suas atividades e o
desenvolvimento da institui¢do.

Buscando responder ao primeiro objetivo  especifico,
descreveram-se leis, decretos e portarias do governo federal que tratam
da politica de capacitacdo dos TAEs das IFES, conforme abordado na
subsecdo 4.3.1.1.

Em cumprimento ao segundo objetivo, examinaram-se, além das
normas federais, as normas internas e os programas e planos que
integram a politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC, aliados as
percepcbes dos gestores pesquisados. Observou-se que 0s principais
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aspectos favoraveis ao desenvolvimento da politica de capacitacdo dos
TAEs da UFSC séo os incentivos do governo, por meio da aprovacédo de
diversas leis e programas de incentivo a capacitagio e ao
desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educacao, e
do incentivo da administragdo da UFSC nos apoios financeiros
concedidos para viabilizar o acesso dos TAES a eventos de capacitacdo
ou a cursos de aperfeicoamento e especializagdo, interna ou
externamente a UFSC, conforme tabelas 1 e 2.

Quanto ao terceiro objetivo especifico, destacaram-se como
principais fatores limitadores para o desenvolvimento da politica de
capacitacdo dos TAEs da UFSC: falta de planejamento das unidades e
de participacdo mais efetiva das chefias no planejamento da formag&o
profissional dos servidores lotados em seus setores; caréncia de
profissionais nos diversos setores da UFSC; deficiéncia na estrutura
fisica e falta de equipamentos adequados para a operacionalizacdo das
acOes de capacitacdo, principalmente a distancia; auséncia do
mapeamento de processos da instituicdo; complexidade que existe na
gestdo de pessoas de uma universidade considerando suas caracteristicas
e peculiaridades. Em relagdo aos fatores que podem contribuir para o
desenvolvimento da politica de capacitagdo dos TAEs da UFSC,
destacaram-se: necessidade de um maior envolvimento das chefias no
planejamento das atividades de capacitacdo e de formacao profissional
dos servidores lotados em seus setores; fortalecimento do ensino a
distancia (EaD) nas ac¢les de capacitagdo UFSC; definicdo de politicas
sustentaveis; implementacdo da gestdo de pessoas por competéncias.

Em relacdo ao quarto objetivo, a riqueza da investigacao,
principalmente dos dados, informacbes e sugestdes obtidos no
levantamento de dados primarios, efetuado por meio de entrevistas,
além de questionarios, possibilitou a construcdo de diretrizes
norteadoras para o aprimoramento da politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC. Desta forma,
a partir da fundamentacdo teérica, da andlise e avaliacdo de dados
documentais e da investigacdo com os referidos gestores, sintetizam-se
as seguintes diretrizes, detalhadas na subsecdo 4.5, para o0
aprimoramento da politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC:
institucionalizacdo de um programa permanente para todos os servidores
gestores que contribua para a eficacia, a eficiéncia e a sustentabilidade
dos servigos prestados a comunidade universitaria; definicdo de acfes
para o delineamento do processo de mapeamento das competéncias
institucionais e individuais; fortalecimento de estratégias e agdes que
atualizem os servidores sobre a missdo da UFSC e seu papel no sistema
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de ensino superior; definicdo de estratégias para uma maior
conscientizacdo e envolvimento nas acdes de capacitacdo de pessoas da
UFSC, tanto dos servidores como dos gestores; definicdo de estratégias
e implementacgéo de estudos efetivos para viabilizar a implementagéo de
uma politica de capacitacdo de pessoas na UFSC voltada para a gestdo
por competéncias, conforme preconiza a PNDP.

Concluindo, percebe-se que a UFSC, nos ultimos anos, tem
avancado na sua politica de capacitagdo de pessoas, implementando
acoes na busca de um alinhamento das suas praticas de gestdo. Contudo,
em razdo da complexidade da gestdo universitaria, faz-se necessario o
aprimoramento da referida politica. Ressaltam-se como desafios para o
aprimoramento da politica de capacitacdo dos TAEs da UFSC a
implementacdo do processo de mapeamento de competéncias
institucionais e individuais, a definicdo de politicas sustentaveis, um
maior envolvimento dos gestores no planejamento da formagéo
profissional dos TAEs e o fortalecimento da capacitacdo a distancia na
UFSC. Afinal, a politica de gestdo dos servidores técnico-
administrativos em educagdo em uma institui¢do social, como é o caso
da UFSC, ¢, sem duvida, uma dimenséo estratégica de alta relevancia,
devendo ocorrer, assim, avaliagdo permanente visando seu
aprimoramento para que a universidade cumpra efetivamente seu
compromisso com a sociedade.

5.1 PROPOSICAO DE TRABALHOS FUTUROS

Embora se tenham cumprido os objetivos propostos no presente
trabalho, conforme ja demonstrado, sugerem-se as seguintes pesquisas
para o aprofundamento do tema:

a) O desenvolvimento de outra pesquisa com O mesmo
objetivo, contudo envolvendo todos os servidores técnico-
administrativos da UFSC;

b) O desenvolvimento de uma pesquisa com todos 0s gestores
da UFSC para identificar os impactos positivos e negativos
na implementacdo da gestdo por competéncias, considerando
0s aspectos politicos, administrativos e a complexidade da
gestdo e da cultura da instituicéo;

¢) O desenvolvimento de estudos comparativos com outras
IFES.
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APENDICE A - Apresentacéo da Entrevista e do Questionario

1-ENTREVISTA

Vocé foi selecionado(a) e esta sendo convidado(a) para participar
da pesquisa intitulada: Politicas de Capacitacdo dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC), que tem como objetivo analisar as politicas de
capacitacdo dos TAEs desenvolvidas na UFSC.

Este € um estudo baseado em uma abordagem qualitativa,
utilizando como método a entrevista e o questionario.

Sua participacdo é voluntaria, isto é, a qualquer momento vocé
pode recusar-se a responder qualquer pergunta.

Sua participagdo nesta pesquisa consistird em responder as
perguntas a serem realizadas sob a forma de entrevista.

Desde ja agradecemos!
PEDRO ANTONIO DE MELO ELCI TEREZINHA DE
Prof. Dr. do PPGAU/UFSC SOUZA JUNCKES

Mestranda do PPGAU/UFSC

Floriandpolis, marco de 2015.
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2 - QUESTIONARIO

Vocé foi selecionado(a) e esta sendo convidado(a) para participar
da pesquisa intitulada: Politicas de Capacitacdo dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC), que tem como objetivo analisar as politicas de
capacitagdo dos TAEs desenvolvidas na UFSC.

Este € um estudo baseado em uma abordagem qualitativa,
utilizando como método a entrevista e 0 questionario.

Sua participacdo € voluntria e nesta pesquisa consistird em
responder as perguntas a serem realizadas sob a forma de questionario.

Desde ja agradecemos!
PEDRO ANTONIO DE MELO ELCI TEREZINHA DE
Prof. Dr. do PPGAU/UFSC SOUZA JUNCKES

Mestranda do PPGAU/UFSC

Floriandpolis, marco de 2015.
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista Semiestruturada Referente

aos Gestores Responsaveis pela Tomada de Decisdo e

Acompanhamento da Politica de Capacitacéo de Pessoas na UFSC

a)

Considerando-se a politica nacional de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo (TAES)
das IFES, como pode ser percebido as limitagbes e as
possibilidades para o aprimoramento da politica de
capacitacdo de pessoal na Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC)?

Os incentivos fornecidos pelo governo federal contribuem
de forma satisfatéria para a politica de capacitacdo dos
TAEs da UFSC?

A politica de capacitacdo de pessoas desenvolvida na
instituicdo tem atendido as necessidades institucionais e
individuais dos TAEs da UFSC?

Qual a sua avaliacéo sobre a implementacéo de programas
de capacitacdo permanente especificos para 0s gestores da
UFSC?

Vocé gostaria de fazer algum comentério adicional ou
sugestfes para 0 aprimoramento da politica de capacitagao
e desenvolvimento dos servidores da UFSC..
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b)

As acdes de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores
técnico-administrativos em educacdo (TAEs),
desenvolvidas na Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), estdo de acordo com a politica estabelecida pelo
governo federal?

Como sdo identificadas as necessidades de capacitacdo
para os TAEs da UFSC? Quais os fatores que sdo levados
em consideragdo?

Qual a sua avaliagdo sobre a implementacdo de programas
de capacitacdo permanente, especificos para os gestores da
UFSC? Quais as principais dificuldades para a
implementacdo e o desenvolvimento dos referidos
programas?

Quais os fatores que poderiam contribuir para o
aprimoramento da politica de capacitacdo dos TAEs na
UFSC?

Quais fatores podem se constituir em limitadores para o
aprimoramento da politica de capacitacdo dos TAEs na
UFSC?

Vocé gostaria de fazer algum comentario adicional ou
sugestdes sobre a politica de capacitacdo e
desenvolvimento dos servidores da UFSC?
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APENDICE C - Questionario Dirigido aos Secretarios, Pro-
Reitores, Coordenadores Administrativos das Secretarias e Pro-
Reitorias, Diretores dos Centros e Coordenadores Administrativos

dos Centros

Por favor, assinale a opgéo que corresponde a sua opinido quanto as
questdes a seguir.

1) A politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAEs) da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC) atende as necessidades institucionais.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Néo
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

2) As acles de capacitacdo desenvolvidas na UFSC tém propiciado o
desenvolvimento profissional e pessoal dos seus servidores.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Néo
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

3) Os incentivos fornecidos pelo governo federal contribuem para a

politica de capacitacdo dos servidores TAEs da UFSC.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Néo
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente




136

4) Os gestores possuem conhecimento adequado das acbes de
capacitacdo dirigidas aos TAEs da UFSC.

Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo
totalmente | parcialmente | concordo, | parcialmente | totalmente
nem
discordo
5) As acBes de capacitagdo desenvolvidas na UFSC estdo

contribuindo para a melhoria da qualidade dos servicos prestados
aos cidadaos.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Nao
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

6) Existe na sua unidade um planejamento referente & participacdo dos
servidores nas acOes de capacitacdo desenvolvidas na UFSC.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Néo
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

7) Na sua unidade de gestdo, é incentivada a participacdo dos servidores
nas acles de capacitacdo desenvolvidas pela UFSC.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Néo
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente
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8) Os incentivos financeiros oferecidos pelo governo federal tém
estimulado em maior grau o desenvolvimento pessoal e profissional
dos servidores.

Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo
totalmente | parcialmente | concordo, | parcialmente | totalmente
nem
discordo

9) Uma das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal ¢ promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua
qualificacdo para o exercicio de atividades de direcdo e
assessoramento. Atualmente a UFSC oferece acles isoladas de
capacitagdo para gestores. Considerando o tema, vocé concorda com
0 desenvolvimento de um programa de capacitacdo permanente para
0s gestores da UFSC?

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo
totalmente | parcialmente | concordo, | parcialmente | totalmente
nem
discordo

10) Sinta-se a vontade para comentar as questdes anteriormente
apresentadas sobre politicas de capacitacdo desenvolvidas na UFSC.
Comente:

11) Quais sdo as suas sugestdes para a melhoria das politicas de
capacitacdo desenvolvidas atualmente na UFSC?




