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RESUMO

Esta dissertacdo objetiva analisar a contribui¢do da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto
5707/2006, para a qualificagdo profissional dos bibliotecarios e o
alcance dos objetivos estratégicos da Biblioteca Universitaria da UFSC.
Tal politica visa o desenvolvimento permanente do servidor publico por
meio do gerenciamento das agdes de capacitacdo, as quais tem como
finalidade a adequagdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢cdes. Seu escopo vai ao encontro do que preconiza
0 objetivo estratégico n® 10 do Planejamento Estratégico da Biblioteca
Universitaria (BU) da UFSC, que aborda a questdo da qualificagdo e
desenvolvimento dos servidores por meio da Gestdo por Competéncias.
Quanto a metodologia empregada, trata-se de um estudo exploratorio-
descritivo, baseando-se em andlise bibliografica, documental e de
pesquisa de campo como procedimentos técnicos. O publico-alvo da
pesquisa foram os servidores ocupantes do cargo de Bibliotecario-
Documentalista na Biblioteca Universitaria da UFSC. Utiliza como
instrumento de coleta de dados um questionario semiestruturado,
dividido em quatro categorias, criadas a partir das diretrizes da PNDP
por meio de técnicas de Analise de Conteudo. As categorias de andlise
sdo as seguintes: a) Participagdo em acdes de capacitagdo e
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais; b)
Incentivo institucional aos bibliotecarios para o aperfeigoamento
profissional; c¢) Fatores motivacionais dos bibliotecarios para o
desenvolvimento de competéncias, ¢ d) Avaliacdo dos resultados das
acoes de capacitacdo, na perspectiva dos bibliotecarios. Os resultados
obtidos sdo analisados por meio de uma abordagem quanti-qualitativa.
A analise dos resultados demonstra, de forma geral, que os respondentes
procuram diversificar os cursos e eventos de capacitagdo dos quais
participam, mas que o interesse principal concentra-se em capacitacdes
especificas da area de Biblioteconomia; que o incentivo institucional ao
desenvolvimento profissional ocorre dentro das prerrogativas da PNDP;
que os fatores motivacionais envolvem tanto aspectos extrinsecos
quanto de cunho pessoal e organizacional; e que os resultados das acdes
de desenvolvimento e aperfeicoamento profissional influenciam
positivamente no desempenho dos servidores pesquisados. Tais
resultados levam a conclusdo de que a PNDP exerce uma contribui¢ao
tanto tedrica quanto efetiva para o atendimento dos objetivos
estratégicos da BU/UFSC. No entanto, apenas a observancia de suas
diretrizes ndo “qualifica” o servidor, ja que o referido documento apenas



orienta como devem ocorrer as iniciativas de capacitacdo e
desenvolvimento dos servidores.

Palavras-chave: Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
Gestdo por Competéncias. Capacitacdo profissional. Bibliotecarios.
Biblioteca Universitaria da UFSC.



ABSTRACT

This dissertation aims to analyze the contribution of Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) for the professional
qualification of librarians and the achievement of the strategic objectives
of UFSC University Library. This Policy aims the permanent
development of the public servant by the management of the training
actions, whose purpose is the adaptation of servant’s required
competencies to the objectives of the institutions. Its scope runs into the
Strategic Objective #10 regarded in the Strategic Planning of UFSC
University Library, which deals with the issue of qualification and
development of the servants based on Competencies Management. This
research is an exploratory-descriptive study, based on bibliographic and
documentary analysis, as well as a field survey, as technical procedures.
The servants involved in this research were the Librarians of UFSC
University Library. It uses a semi-structured questionnaire, divided into
four categories, created from PNDP guidelines through Content
Analysis techniques. The categories of analysis are: a) Participation in
training actions and development of individual and institutional
competencies; b) Institutional incentives for Librarians to look for
professional improvement; c) Librarian’s motivational factors for the
development of skills, and d) Evaluation of the results of the training
actions, from the perspective of librarians. The results obtained are
analyzed under a quantitative-qualitative approach. The analysis of the
results demonstrate that the respondents seek to diversify the courses
and training events in which they participate and that the main interest
on them is focused on the specific skills of Librarianship; that the
institutional incentive to professional development occurs within the
prerrogatives of the PNDP; that motivational factors involve both
extrinsic and personal and organizational aspects; and that the results of
the development and professional improvement actions positively
influence the performance of the surveyed servants. These results lead to
the conclusion that the PNDP carries out a theoretical and effective
contribution to reach the strategic objectives of UFSC University
Library. However, only a bare observance of its guidelines does not
"qualify" the server, since this document only directs how the initiatives
of training and development of the servers should occur.

Keywords: Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
Competence Management. Professional Qualification. Librarians. UFSC
University Library.
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1 INTRODUCAO

Nas organizagdes publicas, “as exigéncias crescentes da
sociedade pela eficacia e efetividade da acdo governamental tém
colocado no centro da discussdo um modelo de governanga orientado
para o alcance de resultados” (PANTOJA; IGLESIAS, 2013, p. 3), os
quais devem atender os niveis de satisfacdo das demandas, a qualidade e
a adequacdo dos servicos as necessidades legitimas dos usuarios.

Tais exigéncias impdem transformacgdes significativas na
estrutura e no funcionamento das institui¢des publicas, bem como

acentuam o desafio cultural de transformar
estruturas  burocraticas, hierarquizadas, em
instituigcdes flexiveis, adaptaveis e
empreendedoras, implicando na necessidade de
ressignificagdo e uso de novas tecnologias [...] e
da modernizagdo da estrutura normativa,
organizacional e de pessoal (PANTOJA,;
IGLESIAS, 2013, p. 3).

No contexto das transformagdes mencionadas, assume destaque
a Gestdo por Competéncias (GPC), inserida na administragcdo publica
federal por meio do Decreto 5.707/2006 (BRASIL, 2006a) para orientar
os processos de capacitagdo e desenvolvimento dos servidores, com
vistas a contribuir para a melhoria da qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao.

Trata-se de um modelo de gestdo que tem como suporte o
planejamento estratégico das organizagdes, a fim de operacionalizar a
gestdo estratégica de pessoas. Por meio do delineamento da missao,
objetivos e metas da organizacdo, ¢ possivel mobilizar e alinhar as
competéncias individuais e profissionais dos servidores rumo a
consecucdo das estratégias organizacionais, gerando os resultados
institucionais pretendidos e visando a prestagdo de servigos publicos de
qualidade (ESCOLA...., 2015).

O modelo baseado em competéncias serve para orientar as
etapas de recrutamento e sele¢do, treinamento, gestdo de carreira,
avaliacdo de desempenho e estabelecimento de parcerias para a captagao
e o desenvolvimento das competéncias necessarias ao alcance dos
objetivos e metas organizacionais. Na presente pesquisa, o foco de
estudo volta-se para o ambito das Instituigdes Federais de Ensino
Superior (IFES) onde as praticas de gestdo por competéncias também
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estdo encontrando espaco de implantagdo, ainda que em fase inicial de
desenvolvimento ¢ com predominancia de a¢des voltadas a capacitagao
de seu capital intelectual.

Neste contexto, merece destaque a importancia das pessoas que
trabalham no ambiente académico. Para um melhor desempenho
profissional, se faz necessirio que as mesmas acompanhem o
desenvolvimento social, econdmico, cultural e tecnoldgico e estejam
adequadamente familiarizadas com estas questdes, uma vez que oS
conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas pelo espago de
trabalho acompanharam a evolu¢do dos tempos, imposta por novos
suportes tecnoldgicos e pela exigéncia crescente da sociedade e, para
isso, as instituicdes de ensino superior também devem se preocupar
quanto a atualizacdo de seus programas de ensino e pesquisa de acordo
com as tendéncias informacionais contemporaneas.

Por senso comum, o diploma universitirio ndo € mais, por si s6,
suficiente para capacitar os profissionais em todos os aspectos que a
modernidade exige. A formagdo continuada tornou-se quase uma
obrigacdo para todos aqueles que desejam obter uma carreira promissora
e reconhecimento em suas areas de atuagao.

A velocidade de defasagem informacional tornou-se ainda mais
evidente na atual sociedade do conhecimento. Especialmente no
ambiente académico, em que as Bibliotecas Universitarias tém um papel
relevante na formacdo e desenvolvimento do pensamento critico e
reflexivo dos estudantes e pesquisadores por meio do acesso a
informacao, torna-se ainda mais necessario investir na qualificacdo dos
profissionais que lidam diariamente com a informagdo e a utilizam
como instrumento de trabalho.

Na pesquisa desenvolvida, a escolha pela abordagem da
tematica Gestdo por Competéncias enfocou as a¢des de capacitagdo com
base em competéncias e os bibliotecarios atuantes na Biblioteca
Universitaria (BU) da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).
De acordo com Rossi (2012, p. 29-30)

o papel da Institui¢do Universitaria é de ofertar a
base do conhecimento e desenvolvimento de
certas habilidades de forma geral. E do
bibliotecario ¢ de se autodesenvolver, ou seja, de
buscar ao longo de sua atividade profissional as
competéncias que lhe faltam para se adequar as
competéncias organizacionais, a fim de prestar um
bom servigo de informacao.
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Acredita-se, também, que ¢é a partir desse cendario de valorizagdo
do capital humano que as bibliotecas passaram a se preocupar com
temas e maneiras de identificar competéncias que as amparem e nas
quais repousa a capacidade necessaria de desenvolvimento de
conhecimentos imprescindiveis para um desempenho profissional de
sucesso.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

As organizagdes em geral, dentre estas as sem fins lucrativos,
precisam inovar e qualificar seus produtos e servigos para atingir e
satisfazer as expectativas e necessidades do usuario, bem como planejar
o seu futuro. Neste cenario, os niveis hierarquicos superiores das
organizacdes tém um papel fundamental na viabilizagdo do
planejamento estratégico da organizacdo, o qual define padrdes de
comportamento a curto, médio e longo prazo, bem como as etapas que
visam atingir a determinados objetivos estratégicos, que refletirdo a
exceléncia organizacional em seu respectivo nicho de atuagao.

Baseando-se nos fundamentos do Planejamento Estratégico
(PE), no final de 2016, a Direcdo da BU/UFSC convidou os
colaboradores para elaborar um documento de planejamento de suas
acdes e metas para o biénio 2017-2018. Ao longo do 1° semestre de
2017, foram analisadas e reelaboradas as defini¢des da missdo, da visdo
e dos valores da BU para o periodo mencionado. Além disto, foram
criados 12 objetivos estratégicos, cada um com um ou mais projetos
estratégicos, com a finalidade de subsidiar o alcance dos objetivos
propostos (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA,
2017a). A presente pesquisa limita-se a abordar o objetivo estratégico
n°10: “Ter um nimero adequado de servidores técnico-administrativos
motivados e qualificados”, unico entre os objetivos do Planejamento que
se propde a utilizar a Gestao por Competéncias para atingir os seus fins.

A Gestdo por Competéncias, neste estudo, ¢ entendida como
uma forma de alinhamento das competéncias individuais/pessoais dos
colaboradores com as expectativas/objetivos da organizagdo (setor,
servicos, unidades). Isto significa, em outras palavras, procurar adequar
perfis e competéncias profissionais aos locais de trabalho mais
apropriados a eles, para que a missdo da instituicdo seja cumprida de
forma satisfatoria. Quando se verifica uma lacuna ou uma necessidade
de aperfeicoamento dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos
servidores em relagdo as competéncias esperadas para o
desenvolvimento do servigo, normalmente os individuos, as institui¢oes,
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ou ambos, recorrem as acdes de capacitagdo, sendo estas o meio pelo
qual o desenvolvimento de competéncias diversas efetivamente
acontece. Tal medida permite aos gestores realizarem o planejamento e
o gerenciamento das atividades de seu pessoal baseando-se nas (novas)
competéncias adquiridas.

Na UFSC, o setor responsavel por coordenar, planejar, executar
e avaliar as acOes de capacitagdo dos servidores ¢ a Coordenadoria de
Capacitacdo de Pessoal (CCP), subordinada ao Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP) e a Pro-Reitoria de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas (PRODEGESP). Seu trabalho
ocorre no ambito de toda a Universidade, sendo responsével pela

promocdo de cursos de aperfeicoamento na
modalidade presencial, semipresencial e a
distancia e buscando facilitar o acesso dos
servidores da UFSC a agdes de qualificagdo e de
aperfeicoamento dentro e fora da instituigdo,
estimulando-os a estar em um processo de
constante desenvolvimento intelectual
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, [20167a]).

As atividades deste setor, como unidade administrativa de uma
instituicdo federal de ensino, devem estar em consondncia com oS
preceitos do Decreto 5707/06, promulgado pelo Governo Federal em 23
de fevereiro de 2006, o qual institui aPolitica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) cuja finalidade é melhorar a
qualidade de prestacdo dos servigos publicos a sociedade, focando no
desenvolvimento permanente do servidor publico por meio de a¢des de
capacitagdes efetivas, que procurem adequar as competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituigdes em que atuam (BRASIL,
2006a).

Para tanto, além de definir os conceitos de capacitacdo, gestdo
por competéncias e eventos de capacitacdo, o referido Decreto passou a
ser o embasamento legal para todas as iniciativas de desenvolvimento de
competéncias e qualificagdo dos servidores de 6rgdos publicos federais e
elenca as diretrizes que orientam como as agdes de capacitagdo (e
consequentemente o desenvolvimento permanente do servidor) devem
ser tratadas. Considerando-se que o Art. 2°, II, do Decreto 5707/2006,
define Gestdo por Competéncia como “gestdo da capacitagdo orientada
para o desenvolvimento de um conjunto de conhecimentos, habilidades
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e atitudes necessarias ao desempenho das fung¢des dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da institui¢do” (BRASIL, 2006a), para
os fins desta pesquisa o termo Gestdo por Competéncias sera tratado
como sindnimo de Gestdo da Capacitagio.

Discute-se, no presente estudo, formas de desenvolver, bem
como sustentar, competéncias humanas e Dbibliotecondmicas
consideradas fundamentais para que sejam alcangadas a missdo da
BU/UFSC e a satisfacdo de seus usuarios da informagdo. Sendo assim,
pautaram a interpretacdo e o desenvolvimento da tematica escolhida,
além do Planejamento Estratégico da BU/UFSC 2017-2018, também: a)
o Decreto 5707/2006 que instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, visando, dentre outros aspectos, o
desenvolvimento permanente do servidor publico e o gerenciamento das
acdes de capacitagdo; b) a Lei Federal n® 11091/2005 que regulamenta o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagio
(PCCTAE); ¢) a politica interna de capacitacdo da UFSC; e d) os demais
dispositivos legais que regulamentam a capacita¢do no servigo publico.

A partir dos fatos apresentados anteriormente a respeito do
Planejamento Estratégico da BU/UFSC e do conceito de Gestdo por
Competéncias definido pelo Decreto 5707/2006, tornou-se fundamental
verificar as implicagdes e relacionamentos entre ambos. Neste contexto,
surge a pergunta de pesquisa que norteou este estudo e que visa
responder: Qual a contribuicdio da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal para a qualificagdo profissional dos
bibliotecarios ¢ o alcance dos objetivos estratégicos da Biblioteca
Universitaria da UFSC?

Para responder a esse questionamento, elegeu-se os objetivos
deste estudo, apresentados a seguir.

1.2 OBJETIVOS

Os objetivos neste estudo cumprem o papel de demonstrar e
detalhar o que se pretende atingir com a pesquisa. Assim, dividem-se em
objetivo geral (o resultado pretendido) e especificos (o detalhamento do
que se pretende alcangar), os quais estdo descritos a seguir.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a contribuicio da  Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal para a qualificagdo profissional dos
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bibliotecarios ¢ o alcance dos objetivos estratégicos da Biblioteca
Universitaria da UFSC.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Apontar a participagdo dos bibliotecarios em agdes de
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais;

b) Revelar o incentivo institucional aos bibliotecarios para o
aperfeicoamento profissional;

c) Identificar os fatores motivacionais, na visdo dos bibliotecarios,
para o desenvolvimento de competéncias;

d) Descrever a avaliacdo dos resultados das acdes de qualificagao,
na perspectiva dos bibliotecarios.

1.3 JUSTIFICATIVA

O presente estudo justifica-se a partir da possibilidade de gerar
contribui¢des significativas definidas em quatro pilares: técnico,
cientifico, social e pessoal.

Tecnicamente, a pesquisa podera servir de instrumento de apoio
a gestdo da BU/UFSC quando da elaboracdo de planejamentos
estratégicos futuros na proposi¢@o de novas iniciativas de capacitacdo da
equipe, a partir do levantamento de alguns dados, como a frequéncia de
participacdo dos colaboradores em eventos de aprendizagem interna,
areas de maior interesse do publico-alvo e indices de aproveitamento
dos contetidos ministrados, por exemplo. Os resultados alcangados
poderdo, ainda, impactar na forma de atuacdo da Coordenadoria de
Capacitagdo de Pessoal (CCP) da UFSC, no que diz respeito a selecdo
de cursos/eventos de formagdo, bem como na criacdo de estratégias para
estimular e captar o maior numero de servidores possivel e proporcionar
aos mesmos a oportunidade de qualificag@o profissional.

Levando-se em considera¢do a multiplicidade de papéis que os
bibliotecarios das bibliotecas de institui¢des de ensino superior exercem
em atividades de informagdo (geragdo, disseminagdo, recuperagio,
gerenciamento, corre¢do e utilizacdo da informacdo), e que, de forma
geral, “nenhum profissional da atualidade tem condi¢des de reunir todas
as habilidades, conhecimentos e competéncias necessarios para interagir
e equacionar os problemas decorrentes dos fluxos de informagdo e
conhecimento [...]” (ASCENCIO, 1997, p. 9 apud ARRUDA;
MARTELETO; SOUZA, 2000, p. 19), faz-se necessario que estes
servidores busquem constantemente qualificagdes que vao além dos



29

requisitos minimos para o cargo que ocupam. Na perspectiva da Gestdo
por Competéncias, isto significa dizer que a organizagdo precisa
promover e/ou incentivar programas ¢ agdes de capacitacdo, de modo a
“contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais” (BRASIL,
2006a).

A contribuigdo cientifica no ambito da Ciéncia da Informagao
esta atrelada ao Programa de Pds-Graduagdo em Ciéncia da Informagio
(PGCIN) da UFSC, especificamente a linha de pesquisa “Informacao,
Gestao e Tecnologia” do referido Programa, a qual

Investiga os processos, ambientes, servicos,
produtos e sistemas de gestdo da informagao e do
conhecimento, por meio de abordagens
interdisciplinares ~ sobre o  gerenciamento,
producdo, armazenamento, transmissdo, acesso,
seguranga ¢ avaliacdo de dados e informagdes
existentes nos mais diversos meios, tendo em vista
a sustentabilidade das organizagdes. Como
suporte, aplica e desenvolve técnicas e tecnologias
inteligentes e prospectivas. (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA, [201-]).

A gestdo da informacdo e do conhecimento, tendo como atores
os bibliotecarios, atenta para o didlogo possivel entre Biblioteconomia —
como ambiente de pesquisa e como jurisdicdo profissional — e
Administracdo, uma vez que a maior parte das teorias e dos
conhecimentos sobre competéncias e gestdo da capacitagdo abordados
nesta pesquisa ¢ publicada na area de Administracdo. Estas areas de
conhecimento, juntamente com outras, geraram consideraveis
contribui¢des para a construgdo do campo interdisciplinar da Ciéncia da
Informacéo.

A contribui¢do social do estudo reside no entendimento de que
as bibliotecas universitarias sdo locais de disseminacdo do
conhecimento e de fomento a cultura. Os bibliotecarios que la trabalham
atuam no desenvolvimento do acervo, na transferéncia e uso da
informacdo produzida externa e internamente a universidade, visando a
satisfacdo do usuario. Ja no contexto administrativo, este profissional se
envolve com praticas de Administracdo, Economia, Psicologia, entre
outras, além de se adaptar a um meio em constante transformacao
(NINA 2006). Neste sentido, estudos — como este — que abordem a
relevancia do aperfeigoamento profissional continuo possibilitam o
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desenvolvimento da classe bibliotecaria e, por conseguinte, a melhoria
no atendimento ao usuario e na adequacdo de servigos e produtos
informacionais para a sociedade como um todo.

Por fim, a mobilizagdo pessoal para a realizagdo desta pesquisa
nasceu da inquietagdo desta pesquisadora, também bibliotecaria da
BU/UFSC, no que tange a quantidade e efetividade das acdes de
capacitacdo para o cargo de bibliotecario na UFSC. Conhecendo o
cotidiano das atividades desenvolvidas na BU e a dinamica da politica
de capacitagdo proposta pela universidade, buscou-se compreender
como os bibliotecarios percebiam as iniciativas de desenvolvimento de
competéncias no trabalho, como e se buscavam outras fontes de
qualificag@o e os motivos que os levavam a isto. A pesquisadora entende
que, para que as agdes de capacitagdo reflitam, de fato, no
desenvolvimento de novas competéncias para o servidor e na
consequente melhoria dos servigos prestados a comunidade, torna-se
necessario verificar se e como estas iniciativas de capacitagdo atendem
as necessidades do cargo e quais sdo estas necessidades.

A escolha da Gestdo por Competéncias para tratar a gestdo da
capacitagdo na Biblioteca Universitaria da UFSC justifica-se porque,
uma vez identificadas as competéncias necessarias para o
desenvolvimento de atividades na sua area de atuagdo, as defici€ncias
sentidas pelos colaboradores e a consequente necessidade de
aperfeicoamento, mais facilidade tém os gestores no momento de
adequar o perfil dos colaboradores para exercerem suas fungdes, seja
por meio de capacitagdes especificas para eliminar ou reduzir as lacunas
existentes ou por remanejamento dos individuos para areas em que 0s
interesses organizacionais € pessoais sejam convergentes.

1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO

A presente dissertagdo estd estruturada em seis segdes. Na
introdugdo estdo contemplados o problema de pesquisa, os objetivos, a
justificativa e a apresentacdo da estrutura do trabalho.

Na se¢do 2, Fundamentagdo Teorica, apresentam-se as
principais contribui¢des tedricas sobre Competéncias, incluindo as
relacionadas aos profissionais bibliotecarios; Gestdo por Competéncias e
Gestdo da Capacitagdo na Esfera Publica, especialmente em
Universidades Federais brasileiras; e Planejamento Estratégico e Gestdo
por Competéncias em Bibliotecas Universitarias, abordando conceitos,
fundamentos e casos concretos, especialmente o panorama da Biblioteca
Universitaria da UFSC, onde atuam os sujeitos desta pesquisa.
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A terceira secdo refere-se aos procedimentos metodologicos.
Contempla a caracterizagdo da pesquisa quanto aos fins e aos meios
(natureza, objetivos e procedimentos técnicos), a delimitagdo da
pesquisa (populagdo e amostra), bem como as técnicas de coleta e
analise de dados.

A sec¢do 4 apresenta a andlise e interpretagdo dos dados, seguida
das conclusdes (se¢do 5). Por fim, sdo elencadas as referéncias que
embasaram o estudo e os Apéndices, contendo o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (APENDICE A) e o instrumento de
coleta de dados (APENDICE B).
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo visa proporcionar a compreensdo dos temas
abordados, e apresenta os principais assuntos envolvidos nos estudos.
Estdo divididos em seis subsegdes, com a seguinte estrutura:
Competéncias, incluindo as relacionadas aos profissionais
bibliotecarios; Gestdo por Competéncias ¢ Gestdo da Capacitagdo na
Esfera Publica, especialmente em Universidades Federais brasileiras; e
Planejamento Estratégico e Gestdo por Competéncias em Bibliotecas
Universitarias, dando énfase para a Biblioteca Universitaria da UFSC.

2.1 COMPETENCIAS

O termo “competéncia”, at¢ o fim da Idade Média, era
caracteristico da linguagem juridica. Dizia respeito a faculdade atribuida
a alguém ou a uma instituigdo para apreciar e julgar certas questoes. Por
extensdo, o termo acabou sendo integrado a linguagem organizacional e,
atualmente, inumeros autores definem, classificam e categorizam
“competéncia” conforme o contexto mais adequado para seus estudos
(ISAMBERT-JAMATI, 1997).

Até a década de 70, pautadas na visdo taylorista de
administragdo que visava buscar a pessoa certa para o lugar certo
(FERNANDES; FLEURY, 2007), as empresas procuravam aperfeigoar,
em seus empregados, as habilidades necessarias para o exercicio de
certas fungdes, restringindo-se a questdes técnicas relacionadas ao
trabalho e & especificagdo do cargo. Sob essa perspectiva, competéncia
era um conjunto de conhecimentos e habilidades que credenciavam um
profissional a exercer determinada fungao.

Para Fleury e Fleury (2001, p. 185),

o conceito de competéncia é pensado como
conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes (isto ¢, conjunto de capacidades
humanas) que justificam um alto desempenho,
acreditando-se que os melhores desempenhos
estdo fundamentados na inteligéncia e
personalidade das pessoas. Em outras palavras, a
competéncia ¢ percebida como estoque de
recursos, que o individuo detém. Embora o foco
de analise seja o individuo, a maioria dos autores
americanos sinaliza a importdncia de se
alinharem as competéncias as necessidades
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estabelecidas pelos cargos, ou posi¢des
existentes nas organizagoes.

As trés dimensdes mais frequentemente mencionadas nos
estudos sobre competéncia sdo os conhecimentos (C), as habilidades
(H) e as atitudes (A). O primeiro corresponde ao saber o que e por que
fazer; a segunda, ao saber como fazer algo e, por fim, as atitudes
correspondem ao querer fazer. Neste sentido, Dutra (2001, 2004)
resume a questdo das competéncias da seguinte forma: as pessoas
possuem um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, mas a
institui¢do s6 fard uso desse conjunto se a pessoa incorporar a no¢ao de
entrega, que significa aquilo que ela realmente pode e quer
disponibilizar para a instituicdo. Por conta disso, de acordo com
Branddo (2005) algumas concepg¢des comecaram a valorizar a atitude
como maior determinante da competéncia. O conhecimento existe
somente na mente humana, assim como s6 pode ser mobilizado pelas
pessoas. O mesmo acontece com a competéncia.

De forma a complementar a caracterizagdo das competéncias
pela dimensdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes, evidencia-se
ainda a existéncia do conceito de competéncia a partir da abordagem da
complexidade. Nessa logica, as competéncias estdo vinculadas a ideia de
diferenciacdo, agregacdo de valor e espaco ocupacional, que, por sua
vez, estdo relacionadas a capacidade de entrega do individuo no
contexto de trabalho (LEME, 2011).

Na abordagem de complexidade, o desenvolvimento
profissional vai sendo construido a partir da experimentacdo de
atribuicdes/situacdes mais complexas, que habilitam o profissional a
trabalhar em niveis de complexidade mais elevados. Assim, a nogdo de
competéncias se relaciona com a de complexidade, & medida que
profissionais com maior nivel de desenvolvimento tém maior
capacidade de abstragdo, e, portanto, um maior grau de sofisticacdo das
competéncias (FERNANDES; FLEURY, 2007).

As competéncias podem ser classificadas de acordo com a
abordagem teodrica adotada ou da finalidade pratica. Contudo, as
competéncias sdo classificadas, de modo geral, como: a) profissionais
ou humanas. Sao relacionadas a individuos ou a equipes de trabalho e
que encontram em Zarifian (1999), Le Boterf (2003) e outros autores
franceses alguns dos importantes expoentes na literatura. Esta
abordagem busca associar a competéncia ao desempenho, considerando
que esta ndo pode ser compreendida de forma separada da agdo; e b)
organizacionais, aquelas inerentes & organizacdo como um todo ou a
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uma de suas unidades produtivas. Neste caso, tem-se a opinido de
Prahalad e Hamel (1990 apud CARBONE et al, 2009), para quem a
competéncia é uma capacidade da organizacdo que a torna eficaz,
permitindo a consecug¢do de seus objetivos estratégicos. Ambas as
classificacdes permitem ainda outros desdobramentos e influenciam
uma a outra.

As competéncias profissionais, aliadas a outros recursos e
processos, ddo origem e sustentagdo as competéncias organizacionais e
a Gestdo por Competéncias ¢ o modelo gerencial que “propde-se a
alinhar esforcos para que as competéncias humanas possam gerar e
sustentar as competéncias organizacionais necessarias a consecu¢do de
objetivos estratégicos da organiza¢do” (CARBONE et al, 2009, p. 50).
Ela visa orientar os esfor¢os organizacionais para planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo (individual,
grupal e organizacional), as competéncias necessarias a consecucao de
seus objetivos. Surgido na década de 90, esse modelo propde-se
fundamentalmente a “gerenciar o gap ou lacuna de competéncias, ou
seja, a reduzir ao maximo a discrepancia entre as competéncias
necessarias a consecucdo dos objetivos organizacionais e aquelas ja
disponiveis na organiza¢io” (BRANDAO; BAHRY, 2005, p. 179).

Tomando-se como verdade que o dominio econdémico mundial
¢ das organizagdes baseadas em informagdo e conhecimento
(FERREIRA, 2005), as profissdes diretamente relacionadas a
informagdo tiveram que rever suas praticas no intuito de adequar-se a
nova ordem. Tal readequag@o demandou, inclusive, a busca por pessoas
mais qualificadas, um profissional que tenha “além da formagdo
adequada, competéncias e habilidades exigidas pelas tarefas a
desempenhar e ajustadas ao tempo atual, implicando em um
redirecionamento da conduta do profissional, perante os desafios do
momento” (BORGES, 2004, p. 57),

A se¢do seguinte discorre sobre uma das classes representante
dos profissionais da informagao: os bibliotecarios.

2.2 COMPETENCIAS E O PROFISSIONAL BIBLIOTECARIO

O ensino brasileiro de Biblioteconomia iniciou-se em 1915,
quando da criagdo do Curso pela Biblioteca Nacional. Deste periodo até
1930, a profissdo tinha um cunho humanista fortemente influenciado
pela francesa Ecole de Chartres (CASTRO, 2000). O periodo seguinte,
de 1930 a 1960, foi o periodo de influéncia norte-americana, com
atribui¢des puramente tecnicistas.
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Em 1962, por meio da Lei n® 4084/62 de 30 de junho de 1962, a
profissdo de bibliotecario foi reconhecida no pais. A partir desta data
foram estabelecidos dois curriculos minimos dos cursos superiores na
area (em 1962 e 1982), sendo que os efeitos praticos do segundo
curriculo s6 foram sentidos nos anos 90, época em que comega a
inser¢do dos profissionais no mercado de trabalho.

O surgimento da pods-graduacdo stricto sensu em
Biblioteconomia/Ciéncia da Informac¢do em 1970 instaurou um novo
momento profissional na é4rea. Iniciou-se uma preocupagdo com a
formagdo de docentes em nivel de graduacdo, o desenvolvimento da
pesquisa e o surgimento dos primeiros periodicos cientificos.

Na segunda metade dos anos 90 ¢ sancionada a nova Lei de
Diretrizes e Bases da Educacdo (LDB) e, quase uma década mais tarde,
surge “um esforco de modernizagdo do ensino que, no ambito
universitario, se designa por Diretrizes Curriculares Nacionais dos
Cursos de Graduagdo” (SOUZA, 2002, p. 3). Desde entdo, influenciadas
pelas tecnologias de informacdo e comunicacdo, que atingiram os
tradicionais modelos, métodos e técnicas de trabalho, a maioria dos
Cursos de Biblioteconomia passou a estudar o processo de alteracdo de
suas propostas curriculares, por meio das quais buscam

um perfil profissional de natureza mais
interdisciplinar que possa dar conta de uma
realidade heterogénea, em um tempo de rapidas,
constantes e profundas mudangas, com um
aparato  tecnologico  constantemente  em
aperfeicoamento e com usuarios cada vez mais
exigentes (RODRIGUES, 2002, p. 90).

A afirmacdo da autora supracitada remete a necessidade de que
os profissionais, especialmente aqueles que lidam com informacao,
precisam ir além de sua formacdo inicial. Conforme aponta Santos
(2002, p. 114),

a formagdo que os profissionais recebem tende a
tornar-se obsoleta no periodo de trés a cinco anos
[...], e as contingéncias das atividades
profissionais hoje, especialmente nas areas
relacionadas com a utilizagdo das tecnologias,
levam a que mesmo recém-formados precisem
rapidamente equacionar a necessidade de
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atualizacdo continuada, para manterem-se
competitivos no mercado de trabalho.

A formacdo continuada é o recurso instrucional que permite ao
individuo desenvolver novas competéncias para atuar em seu nicho
profissional. De acordo com o Art. 7° da Resolugdo CNE/CP n. 3 do
Conselho Nacional de Educagdo (CNE), entende-se por “competéncia
profissional a capacidade pessoal de mobilizar, articular e colocar em
acdo conhecimentos, habilidades, atitudes e valores necessarios para o
desempenho eficiente e eficaz de atividades requeridas pela natureza do
trabalho e pelo desenvolvimento tecnoldgico” (BRASIL, 2002a).

Na area de Ciéncia da Informagdo, a competéncia ¢ vista por
Belluzzo (2005, p. 43):

[...] como sendo um composto de duas dimensdes
distintas: a primeira, um dominio de saberes e
habilidades de diversas naturezas que permite a
intervengdo pratica na realidade, e a segunda, uma
visdo critica do alcance das agbes e o
compromisso com as necessidades mais concretas
que emergem e caracterizam o atual contexto
social.

No ambito da formagdo basica em Biblioteconomia, enumeram-
se as seguintes competéncias e habilidades tipicas desse nivel de
formagao, constante nas Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN) para
os cursos de Biblioteconomia.

A) Gerais

e gerar produtos a partir dos conhecimentos

adquiridos e divulga-los;

o formular e executar politicas institucionais;

e claborar, coordenar, executar e avaliar planos,

programas e projetos;

e utilizar racionalmente os recursos disponiveis;

e desenvolver e utilizar novas tecnologias;

e traduzir as necessidades de individuos, grupos e
comunidades nas respectivas areas de atuagao;

e desenvolver atividades profissionais autdnomas,
de modo a orientar, dirigir, assessorar, prestar
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consultoria, realizar pericias e emitir laudos
técnicos e pareceres;

e responder a demandas sociais de informagdo
produzidas pelas transformacdes tecnoldgicas
que caracterizam o mundo contemporaneo.

B) Especificas

e interagir e agregar valor nos processos de
geracdo, transferéncia e uso da informacao, em
todo e qualquer ambiente;

e criticar, investigar, propor, planejar, executar e
avaliar recursos e produtos de informacao;

o trabalhar com fontes de informagdo de qualquer

natureza,

e processar a informacdo registrada em diferentes
tipos de suporte, mediante a aplicacdo de
conhecimentos tedricos e praticos de coleta,
processamento, armazenamento e difusdo da
informagao;

e realizar pesquisas relativas a  produtos,
processamento, transferéncia e uso da
informagdo (BRASIL, 2001, p. 32).

As competéncias descritas nas DCN dizem respeito ao que se
espera dos profissionais bibliotecarios apos a sua formagdo de nivel
superior. Tais competéncias representam o patamar minimo dos projetos
académicos e da organizagdo curricular do curso. No entanto, ao longo
de sua vida profissional, o bibliotecario deve preocupar-se com o
desenvolvimento de novas competéncias, visando, entre outros aspectos,
a manuten¢do de sua empregabilidade.

Segundo a Classificagdo Brasileira de Ocupagdes de 2002
(CBO) os bibliotecarios devem possuir ndo somente competéncias
profissionais, mas também pessoais. Nesse aspecto, a CBO aponta uma
série de competéncias pessoais necessarias aos bibliotecarios para a
execugdo de suas atividades, a saber:

1 Manter-se atualizado

2 Liderar equipes

3 Trabalhar em equipe e em rede

4 Demonstrar capacidade de analise e sintese
5 Demonstrar conhecimento de outros idiomas
6 Demonstrar capacidade de comunicaga@o
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7 Demonstrar capacidade de negociagdo

8 Agir com ética

9 Demonstrar senso de organizagao

10 Demonstrar capacidade empreendedora

11 Demonstrar raciocinio logico

12 Demonstrar capacidade de concentragdo

13 Demonstrar pro-atividade

14 Demonstrar criatividade (BRASIL, 2002b).

Desta forma, ser bibliotecario competente passa a ser a
consequéncia da utilizacdo adequada pelo profissional de seus atributos
de competéncia, isto é, dos conhecimentos, habilidades e atitudes que
possui e que sdo compativeis com a fun¢do biblioteconémica que ele
desempenha.

2.3 GESTAO POR COMRETENCIAS E GESTAO DA
CAPACITACAO NA ESFERA PUBLICA

Nesta secdo discute-se a aplicagdo das competéncias sob a otica
do seu gerenciamento e objetivos da organizacao publica.

A regulamentagdo no servigo publico sobre o desenvolvimento
de competéncias se deu com o Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de
2006, o qual institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP). Este decreto preconiza as questdes relacionadas ao
desenvolvimento de competéncias dos servidores publicos, por meio de
acdes de capacitacdo, denotando a visdo sobre a importancia do
desenvolvimento profissional como um componente da qualidade na
prestacdo do servigo publico. Essa Politica tem como premissa a

adequacdo entre competéncias requeridas dos
servidores aquelas necessarias ao alcance dos
objetivos e resultados pretendidos pelas
instituigdes e estabelece o modelo de gestdo por
competéncias como instrumento para a gestao da
capacitagdo (BRASIL, 2012, p. 3).

Corroborando com os objetivos da referida politica, tem-se a
opinido de Novaes (2015), para quem

a gestdo por competéncias ndo ¢ simplesmente
uma forma de administrar, mas um meio muito
eficaz de desenvolvimento de talentos nas
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empresas. Através dela podemos orientar as
acoes das pessoas no intuito de se construir uma
organizagdo eficaz, ou seja, aquela que atinge as
suas metas e seus objetivos tragados.

Na mesma linha de pensamento, destaca-se a visao de Carbone
et al (2009, p. 50) de que a gestdo por competéncias ¢ o modelo
gerencial que “propde-se a alinhar esfor¢os para que as competéncias
humanas possam gerar e sustentar as competéncias organizacionais
necessarias a consecugdo dos objetivos estratégicos da organizagao”.

Este modelo ja ¢ bem aceito e utilizado no ambito das
organizacdes privadas, em virtude da necessidade de adaptacdo e
inovagdo, consideradas essenciais num ambiente em que a vantagem
competitiva predomina. Contudo, a sua aplicabilidade em organizagdes
publicas ainda ¢ incipiente, talvez em funcao de caracteristicas proprias
da organizacdo do Estado, e enfrenta desafios importantes em sua
implantagdo.

Um dos elementos que podem estar dificultando a implantag¢ao
da Gestdo por Competéncia (GPC) na esfera publica diz respeito a
cultura organizacional. A construcdo da cultura de uma organizagéo
deve ser orientada para a consecu¢do de seus objetivos institucionais,
de acordo com o planejamento estratégico estabelecido. Para tanto, é
necessario a realizagdo de

acdes coordenadas em duas dire¢des: a primeira
visando potencializar o alcance dos objetivos
institucionais ¢ a segunda no sentido de buscar
neutralizar os componentes culturais negativos a
consecucdo desses mesmos objetivos. Esse
processo transformador constitui-se num grande
desafio imposto ao gestor e a propria gestdo por
competéncia que precisam trabalhar com a
implementagdo de mudangas organizacionais
para o alcance dos resultados (GIUDICE, 2012,
p. 196).

Na administragdo publica, contudo, caracteristicamente as
transformagdes pretendidas de qualquer natureza sdo lentas e muito
complexas, especialmente devido a manifestagdo de um fendmeno: a
resisténcia as mudangas.

Outro fator que pode fragilizar a implantagdo da GPC no
servico publico é a estabilidade, criada pela assembleia constituinte
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como uma forma de “protecdo” aos servidores contra intervengdes
politicas e interpessoais em seu dever publico de servir a sociedade.
Tal medida, na pratica, ¢ “traduzida como um impedimento formal ou
processual de rompimento do vinculo empregaticio, [e] praticamente
obriga a administragdo a manter em seus quadros servidores com
desempenho aquém do esperado” (SANTOS, 2011, p. XV), refletindo
negativamente sobre o desempenho dos servigos publicos prestados,
em razdo do impacto gerado na entrega e demanda destes servidores.

Por fim, a propria legislacdo vigente contribui para a
morosidade na aplicagdo da GPC nas institui¢des publicas, a comegar
pela forma de ingresso, regida por concurso publico, que avalia o
candidato apenas em funcdo de seus conhecimentos, resultando,
segundo Giudice (2012, p. 198), que “outros componentes formadores
da competéncia humana (habilidade e atitudes/comportamento)
dificilmente serdo avaliados e, sendo assim, a expansdo da gestdo por
competéncia para esse tema continuard como um desafio”.

A falta de fiscalizacdo dos planos de carreira, no que tange a
avaliacdo de desempenho para a concessdo da remuneragdo variavel e
as progressdes e promog¢des funcionais por capacitagdo, acaba gerando
outras dificuldades. Na primeira, a consequéncia ¢ uma ascensio
salarial advinda de uma avaliagdo “por mérito” apenas em teoria, ja
que geralmente ndo estd vinculada aos resultados apresentados pelo
servidor (PACHECO, 2009). J& as promogdes e progressdes acontecem
automaticamente, apenas obedecendo aos intersticios minimos, ja que
nao ha aplicabilidade das normas que regulamentam tais conceitos.

Em resumo, a gestdo por competéncias

deveria ser aplicada em diversas acdes
prioritarias de recursos humanos, [porém] no
servigo publico federal brasileiro essa teoria
ainda ndo ¢ considerada em varios aspectos
relevantes como: na progressdo na carreira, no
pagamento da remuneragdo variavel, no
recrutamento e sele¢do de novos servidores e na
avaliacdo realizada pelos cursos de formacgao
(GIUDICE, 2012, p. 200).

Apresentados os principais desafios a consecu¢do do modelo, é
possivel entender, na visdo de Giudice (2012, p. 200), o motivo pelo
qual o Decreto 5707/2006 regulamenta a GPC apenas no tocante a
“formar as diretrizes da capacitagdo a fim de exterminar ou pelo menos
diminuir o ‘gap’ existente entre as competéncias requeridas para o cargo
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e as competéncias individuais, mas ndo para mensurar a entrega,
desempenho do servidor pos-capacitagdo”.

Como visto anteriormente, um dos marcos legais mais recentes
da regulamentacao da Gestdo por Competéncias no servigo publico se
deu com o Decreto n° 5707 de 23 de fevereiro de 2006, o qual institui a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP). Tal decreto
foi o instrumento culminante da evolugdo da Politica de Capacitagdo dos
servidores publicos.

A edigdo do Decreto n® 2029, de 11 de outubro de 1996, marcou
os primeiros esforcos da Administragio Publica Federal rumo a
normatizacdo da participacdo de servidores publicos federais em
conferéncias, congressos, treinamentos ou outros eventos similares. Em
1998, esse decreto foi revogado mediante a publicagdo do Decreto n°
2794, de 1° de outubro, que instituiu a Politica Nacional de Capacitacdo
dos Servidores integrantes dos ¢Orgdos e entidades que compdem a
Administragdo Publica Federal de estrutura direta, autarquica e
fundacional. Essa politica estabelecia as diretrizes para a capacitacdo
dos servidores com o objetivo de alcancar melhoria da eficiéncia e
qualidade do servigo publico, bem como o reconhecimento do servidor
publico ao longo do processo de capacitacdo permanente (BRASIL,
2012).

Enquanto o Decreto n°® 2029/96 tratava somente da participagao
do servidor publico federal em eventos de capacitagdo pertinentes as
atividades desempenhadas no seu respectivo cargo ou funcdo, o Decreto
n® 2794/98 redimensionou a perspectiva ao inserir o conceito da
capacitagdo continua e as bases para a Politica Nacional de Capacitagdo,
particularmente quando faz referéncia a ideia de publico alvo e temas
prioritarios, abrangendo assim, uma visdo gerencial da capacitacdo
(BRASIL, 2012). A implementac¢do do Decreto n® 2794/98, no entanto,
foi burocratizada, fazendo com que at¢é o ano de 2002, ele ndo
alcangasse os resultados visados (PACHECO, 2002).

Por fim, em fevereiro de 2006, dentro de um contexto de
moderniza¢do administrativa emerge o Decreto n® 5707, instituindo a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autirquica e fundacional,
regulamentando dispositivos da Lei n® 8112 de 11 de dezembro de 1990.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida
pelo Decreto 5707/2006 visa atender as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidadao;
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II - desenvolvimento permanente do servidor
publico;

IIT - adequag@o das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das institui¢cdes, tendo
como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacdo e gerenciamento das acdes de
capacitagio; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com
capacitagdo (BRASIL, 2006a).

O Decreto-Lei n° 5707/06 trouxe poucas inovagdes para a
capacitacdo dos servidores federais em razdo da semelhanga a politica
anterior (MAGALHAES, 2010). A novidade refere-se a consideracdo da
capacitagdo de pessoal como um processo continuo que busca o
desenvolvimento de competéncias organizacionais individuais,
preparando inclusive, as pessoas para assumir cargos futuros.

Além das finalidades citadas, a Politica apresenta um elenco de
13 diretrizes, dentre as quais se destacam:

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

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

IIT - promover a capacitagdo gerencial do servidor
e sua qualificagdo para o exercicio de atividades
de direcdo e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de
capacitagio promovidas pelas proprias
instituicdes, mediante o aproveitamento de
habilidades e conhecimentos de servidores de seu
proprio quadro de pessoal;

V - estimular a participagdo do servidor em agdes
de educagdo continuada, entendida como a oferta
regular de cursos para o aprimoramento
profissional, ao longo de sua vida funcional,

VI - incentivar a inclusdo das atividades de
capacitacdo como requisito para a promo¢do
funcional do servidor nas carreiras da
administragdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e assegurar a ele a participacdo
nessas atividades;
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Ainda de acordo
(2008, p.18) sinaliza que:

VII - considerar o resultado das acdes de
capacitagdo e a mensuragdo do desempenho do
servidor complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificacdo
aos servidores redistribuidos;

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

X - avaliar permanentemente os resultados das
acdes de capacitacdo;

XI - elaborar o plano anual de capacitagdo da
instituicdo, compreendendo as defini¢des dos
temas e as metodologias de capacitacdo a serem
implementadas;

XII - promover entre os servidores ampla
divulgac@o das oportunidades de capacitagio;

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de
aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas
de governo, favorecendo a articulag@o entre elas e
visando a construcdo de sistema de escolas de
governo da Unido, a ser coordenado pela Escola
Nacional de Administracdo Publica — ENAP
(BRASIL, 2006a).

com a Gestdo por Competéncias, Campelo

Atualmente, as novas praticas requeridas pela
Administragdo Publica, em todo o mundo, com a
introdugdo  dos  recentes  conceitos  de
gerenciamento, reducdo da maquina
administrativa e gestdo por resultados, impdem o
continuo aprimoramento do contingente de cada
organizagdo estatal, ai incluidos servidores,
dirigentes e autoridades. Com isso, ndo s6 o0s
6rgdos de controle, como também as unidades
jurisdicionadas devem estar alinhadas com essas
tendéncias. Seus integrantes devem possuir a
devida qualificagdo e submeter-se a continuo
processo de treinamento e capacitago.
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Por essa razdo, no que se refere a capacitagdo de pessoas, a
tendéncia é falar em desenvolvimento de pessoas ou educagdo no
trabalho. Assim, desenvolver pessoas significa oferecer-lhes a formagéo
basica para que transformem antigos habitos, desenvolvam atitudes e
capacitem-se para melhorar seus conhecimentos, buscando tornarem-se
melhores na realizagdo do trabalho.

Carbone e demais autores (2009) sugerem que ao adotar uma
politica de desenvolvimento orientada por competéncias torna-se
necessario pontuar, nos objetivos dos treinamentos, os comportamentos
esperados durante o desempenho individual e os conhecimentos,
habilidades e atitudes que devem ser desenvolvidos durante o programa.
Na proxima secao apresenta-se como estas politicas de desenvolvimento
de competéncias vém ocorrendo em algumas universidades federais
brasileiras.

24 GESTAO DA CAPACITACAO EM UNIVERSIDADES
FEDERAIS BRASILEIRAS

Estudos que versam sobre os diferentes aspectos da capacitagdo
do corpo funcional de Institui¢des Federais de Ensino Superior ocorrem
em quantidades significativas. Visto que a proposta desta pesquisa se
baseia nas premissas da Gestdo por Competéncias, identificou-se alguns
resultados de estudos que abordaram a tematica da capacitagdo com
foco nas competéncias.

Oliveira Filho (2012), com o intuito de averiguar se as
Instituigdes Federais de Ensino Superior estdo adequando suas politicas
de gestdo de pessoas para os subsistemas capacitacao e aperfeigoamento
e avaliacdo de desempenho as diretrizes da politica de gestdo de pessoas
instituida pelo governo federal, tomou para estudo trés IFES da Regido
Sul do pais. Os resultados revelaram que existe um distanciamento entre
0 conceito e a pratica, ou seja, para que a proposta dos dispositivos
legais em vigor seja incorporada ao cotidiano das Instituicdes. A
auséncia de planejamento estratégico, mapeamento de competéncias,
fragilidades de implantacdo e implementagdo dos programas de
avaliagdo, além da falta de alinhamento destes programas entre si, e,
consequentemente, com as diretrizes definidas pelo Governo Federal,
tém prejudicado a implementagdo integral da politica de gestdo de
pessoas definida pela legislacdo vigente, nas IFES.

O estudo de Serique (2011), por sua vez, teve como objetivo
geral investigar se a capacitagdo dos servidores Técnico-Administrativos
(TA) da Universidade Federal do Parad (UFPA) que realizaram os cursos
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de Especializacdo em Administragcdo Estratégica e Gestdo de Pessoas,
no periodo de 2002 a 2004, na UFPA, Campus de Belém, contribuiu
para a melhoria do desempenho de suas unidades por meio do
conhecimento adquirido. Pode-se verificar que os resultados apontam
para a efetividade da agdo proposta, na visdo dos entrevistados, € uma
melhoria dos processos de trabalho a médio ou longo prazo. Os
servidores informaram, ainda, a inser¢do de novos cursos de capacita¢ao
realmente voltados as necessidades institucionais, € ndo mais aleatorios,
como vinha acontecendo; a criagdo de uma Pro-Reitoria de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal e o reconhecimento da
importancia de agdes de capacitacdo e qualificacdo no ambito da UFPA.

Verificar quais sdo as limitagdes da politica de capacitacao/
qualificagdo dos servidores da Universidade Federal de Juiz de Fora
(UFJF), na percepcao dos Técnico-Administrativos em Educagdo (TAE)
e dos gestores de unidades académicas foi o objetivo da dissertacdo de
Souza (2016). Os objetivos especificos incluiram: (i) descrever a
politica de capacitacdo da UFJF, os incentivos e as limitagdes; (ii)
analisar se os conhecimentos adquiridos estdo sendo utilizados para o
aperfeicoamento dos servicos prestados a comunidade académica; e (iii)
propor um plano de intervengdo, que associe as agdes de formacgdo
continuada a melhoria dos servicos prestados pela instituicdo. Ao
analisar o desenho e o conteudo dos cursos dos Programas de
Capacitagdo e Qualificacdo dos Técnicos Administrativos em Educacdo
(TAESs), o autor verificou que estes ndo atendiam parte das necessidades
dos colaboradores e/ou setores participantes da pesquisa. Além disso, a
falta de cursos especificos ¢ a promog¢do de formagdes com pouca
aplicabilidade na UFJF foram fatores desmotivadores para os TAEs das
unidades académicas pesquisadas.

Outras duas dissertagdes, por sua vez, abordam aspectos mais
propositivos/ teoricos. O estudo de Landim (2017) procurou desenvolver
um método de Gestdo por Competéncia visando a otimizagdo do
processo de capacita¢do dos servidores técnico-administrativos de uma
Instituigdo Federal de Ensino Superior. Para a consecuc¢do do objetivo
principal, a autora valeu-se de trés objetivos secundarios: a) analisar os
modelos de Gestdo por Competéncia existentes e sua implantagdo no
setor publico brasileiro; b) mapear as competéncias técnicas e
comportamentais dos servidores técnico administrativos de uma unidade
organizacional de uma IFES; c¢) desenvolver um plano de capacitacio
baseado em competéncias para uma unidade organizacional de uma
IFES. A autora apontou algumas limitagdes de seu estudo, a saber: a
pouca participagdo dos colaboradores na fase de inventario
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comportamental e a auséncia de uma lista de competéncias técnicas para
cada fungdo, previamente determinada pela instituicdo analisada.
Conclui que a implantagdo de um modelo de Gestdo de Competéncias
com vistas ao desenvolvimento dos processos de capacitagdo nas IFES
ndo pode se limitar a0 mero mapeamento de competéncias, mas sim
realiza-lo de forma estratégica. Além disso, sem o apoio da gestdo, de
uma forca de trabalho estruturada e de uma sensibilizacdo dos
colaboradores da institui¢do, os esfor¢cos de implementagdo do modelo
proposto tendem ao insucesso.

Ja a dissertacdo de Cunha (2013) verificou a possibilidade da
implantacdo desse novo modelo de gestdo para confeccionar o programa
de capacitagdo dos servidores técnicos administrativos em educacdo da
Universidade Federal do Espirito Santo (UFES), elaborando uma
proposta de projeto. Nesse sentido, fez-se uma revisdo dos conceitos de
treinamento, capacitagcdo, desenvolvimento, competéncias e Gestao por
Competéncias e, através de seus constructos, levantou-se a viabilidade
de implantagdo de um programa de capacitacdo que interrelacionasse as
exigéncias do cargo com as habilidades e competéncias apresentadas ou
nao pelo servidor ¢ o conteido dos treinamentos e cursos oferecidos
pelo Departamento de Desenvolvimento de Pessoas da UFES. Os
resultados apresentados demonstram que a UFES nao tinha condigdes de
implantar o modelo de forma imediata, por inconsisténcias em seu
Planejamento Estratégico.

Das dissertagdes analisadas, a quase totalidade delas revelou os
seguintes dados a serem levados em conta: a necessidade de
mapeamento de competéncias para o diagnostico das necessidades de
treinamentos, € a ndo conformidade das IFES com as politicas de
capacitacdo definidas pelo governo federal, ao menos ndo em sua
totalidade, ou com a existéncia de a¢des de formagao isoladas, mas ndo
como programas de fato. Em fun¢do disso, as instituicdes estudadas nédo
atendem em plenitude as demandas por qualificacdo especializada,
fazendo deste um dos fatores de desmotivagdo em participar das
formagdes oferecidas.

2.5 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E GESTAO POR
COMPETENCIAS EM BIBLIOTECAS UNIVERSITARIAS

Esta secdo abordard os conceitos e metodologias para a
elaboracdo de um planejamento estratégico organizacional; o panorama
da Gestdo por Competéncias em bibliotecas universitarias; e o contexto
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atual da Biblioteca Universitaria da UFSC em relagdo ao planejamento
estratégico e a GPC.

2.5.1 Planejamento Estratégico

As fungdes administrativas de um gestor, como as conhecemos
atualmente, t€m origem na Teoria Classica da Administracdo, fundada
por Henry Fayol. Ainda que tenham passado por algumas alteragdes de
nomenclatura ao longo do tempo, as principais fungdes de um
administrador sdo as seguintes: Planejamento, Organizagdo, Direcdo (e
formas variantes, como Comando, Coordenacdo e Lideranga) e
Controle.

Especificamente no que se refere a fungdo planejamento,
Lacombe (2009, p. 70) considera que este € “um poderoso instrumento
de interveng¢do na realidade e que, se bem utilizado, constitui ferramenta
fundamental para o desenvolvimento das organiza¢des”. Tal fato ¢é
corroborado por Orlickas (2010, p. 37), que destaca que “o
planejamento visa prever e minimizar os inibidores dos resultados e
maximizar os facilitadores no processo de tomada de decisdo, pois
permitem que o gestor tome decisdes mais assertivas”.

O planejamento ¢ uma das principais fun¢des do processo
administrativo, pois indica a direcdo a ser seguida pela empresa. Além
disso, ¢ também considerado um instrumento de administragdo
estratégica, sendo definido por Oliveira (2012, p. 5) como

um processo continuo de pensamento sobre o
futuro, desenvolvido mediante a determinagdo de
estados futuros desejados e a avaliagdo de cursos
de agfo alternativos a serem seguidos para que
tais estados sejam alcangados, sendo que tudo isso
implica em um processo decisorio permanente e
de qualidade, acionado dentro de um contexto
ambiental — externo e ndo controlavel —
interdependente e mutavel.

Conhecidos alguns dos conceitos da fungdo administrativa
planejamento, este estudo volta sua atengdo para um tipo especifico de
planejamento: o estratégico.

Segundo OLIVEIRA (2012, p. 17-18),

planejamento  estratégico & 0  processo
administrativo que proporciona  sustentacdo
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metodoldgica para se estabelecer a melhor diregdo
a ser seguida pela empresa, visando ao otimizado
grau de interacdo com os fatores externos — nao
controlaveis — e atuando de forma inovadora e
diferenciada. [...] ¢ normalmente, de
responsabilidade dos niveis mais altos da empresa
e diz respeito tanto a formulagdo de objetivos
quanto a sele¢do dos cursos de agdo — estratégias
— a serem seguidas para sua consolidacdo, levando
em conta as condigdes externas € internas a
empresa ¢ sua evolucdo esperada. Também
considera as premissas basicas — politicas — que a
empresa, como um todo, deve respeitar para que o
processo estratégico tenha coeréncia e sustentagao
decisoria.

Fischmann e Almeida (2009, p. 25) definem planejamento
estratégico da seguinte forma:

¢ uma técnica administrativa que, através de
analise do ambiente de uma organizagdo, cria a
consciéncia das suas oportunidades e ameagas,
dos seus pontos fortes e fracos para o
cumprimento da sua missdo e, através desta
consciéncia, estabelece o proposito de diregdo que
a organizacdo devera seguir para aproveitar as
oportunidades e evitar riscos.

De forma geral, a finalidade do planejamento estratégico nas
organizagdes ¢é:

e contrabalangar as incertezas, desenvolvendo
planos alternativos;

e concentrar a ateng@o nos resultados esperados,
representados pelos objetivos, desafios e metas;

e otimizar o modelo de gestdo da empresa;

e facilitar o controle, a avaliagdo e o
aprimoramento dos resultados;

e otimizar o processo de identificacdo de
oportunidades no mercado; e

e consolidar a vantagem competitiva da empresa
(OLIVEIRA, 2012, p. 18).
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Caracteristicamente, o Planejamento Estratégico € o mais amplo
— se comparado aos planejamentos tatico e operacional - em termos de
prazos (que podem chegar a cinco anos) e abrange toda a empresa, de
modo que os objetivos organizacionais sejam atendidos. Além disso, a
iniciativa de elaboragdo de um PE sempre parte da cupula da
organizacdo (no nivel institucional) e corresponde ao plano maior ao
qual todos os demais estdo subordinados. (CHIAVENATO, 2004).

Embora seja um planejamento cujas decisdes tém um alcance
temporal prolongado e elevado grau de impacto, o planejamento
estratégico deve ser refeito todos os anos para incluir as alteragdes que
acontecerem no ambiente. Isto porque, segundo Oliveira (2012, p. 23),
os “efeitos favoraveis ou desfavoraveis das forcas ambientais ou
externas a empresa podem ter carater temporal variavel e,
consequentemente, as decisdes no sentido de reagir a esses estimulos
terdo uma dimensao temporal de curto ou longo alcance”.

Para a elaboragdo de wum planejamento estratégico ¢
fundamental que a organizacdo conhega e analise seus aspectos internos
e o ambiente externo no qual ela estd inserida. Para tanto, as
organizacdes utilizam geralmente a Matriz SWOT/FOFA (Strengths/
Forgas; Opportunities/ Oportunidades; Weaknesses/ Fraquezas; Threats/
Ameagas), uma ferramenta utilizada para fazer analise de cendrio (ou
andlise de ambiente), usada como base para gestdo e planejamento
estratégico de corporagdes ou empresas.

A analise do ambiente interno passa pela identificacdo dos
pontos fortes e fracos da organizacdo, ambas variaveis controlaveis pela
empresa. Os pontos fortes (ou Fatores Criticos de Sucesso) sao
responsdveis pela diferenciagdo da organizagdo perante outras do
mesmo ramo de atividade e conferem vantagem competitiva a
corpora¢do. Concomitantemente, faz-se a analise dos pontos fracos da
organizagdo, os quais representam alguma fragilidade ou situagéo
inadequada identificada, que causam uma desvantagem operacional no
ambiente empresarial. De acordo com Almeida (2009, p. 17), “para os
pontos fortes, sera indicada a estratégia que possa tirar vantagem dessa
condi¢do e, para os pontos fracos, a estratégia devera ser de reduzi-los”.

Ja a analise do ambiente externo visa identificar as ameagas ¢
oportunidades — estas consideradas varidveis incontrolaveis - a agdo
estratégica da empresa. As oportunidades favorecem a agdo estratégica
da empresa e, uma vez conhecidas, devem ser aproveitadas enquanto
perdurarem. Por outro lado, as ameacgas criam obstaculos a estratégia
organizacional, mas podem ou ndo ser evitadas, desde que conhecidas
em tempo habil.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Gest%C3%A3o
https://pt.wikipedia.org/wiki/Planeamento
https://pt.wikipedia.org/wiki/Planeamento
https://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
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Além das analises SWOT, outras etapas correspondem as fases
de elaboracdo e implementacdo do planejamento estratégico nas
organizagdes. E importante lembrar que ndo existe apenas uma
metodologia para a realizagdo do planejamento estratégico, visto que as
empresas variam em tamanho, tipo de operagdes, estrutura e modos de
gerenciamento. A metodologia apresentada por Oliveira (2012)
compreende as seguintes etapas: Fase I) Diagndstico Estratégico; Fase
II) Missdo da Empresa; Fase III) Instrumentos Prescritivos e
Quantitativos; e Fase IV) Controle e Avaliacao.

Na fase do Diagnostico, encontram-se as etapas da identificagdo
da Visdo (o que a empresa quer ser em um futuro proximo ou distante),
identificagdo de valores (conjunto de principios, crencas e questdes
éticas fundamentais da empresa) e as andlises interna, externa e de
concorrentes. Na fase Il acontece o estabelecimento da Missao (razdo de
ser da empresa), dos propdsitos atuais e potenciais (o ‘“negdcio” da
empresa, setores de atuagdo), a estruturacdo de cenarios (situacdes,
critérios e medidas de preparagdo do futuro da empresa), o
estabelecimento de posturas estratégicas (posicionamento da empresa
perante seu ambiente) e de macroestratégias e macropoliticas (agdes e
orientagdes para melhor interagir com o ambiente). Na terceira fase da
metodologia de Oliveira (2012), por meio de instrumentos prescritivos e
quantitativos, sdo estabelecidos os objetivos, desafios e metas; as
estratégias e politicas; e os planos e projetos de acdo, bem como as
projecdes econdmico-financeiras do planejamento orgamentario. Na
ultima fase, de Controle e Avaliagdo, sdo estabelecidos padrdes de
medida e avaliagdo; medidas de desempenhos apresentados; comparagio
do realizado com o resultado esperado; e realizacdo de agdes corretivas
ao processo de planejamento.

Independentemente da metodologia a ser utilizada na
elaboracdo de um planejamento estratégico, importa ressaltar que esta
reflexdo sobre o futuro da organizagdo tem como ativos imprescindiveis
as pessoas. E necessario que a equipe tenha um bom lider, que saiba
mobilizar os demais colaboradores para que cada um trabalhe no sentido
de atingir os objetivos organizacionais a serem propostos pelo
planejamento estratégico. Para tanto, cumpre verificar o quanto estas
pessoas estdo preparadas ou tém as competéncias necessarias para levar
as acOes definidas adiante, e uma das formas de se fazer esta verificagdo
¢ por meio do mapeamento de competéncias, que identifica o dominio
(ou ndo) de determinados conhecimentos, habilidades e atitudes para
que se possa alcangar os objetivos propostos. Tal pratica compde uma
das etapas da Gestdo por Competéncias, a qual ja acontece em algumas
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organizacgdes publicas e privadas. Na se¢do seguinte, sera abordada a
questdo da GPC, considerando-se sua aplicabilidade no contexto das
bibliotecas universitarias.

2.5.2 Gestio por Competéncias em Bibliotecas Universitarias
Federais Brasileiras

No Brasil, as bibliotecas de instituigdes de ensino superior sao
consideradas os principais servi¢os de informacéo, ocupando papel de
destaque na geracdo do conhecimento, no armazenamento ¢ na
disseminacdo da informacgdo, através de seus servicos e produtos de
informacdo. Isto porque ela “interage diretamente com a comunidade
académica oferecendo suporte informacional para o desenvolvimento do
ensino, pesquisa e extensdo nas universidades” (SILVA; LEITE, 2015,
p. 85).

Tanto ¢ verdade, e tamanha a sua importancia, que a biblioteca
universitaria é um dos itens que mais pesam na dimensdo 3,
“Infraestrutura”, nas avaliagdes do Sistema Nacional de Avaliagdo da
Educagdo Superior do Ministério da Educagdo (MEC), pela qual passa
toda Instituicdo de Ensino Superior que pretenda permanecer em
atividade. E por meio dos servigos prestados por uma biblioteca, que se
torna possivel medir o desempenho da Instituicdo de Ensino Superior
(IES), pois, “na medida em que a biblioteca universitaria melhora os
padroes de qualidade de seus servigos, [...] melhores serdo as
possibilidades de apoiar os programas educacionais da IES”
(DORIGON, 2006, p. 27) e, consequentemente, de obter vantagem
competitiva. Com toda essa responsabilidade sobre si, as bibliotecas
académicas ndo podem ficar a margem das transformacdes sociais e
tecnologicas que ocorrem na atualidade, sob o risco de ficarem
ultrapassadas e ndo mais servirem ao propdsito para o qual foram
criadas.

Para Dziekaniak (2009), uma vez que a Biblioteca Universitaria
faz parte de uma Instituicdo de Ensino Superior, questdes relacionadas
com o funcionamento da BU devem estar em pleno acordo com os
motivos, necessidades e expectativas, bem como com a missdo,
objetivos, estratégias, metas e politicas da instituigdo. Assim, a
integracdo entre a BU e a IES é um requisito basico para o
desenvolvimento de um sistema de gestdo do conhecimento,
principalmente para a exceléncia administrativa da BU.

Com tal pensamento em mente, a aplicacdo da Gestdo por
Competéncias no contexto das bibliotecas universitarias federais se
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justifica na afirmacdo de Rossi, Costa e Pinto (2014, p.120), que
entendem que a

gestdo de competéncias ¢ uma forma de
desenvolver os talentos dos colaboradores para
alcancar o objetivo da institui¢do. Desta forma,
pode-se melhorar a produtividade ¢ a motivagdo
do profissional, bem como contribuir na
contratacio de novos colaboradores,
direcionando-os desde o inicio para a sua area de
maior competéncia e para o servigo de interesse
da instituicdo. Ao capacitar os colaboradores para
que prestem o servio de forma adequada e
satisfacam a necessidade dos usuarios se tem um
ganho para a universidade, a biblioteca, o usuério
e o bibliotecario.

Independentemente da esfera em que se localizem, as
bibliotecas precisam acompanhar as mudangas que estdo acontecendo
no que diz respeito ao gerenciamento organizacional. Este
acompanhamento perpassa pela postura dos seus gestores, que devem
procurar embasar suas acdes de forma proativa e sob aspectos
condizentes com a realidade apresentada e se utilizar de técnicas
especificas da administragdo para gerenciar seus centros de informagao
(RODRIGUES; CASTRO; SANTOS, 2013).

Alguns estudos em bibliotecas universitarias de instituicdes
publicas se destacam pela iniciativa de aplicagdo do modelo de Gestio
por Competéncias e comegaram o processo realizando o mapeamento
das competéncias de seus colaboradores. A atividade de mapeamento de
competéncias consiste na identificagdo do conjunto de habilidades,
conhecimentos e atitudes de que dispdem os profissionais de uma
organizacdo € que os capacita para a execug¢do de determinadas
atividades. Essas agdes fornecem importantes subsidios para as
atividades de gestdo de recursos humanos em organizagdes publicas.
Além de auxiliar na formatagdo de concursos, agilizar agdes de
recrutamento e sele¢do interna e otimizar os processos de lotagdo e de
movimentagdo de pessoal, esse exercicio permite a defini¢do de critérios
claros para as iniciativas de avalia¢do de servidores, de estruturacdo de
planos de desenvolvimento pessoal e profissional e de remuneragio,
promovendo maior integragdo dos subsistemas de gestdo de pessoas
(BRASIL, 2012). A partir da definicdo das competéncias individuais
requeridas pela organizacdo, é possivel identificar o gap ou lacuna de
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competéncias, isto é, a diferenca entre o que se tem e o que se precisa ter
de competéncias, para concretizar a estratégia organizacional
(BRANDAO; BAHRY, 2005).

Oliveira et al (2006) apresentaram um mapeamento de
competéncias para identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes
existentes e necessarias ao staff da Biblioteca Central Prof. Faris
Michaele da Universidade Estadual de Ponta Grossa, no Parana. Foram
listados os cargos existentes e identificadas as suas atribuigdes para
direcionar e estabelecer diretrizes. Verificou-se que, para o segmento
bibliotecario, os conhecimentos e as habilidades atingiram os pontos
fortes, médios e fracos e as atitudes atingiram pontos fortes e médios.
Para o auxiliar de biblioteca, os conhecimentos e habilidades atingiram
pontos fortes ¢ médios e as atitudes foram todas classificadas como
pontos médios. Para o segmento técnico de biblioteca, os
conhecimentos e habilidades classificaram-se entre pontos fortes e
médios e todas as atitudes atingiram pontos fortes.

Ja Amorim e Amaral (2011), elegeram a Biblioteca Central do
Campus da USP de Ribeirdo Preto (BCRP/USP) como objeto de
estudo de seu trabalho. Apresentam uma sistematica para mapear os
atributos de competéncia (conhecimentos, habilidades e atitudes)
necessarios a atuagdo dos bibliotecarios, com o intuito de
operacionalizar a Gestdo de Pessoas Por Competéncias na organizagdo.
A pesquisa-agdo foi aplicada no primeiro semestre de 2009 e
identificou os atributos de competéncia, assim como a importancia e o
dominio de cada um deles pela equipe da biblioteca. Concluiram que a
sistematica fornece referéncias importantes para a gestdo de pessoas
em bibliotecas.

Rossi (2012), em sua dissertacdo, objetivou diagnosticar o gap
de competéncias dos bibliotecarios para a prestacdo de servico de
informac¢do nas bibliotecas de universidades da regido de Floriandpolis
(UFSC, UDESC e UNISUL). A autora levantou 282 competéncias, as
quais foram submetidas a averiguagdo dos bibliotecarios que atuam na
prestacdo do servigo de informagdo nas bibliotecas das referidas
universidades. Dentre as competéncias apontadas como muito
importantes para cada um dos servicos de informagdo, a autora
verificou aquelas que os bibliotecarios “ndo possuiam e sentiam a
necessidade de adquirir; quais possuiam, mas precisavam melhorar; e
quais eram as competéncias que possuiam com efici€éncia” (ROSSI,
2012, p. 112).

Os resultados do trabalho de Rossi (2012) ainda apontam para
outra questdo importante, defendida por Branddo e Bahry (2005): nos
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casos em que as organizacdes ndo promovem acgdes de captagdo ou
desenvolvimento de competéncias, as lacunas de conhecimentos e
habilidades necessarias a execucdo das atividades tendem a aumentar,
uma vez que as demandas e a complexidade do ambiente exigem
constantemente novas competéncias. Mesmo as competéncias pré-
existentes e ja mapeadas podem tornar-se obsoletas com o passar do
tempo. Dai a importidncia das organiza¢des que ja realizam o
mapeamento das competéncias fazerem-no periodicamente, de modo a
planejar a (re)captagdo e o desenvolvimento das mesmas.

A partir do diagnoéstico das lacunas (gaps) entre as
competéncias organizacionais que devem ser desempenhadas pela
institui¢do e as competéncias individuais de seus servidores, ¢ possivel
definir estratégias para captacdo e desenvolvimento das competéncias
ndo existentes na organizacdo. Entre as referidas estratégias, tem
destaque a proposicdo de atividades de capacitagdo aos servidores da
universidade.

De acordo com a forma de aplicagdo das capacita¢des, pode-se
dizer que estas se enquadram na modalidade presencial, caracterizada
por eventos que exigem a presenca fisica do treinando no local de
aplicagdo dos treinamentos ou por meio da Educagdo a Distancia (EaD),
modalidade que ndo exige a presenga simultanea, num mesmo espaco
fisico, do orientador/ facilitador e do treinando.

A esse respeito, na proxima se¢do apresenta-se a Biblioteca
Universitaria da UFSC, a qual tem como um de seus projetos
estratégicos criar diretrizes para o desenvolvimento de pessoal, por meio
da Gestdo por Competéncias.

2.6  BIBLIOTECA UNIVERSITARIA DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA CATARINA (BU/UUFSC) E O
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO 2017-2018

Esta subsecdo aponta aspectos historicos e as caracteristicas da
Biblioteca Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina
(BU/UFSC), ponto focal do presente estudo, bem como o seu
Planejamento Estratégico 2017-2018.

2.6.1 Biblioteca Universitaria da Universidade Federal de Santa
Catarina (BU/UFSC)

O marco inicial de suas atividades se deu em 1968, com a
consolidagdo do Campus Universitario em Florianopolis, época de
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criacdo da Biblioteca Central (BC), que reuniu os acervos das
faculdades de Direito, Ciéncias Econdmicas, Farmacia, Odontologia,
Medicina, Filosofia, Servico Social e Engenharia Industrial. Em 1976
foi inaugurado o prédio da Biblioteca Central, e a partir de 1977 teve
inicio o processo de centralizacdo e organizagdo do acervo para a
Biblioteca, que passou a denominar-se Biblioteca Universitaria — BU.
Em 1981, a BU passou a coordenar o Sistema de Bibliotecas da UFSC o
qual permitiu o aumento das Bibliotecas Setoriais (BS), seguindo a
Portaria 014/82/GR. Desde entdo, o numero de bibliotecas setoriais
vinculadas a BU vem crescendo, sendo que as ultimas adesdes
ocorreram em 2016, com a integra¢do da Biblioteca Setorial do Centro
de Ciéncias Juridicas (BSCCJ) e da Sala de Leitura José Saramago
(SLJS) ao sistema (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, ([20167b]).

Atualmente, exercem atividade na BU aproximadamente 120
servidores, dentre bibliotecarios, auxiliares de biblioteca, assistentes e
auxiliares administrativos e outros cargos especificos do quadro
funcional da UFSC, alocados nos diferentes setores e/ou campi e
prestando servigos de informacao a toda a comunidade universitaria.

De acordo com o Relatério de Atividades 2016/2017 da BU
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2018), a
Biblioteca Universitaria da UFSC possuia, em 2017, 55.375 usudrios
potenciais, ou seja, todos aqueles que mantém algum vinculo com a
UFSC. No mesmo ano, o acervo fisico era composto por 247.279 titulos
e 862.776 exemplares, entre livros, teses, dissertagdes, periddicos,
materiais audiovisuais, normas técnicas e outras categorias de acervo.
Entre dezembro de 2016 e novembro de 2017 a BU incorporou ao
acervo 8356 titulos novos, considerando-se as categorias mencionadas.
O nuimero de titulos catalogados, classificados e indexados no Sistema
Pergamum, no mesmo periodo, foi de 9.227, sendo que os itens mais
processados foram livros (6.224 titulos) e teses e dissertacdes (1.802
titulos). Em 2017, foram realizados 390.431 empréstimos de materiais
em todas as unidades da BU.

A BU oferece a comunidade universitaria o servico de
capacitacdo no uso dos recursos de informacao (bases de dados) e nas
areas de normalizag@o e pesquisa, por meio do Programa de Capacitagao
de Usudrios. Em 2017 foram realizadas 1.562 atividades de capacitagdo,
tanto a pedido dos professores (por demanda) ou ofertadas pela propria
BU, além dos atendimentos individuais. Estima-se que participaram das
atividades aproximadamente 36 mil pessoas da comunidade
universitaria.
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O Portal de Periddicos da Universidade Federal de Santa
Catarina (PPUFSC) ¢ uma iniciativa institucional que tem por objetivo
promover o acesso, a visibilidade, a qualificacdo e a seguranga dos
periodicos cientificos da instituigdo e suporte aos editores. E coordenado
pela Biblioteca Universitaria e em 2017 passou a ser oficializado como
um servigo ¢ um setor da BU. Conforme o Google Analytics, o Portal
recebeu 40.520 acessos provindos diretamente do Facebook e Twitter.
Além disso, foram publicadas 38 matérias para divulgar os Peridédicos
no site do Portal de Periddicos UFSC e da Agéncia de Comunicacio
(AGECOM).

No ano de 2017, intensificaram-se os eventos de difusao
cultural promovidos pela BU & comunidade universitaria. Entre os
eventos promovidos pela BU, destacam-se: 16 exposi¢des, 13 exibi¢des
de filmes com debates, e cinco Apresentacdes. As apresentacdes sao
relativas ao Projeto “Bom dia Biblioteca”, uma proposta da BU de
valorizar e dar visibilidade aos servidores, servigos e setores, por meio
da apresentacdo de alguma pratica/projeto/servigo desenvolvido no
ambito da BU, além de ser uma iniciativa de compartilhamento de
conhecimento e integracao entre a equipe. As divulgagdes de noticias da
BU ocorrem, ainda, por meio de cinco redes sociais: Twitter, Facebook,
Instagram, Gallery e You Tube.

Administrativamente, a BU possui algumas comissdes de
trabalho formalmente constituidas que trabalham com demandas
especificas e propdem e realizam acdes para atender a essas demandas.
No tocante a gestdo de pessoas, promove periodicamente iniciativas de
formagao profissional para os colaboradores e possibilita que os mesmos
participem de cursos e eventos de capacitacdo externos ao contexto da
BU.

Atualmente, entre setores diferentes e bibliotecas setoriais,
inclusive nos campi fora de Florianépolis, a estrutura organizacional da
BU encontra-se organizada conforme a Figura 1.
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Figura 1 — Organograma da Biblioteca Universitaria da UFSC
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Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA ([20167¢]).

Conforme apresentado na Figura 1, verifica-se que a Biblioteca
Universitaria da UFSC ¢ uma unidade administrativa de grande porte na
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estrutura da universidade, com servigos diferenciados e bibliotecas
setoriais localizadas fora dos limites geograficos da cidade de
Floriandpolis. Gerir uma estrutura deste tamanho e complexidade requer
um planejamento so6lido e a colaboragdo de todos os servidores. A
proxima subsecdo aborda o processo de elaboragdo do Planejamento
Estratégico 2017-2018 da Biblioteca e os objetivos tragados para o
periodo.

2.6.2 Planejamento Estratégico da BU/UFSC 2017-2018

O Relatorio de Atividades 2016/2017 da BU sinaliza, ainda, a
implementacdo do Planejamento Estratégico da BU/UFSC para o biénio
2017/2018, bem como o acompanhamento das a¢des definidas para o
periodo.

Para a elaboracdo do Planejamento Estratégico da Biblioteca
Universitaria 2017-2018 da Universidade Federal de Santa Catarina,
todos os servidores da BU foram convidados a participar dos encontros
que aconteceram presencialmente em duas datas, no final do 2° semestre
de 2016 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA,
2017a).

Seguindo a metodologia proposta por Oliveira (2012), foram
redefinidos Missdo, Visao ¢ Valores da Biblioteca Universitaria (BU) e
definidos objetivos estratégicos para o biénio 2017-2018. Para cada um
dos 12 objetivos estratégicos, foram elencados projetos. Essas atividades
desenvolveram-se no espago das reunides da Comissdo de Gestdo do
Conhecimento (CGC), com a participacdo voluntaria dos servidores
técnico-administrativos interessados, em seis encontros, realizados no 1°
semestre de 2017 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, 2017a).

A discussdo acerca da missdo se baseou nas versdes anteriores
da missdo da BU e em algumas sugestdes da equipe da BU na ocasido
das reunides. Durante este processo de discussdo foram levantados
também qual o negocio da BU e o “para qué” da mesma, culminando
com a defini¢do da nova Missdo da BU, que é “Prestar servicos de
informacao a comunidade universitaria para contribuir com a construcao
do  conhecimento e o desenvolvimento da  sociedade”
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA, [20177b]),
atendendo as fungdes de pesquisa, ensino e extensao da universidade.

Em seguida, com base na missdo, a equipe passou a discussido
sobre a visdo da BU, a qual foi redefinida para “Ser referéncia na
prestacdo de servicos de informagdo” (UNIVERSIDADE FEDERAL
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DE SANTA CATARINA, [20177b]). A proxima fase do Planejamento
Estratégico foi a de reflexdo sobre os valores, os quais “definem os
principios éticos e morais sob os quais deseja-se que as pessoas da
empresa se comportem, ajam e decidam no exercicio de suas
responsabilidades, tendo como guias a missdo e a visdo do negocio”
(DECOURT; NEVES; BALDNER, 2012, p. 31). A esse respeito, foram
elencadas 21 expressdes, as quais, apds definicio das mais
representativas, resultaram nos seis valores da BU: Etica, Competéncia,
Qualidade, Cooperacdo, Inovagdo e Comprometimento.

Durante a elaboracdo do Planejamento Estratégico da BU
utilizou-se, ainda, a ferramenta da matriz SWOT/FOFA (Strengths/
Forgas; Opportunities/ Oportunidades; Weaknesses/ Fraquezas; Threats/
Ameagas) para definir pontos positivos e negativos nos ambientes
interno e externo da BU, e, a partir deles, embasar os objetivos e
projetos estratégicos a serem tracados.

Para o biénio 2017/2018 estabeleceu-se 12 objetivos
estratégicos, classificados em 4 areas: Clientes e Sociedade; Processos
Internos; Aprendizagem e Crescimento; e Financeiro e Recursos. A
Figura 2 a seguir apresenta os objetivos e as respectivas areas definidas.

Figura 2 — Objetivos estratégicos da BU/UFSC para o biénio 2017/2018
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Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (2017a)
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Para cada um dos objetivos relacionados na Figura 2 foram
elencados projetos estratégicos como forma de atingi-los, totalizando 28
projetos. Dentre os objetivos estratégicos elencados, o que contempla a
utilizacdo da Gestdo por Competéncias — objeto do presente estudo —é o
n°® 10: “Ter um numero adequado de servidores técnico-administrativos
motivados e qualificados”. Relativo ao referido objetivo, foram criados
dois projetos estratégicos: 10.1) Estabelecer diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal e adequagdo da quantidade de servidores
técnico-administrativos, por meio da Gestdo por Competéncias; e 10.2)
Fortalecer e promover agdes de integragdo na BU. Considerando-se a
intencdo da BU em utilizar a Gestdo por Competéncias para trabalhar a
qualificagdo e desenvolvimento do servidor, verifica-se a preocupacgdo
da direg@o da biblioteca com a valorizagdo do ativo pessoas na estrutura
da BU e a importancia das mesmas em todo o processo de alcance dos
demais objetivos propostos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo descreve o caminho metodoldgico trilhado no curso
da pesquisa visando alcancar os objetivos propostos e foi subdividida
em caracterizagdo da pesquisa (3.1), delimitagdo da pesquisa (3.2),
populacdo e amostra (3.3), instrumento de coleta de dados (3.4) e
abordagem do problema (3.5).

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A caracterizacdo da pesquisa obedece aos seguintes aspectos
metodologicos, conforme demonstrado na Figura 3.

Figura 3 — Caracterizag¢do da Pesquisa

Natureza da Pesquisa » Aplicada

» Exploratoria
* Descritiva

Objetivos da Pesquisa

* Pesquisa Bibliografica
LSO S e e * Pesquisa Documental
* Pesquisa de campo

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Trata-se de um estudo de natureza aplicada, uma vez que
abordara, na pratica, os bibliotecarios da Biblioteca Universitaria da
UFSC. Para Otani e Fialho (2011, p. 36), o objetivo deste tipo de
pesquisa €

gerar conhecimentos para aplicagdo pratica e
dirigida a resolugdo de problemas especificos.
Envolve verdades ¢ interesses locais, tendo como
proposito resolver um problema especifico, que
provavelmente resultard em um produto
diretamente aplicado, buscando atender demandas
sociais.
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Quanto aos objetivos, o estudo é do tipo exploratorio. Este tipo
de estudo ocorre “quando hé pouco conhecimento sobre a tematica a ser
abordada. Por meio do estudo exploratério, busca-se conhecer com
maior profundidade o assunto, de modo a tornd-lo mais claro ou
construir questdes importantes para a conducdo da pesquisa” (RAUPP;
BEUREN, 2006, p. 80). Além de exploratorio, apresenta-se também na
forma de uma pesquisa descritiva, a qual preocupa-se em observar os
fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e interpreta-los sem a
intervencao do pesquisador (ANDRADE, 2002).

Quanto aos procedimentos técnicos, classifica-se em pesquisa
bibliografica e documental. A pesquisa bibliografica

abrange toda bibliografia ja tornada publica em
relagdo ao tema de estudo, desde publicagdes
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros,
pesquisas, monografias, teses, material
cartografico etc., até meios de comunicagao orais:
radio, gravacGes em fita magnética e audiovisuais:
filmes e televisdo. Sua finalidade ¢ colocar o
pesquisador em contato direto com tudo o que foi
escrito, dito ou filmado sobre determinado
assunto, inclusive conferéncias seguidas de
debates que tenham sido transcritos por alguma
forma, quer publicadas quer gravadas
(MARCONI; LAKATOS, 2015, p. 57).

A pesquisa bibliografica “ndo ¢ mera repeticdo do que ja foi
dito ou escrito sobre certo assunto, mas propicia o exame de um tema
sob novo enfoque ou abordagem, chegando a conclusdes inovadoras”
(MARCONI; LAKATOS, 2015, p. 57). As fontes bibliograficas
utilizadas para a realizagdo deste trabalho foram livros, artigos de
periddicos, teses, dissertacdes e recursos informacionais disponiveis
online, presentes nas bases de dados Web of Science, Library and
Information Science Abstracts (LISA), Biblioteca Digital de Teses e
Dissertagdes (BDTD) e Portal de Periddicos da Coordenagdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES).

Por se utilizar da andlise de um documento oficial da
Presidéncia da Republica, trata-se também de uma pesquisa documental,
a qual caracteriza-se por coletar informacdes de fontes primarias, cujos
dados (primarios) provém diretamente dos o6rgdos que realizaram as
observagdes (RAMPAZZO, 1998).
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Ainda em relagdo aos procedimentos técnicos, trata-se de uma
pesquisa de campo, que, segundo Marconi e Lakatos (2015, p. 69) ¢
utilizada

com o objetivo de conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema, para o
qual se procura uma resposta, ou de uma hipotese,
que se queira comprovar, ou, ainda, de descobrir
novos fenémenos ou as relagdes entre eles.
Consiste na observagdo de fatos e fenomenos tal
como ocorrem espontancamente, na coleta de
dados a eles referentes e no registro de variaveis
que se presume relevantes, para analisa-los.

As pesquisas de campo focam-se no estudo de individuos,
grupos, instituigdes e outros campos e permitem a utilizagdo de variadas
técnicas de coleta de dados. Nesta perspectiva, o cenario de pesquisa
escolhido foi a Biblioteca Universitaria da UFSC, no intuito de extrair
informagdes diretamente da realidade dos bibliotecarios que 14 atuam,
acerca de suas praticas de desenvolvimento de competéncias para o
trabalho.

3.2 DELIMITACAO DA PESQUISA

A aplicagdo da pesquisa com os bibliotecarios da BU/UFSC
deu-se, primeiramente, por uma questdo geografica: o estado de Santa
Catarina conta com duas universidades federais, estando uma delas (a
Universidade Federal da Fronteira Sul) localizada no oeste do estado e
ainda em fase de consolidacdo/crescimento.

Arrolar outras universidades federais na regido sul ou mesmo
no pais demandaria um tempo de deslocamento e mobilizagdo de
recursos humanos e financeiros que o periodo destinado a conclusdo de
um curso de Mestrado néo dispde.

Além disso, outros dois aspectos foram julgados suficientes
para a decisdo de aplicar a pesquisa exclusivamente com o0s
bibliotecarios da Biblioteca da UFSC: trata-se da maior biblioteca
universitaria do estado de Santa Catarina, onde se concentra o maior
numero de profissionais bibliotecarios em atividade; e o fato de a
pesquisadora ser servidora técnico-administrativa da referida Biblioteca,
0 que tornou significativamente mais facil o acesso aos respondentes e a
aplicagdo do instrumento de coleta de dados.
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Esclarece-se que entre os 12 objetivos constantes no
Planejamento Estratégico 2017-2018 da BU/UFSC, o ponto focal do
estudo esta delimitado no de n® 10: “Ter um numero adequado de
servidores  técnico-administrativos  motivados e  qualificados”,
justificado pelo fato de que este é o Vinico objetivo que contempla, em
seus projetos e etapas, a utilizagdo da Gestdo por Competéncias como
um meio para o desenvolvimento do capital humano da biblioteca e,
sendo assim, pode ser analisado a luz do Decreto 5707/2006.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

O quadro funcional da BU é composto por 56 servidores com
formagdo em Biblioteconomia. Para os fins desta pesquisa, foram
excluidos nove dos 56 colaboradores mencionados que ndo exercem o
cargo de Bibliotecario-Documentalista, além desta pesquisadora, que,
embora exerga o cargo, por questoes éticas da pesquisa, ndo foi incluida.

Deste modo, a populagdo de pesquisa ¢ de 46 (100%)
Bibliotecarios-Documentalistas, uma vez que a analise foca nas acdes de
capacitagdo referentes a este cargo, que demanda atribui¢des diferentes
de outras fungdes. O instrumento de coleta de dados foi enviado para a
totalidade dos 46 bibliotecarios e, destes, retornaram 29 (63%)
respostas, considerada, deste modo, a amostra da pesquisa.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi elaborado um questionario
semiestruturando totalizando 25 questdes, sendo quatro questdes abertas
e 21 questdes fechadas. A elaboragdo deste instrumento foi baseada nas
diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
expressas no Art. 3° do Decreto 5707/2006 (BRASIL, 2006a), as quais
foram agrupadas em quatro categorias, de acordo com o método de
Analise de Contetido (AC). Para Bardin (2004, p.111), “as categorias
sdo rubricas ou classes, que reinem um grupo de elementos [...] sob um
titulo genérico, agrupando esse efectuado em razdo dos caracteres
comuns destes elementos”. O critério utilizado para a categorizagdo do
questionario foi do tipo semantico, que separa os elementos a serem
analisados por tematicas.

Ap0s leitura e analise dos objetivos de cada diretriz do Decreto
n. 5707/2006 e a respectiva correspondéncia tematica, foram
selecionadas 10 diretrizes para compor as categorias do instrumento de
coleta de dados. Para a elaboragdo do questionario, utilizou-se a técnica
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de Analise de Conteudo. A Andlise de Conteido ¢ um “conjunto de
técnicas de analises das comunicagdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteido das mensagens”
(BARDIN, 2004, p. 33), sejam elas manifestas (explicitas) ou latentes
(ocultas). Por conta disto, segundo a autora, pode ser usada para
descrever e estudar motivagoes, atitudes, crencgas, tendéncias, contextos
e significados impregnados nas mensagens. Sua principal caracteristica
¢ o uso da inferéncia, tanto em estudos quantitativos quanto
qualitativos.

O referido método, de acordo com Bardin (2004) organiza-se
em 3 fases distintas: a) pré-analise, considerada a fase de organizagdo do
estudo, em que s@o detalhados os documentos a serem analisados, sdo
criadas as hipoteses e objetivos e, por fim, elaboram-se os indicadores
que fundamentardo a interpretacdo final; b) a exploracdo do material,
onde s3o codificados e classificados os elementos de analise, ¢ ¢) o
tratamento dos resultados obtidos, por meio da inferéncia e da
interpretagdo dos dados. Esta tltima fase, trata de estabelecer as rela¢des
de causa e efeito propriamente ditas e tornar os resultados brutos em
algo significativo e valido. O Quadro 1 a seguir representa as categorias
de analise do estudo.

Quadro 1 — Categorias de analise do instrumento de coleta de dados

Categoria e n° de Descricao (de acordo com as diretrizes da
questoes PNDP)

e Garantia de acesso dos servidores a
eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho.

e  Priorizagdo, no caso de eventos externos
de aprendizagem, dos 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 Administragao
Publica — ENAP.

a) Participag@o em ac¢des
de capacitagdo e
desenvolvimento de
competéncias individuais
e institucionais

9 questdes

e Oferecimento e garantia de cursos
introdutoérios ou de formagao, respeitadas
as normas especificas aplicaveis a cada
carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive
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aqueles sem vinculo efetivo com a
administragdo publica.

Promocdo da capacitacdo gerencial do
servidor e sua qualificagdio para o
exercicio de atividades de direcdo e
assessoramento.

Incentivo e apoio as iniciativas de
capacitagdo promovidas pelas proprias
instituigdes, mediante o aproveitamento
de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu proprio quadro de
pessoal.

b) Incentivo institucional
aos bibliotecarios para o
aperfeicoamento
profissional

2 questoes

Incentivo e apoio ao servidor publico em
suas iniciativas de capacitagao.

Elaboragdo do plano anual de
capacitagio da instituigao,
compreendendo as defini¢des dos
temas e as metodologias de
capacitagdo a serem
implementadas.

¢) Fatores motivacionais
dos bibliotecérios para o
desenvolvimento de
competéncias

6 questdes

Incentivo a inclusdo das atividades de
capacitagdo como requisito para a
promog¢ao funcional do servidor nas
carreiras da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e garantia
a ele de participag@o nessas atividades.

d) Avaliagao dos
resultados das agoes de
capacitaggo, na
perspectiva dos
bibliotecarios

3 questdes

Consideragdo do resultado das acdes de
capacitagdo e a mensuragdo do
desempenho do servidor complementares
entre si.

Avaliagdo permanente dos resultados das
acoes de capacitacdo.

Fonte: Adaptado de Brasil (2006a).

O Quadro 1 apresenta as categorias ¢ a quantidade de questdes
elaboradas, sendo que: em a) Participagdo em acdes de capacitagdo e
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais, foram
elaboradas nove questdes; em b) Incentivo institucional aos
bibliotecarios para o aperfeicoamento profissional, duas; em c) Fatores
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motivacionais dos bibliotecarios para o desenvolvimento de
competéncias, seis questdes foram formuladas, mas cinco destas ndo
fazem correspondéncia com nenhuma diretriz prévia, porém foram
consideradas relevantes pela pesquisadora para o alcance dos objetivos
deste trabalho; ja a categoria d) Avaliagdo dos resultados das agdes de
capacitagdo, na perspectiva dos bibliotecarios, contou com trés questdes.
Para delinear o perfil dos pesquisados, foram elaboradas quatro
questoes. Ao final do instrumento, foi acrescentada uma questdo
destinada a manifestagdo da visao dos respondentes acerca da politica de
capacitagao praticada pela UFSC.

O pré-teste foi realizado em 30 de novembro de 2018, com trés
servidoras da BU. Verificou-se a necessidade de adequagdo das
perguntas com objetivos similares e de ajuste em algumas opgdes de
resposta, identificadas quando da realizac¢do do pré-teste.

O instrumento de coleta de dados foi enviado por meio do
Google Forms, um software da Google para aplicacdo de questionarios
online. Ao receber o formulario, o respondente tinha que se posicionar,
aceitando ou ndo o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(Apéndice A), visto que este era o critério para o preenchimento do
questionario. Como cuidados adicionais e a fim de respeitar a ética da
pesquisa, a identidade dos respondentes foi preservada.

Embora a Biblioteca Universitaria tenha uma lista de e-mails
chamada “bibliotecariosbuufsc”, este endere¢o ndo foi utilizado, visto
que abrange todos os individuos graduados em Biblioteconomia
atuantes na BU. Como o foco eram apenas os bibliotecarios que
exerciam o cargo, foi elaborado um e-mail com o enderego individual
do publico-alvo contendo o link de acesso ao formulario.

O primeiro envio do questiondrio foi no dia 17 de dezembro de
2018. Neste periodo, retornaram 21 questionarios respondidos. Devido
ao recesso de final de ano e muitos servidores encontrarem-se em férias,
o segundo envio ocorreu no dia 30 de dezembro de 2018 e obteve-se o
retorno de mais sete questionarios, o que totalizou 29 (63%)
respondentes.

3.5 ABORDAGEM DO PROBLEMA

No presente trabalho, a fase da exploragdo do material
(classificag@o) ocorreu conforme descrito na se¢do “3.4 Instrumento de
Coleta de Dados”. Ja na etapa do tratamento dos dados, utilizou-se de
operagdes estatisticas simples e estabelecimento de relagdes entre as
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questdes objetivas e subjetivas do instrumento, abrangendo duas
abordagens distintas: a qualitativa e a quantitativa.

A abordagem qualitativa analisa os fendmenos em toda a sua
complexidade, permitindo relacionar varidveis, compreender e
classificar processos, bem como entender particularidades do
comportamento dos individuos. De acordo com Martins (2012, p. 52),
em pesquisas qualitativas, “a preocupagdo ¢ obter informagdes sobre a
perspectiva dos individuos, bem como interpretar o ambiente em que a
problematica acontece”. Isto porque a subjetividade dos envolvidos na
pesquisa acaba influenciando na constru¢do da realidade objetiva, uma
das caracteristicas da ciéncia. O autor afirma, ainda, que o interesse €
“desvendar o desenrolar de eventos que culminam nos resultados. Mais
uma vez, o interesse nao € s6 nos resultados, mas como se chegou até
eles. Isso possibilita explicar o como e ndo somente o qué” (MARTINS,
2012, p. 53).

Alguns aspectos do problema foram tratados também sob a
abordagem quantitativa, que preocupa-se com a mensurabilidade
(testagem de hipoteses a partir da mensuragdo de varidveis), a
causalidade (relacionamento de causa e efeito entre as variaveis), a
generalizagdo (possibilidade de extensdo dos resultados para além dos
limites da pesquisa) e a replicacdo dos resultados (reprodutibilidade da
pesquisa de alguém, com a finalidade de verificar a validade da pesquisa
inicial e identificar possiveis vieses ou predilegdes de pesquisadores no
momento da coleta de dados) (MARTINS, 2012).

A utilizagdo destas duas abordagens caracterizou a pesquisa
como quanti-qualitativa ou também chamada de pesquisa de métodos
mistos. De acordo com a perspectiva de Creswell e Clark (2013, p. 25),

A pesquisa qualitativa e a pesquisa quantitativa
apresentam quadros ou perspectivas diferentes e
cada uma delas tem suas limitagdes. Quando os
pesquisadores  estudam  alguns  individuos
qualitativamente, a capacidade para generalizar os
resultados para muitos ¢ perdida. Quando os
pesquisadores ~ examinam  quantitativamente
muitos individuos, o entendimento de qualquer
individuo isoladamente é diminuido. Por isso, as
limitagdes de um método podem ser compensadas
pelas potencialidades do outro método, e a
combinagdo de dados quantitativos e qualitativos
proporciona um entendimento mais completo do
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problema da pesquisa do que cada uma das
abordagens isoladamente.

Sobre esta dupla abordagem, Bardin (2004, p. 107), afirma que:

A abordagem quantitativa funda-se na fiequéncia
de aparicdo de certos elementos da mensagem. A
abordagem ndo quantitativa recorre a indicadores
ndo frequenciais susceptiveis de permitir
inferéncias; por exemplo, a presenga (ou
auséncia) pode constituir um indice tanto (ou
mais) frutuoso do que a frequéncia de aparicao.

Além disso, na visdo de Creswell e Clark (2013), as abordagens
mistas ajudam a responder questdes que ndo podem ser respondidas por
uma Unica abordagem; encorajam os pesquisadores a colaborarem,
superando as diferengas entre pesquisadores quantitativos e qualitativos;
fomentam, ainda, o uso de pontos de vista multiplos e permitem que o
pesquisador seja livre para usar todos os métodos possiveis para
solucionar o problema de pesquisa.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS
RESULTADOS

A presente se¢do apresenta o perfil dos respondentes e as
questdes elaboradas para cada categoria do questionario, na busca da
consolidagdo dos objetivos especificos da pesquisa.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Com relagdo a lotagdo dos 29 (100%) respondentes da pesquisa,
verificou-se que 11 (38%) exercem atividades nas Bibliotecas Setoriais;
6 (21%) na secdo de Desenvolvimento de Colecdes e Tratamento da
Informagdo (DECTI); 6 (21%) na secdo de Difusdo da Informagdo
(DDI); 3 (10%) na secao de Tecnologia, Contetidos Digitais e
Inovagao (TECDI); 2 (7%) na BC ¢ 1 (3%) na Diregao.

Quanto ao periodo de tempo de graduacdo em Biblioteconomia,
14 (48%) sdo graduados entre 3 ¢ 10 anos; 11 (38%) entre 10 e 20 anos
e 4 (14%) ha mais de 20 anos. Com relagdo ao tempo de exercicio do
cargo de Bibliotecario-Documentalista na BU, 17 (59%) exercem este
cargo entre 3 e 10 anos; 5 (17%) de 1 a 3 anos e outros 5 (17%) entre 10
e 20 anos. 1 (3,5%) atua ha menos de 1 ano como bibliotecario na BU
UFSC e 1 (3,5%) ha mais de 20 anos. Referente ao nivel de escolaridade
dos Dbibliotecarios, 14 (48%) possuem mestrado; 10 (35%)
especializacdo; 3 (10%) doutorado e a graduagdo aparece como
formacgdo unica para 2 (7%) dos respondentes.

Importa destacar que todos os setores da BU foram
representados na pesquisa. Pode-se inferir que o maior numero de
respostas, por setor, para a questdo das lotagdes coincide com o tamanho
dos respectivos setores (Bibliotecas Setoriais, DECTI e DDI), tendo em
vista que sdo os que concentram o maior numero de bibliotecarios em
atividade.

Os resultados alcancados indicam uma tendéncia a
considerarmos que significativa parcela de respondentes tem na BU o
seu primeiro ou um dos seus primeiros empregos ap6s sua diplomagao
no ensino superior de Biblioteconomia. Esta afirma¢o se justifica pela
equiparagdo do intervalo temporal entre 3 ¢ 10 anos e de 10 a 20 anos de
formagdo em Biblioteconomia (total de 86% da amostra) com o mesmo
intervalo de tempo de atuagdo como bibliotecario na BU, cujos maiores
indices de resposta também equivalem ao intervalo entre 3 e 20 anos de
trabalho na BU/UFSC (76% das respostas consideradas). Observa-se,


http://portal.bu.ufsc.br/conheca-a-bu/administrativo/estrutura-organizacional/decti/
http://portal.bu.ufsc.br/conheca-a-bu/administrativo/estrutura-organizacional/decti/
http://portal.bu.ufsc.br/conheca-a-bu/administrativo/estrutura-organizacional/dainf/
http://portal.bu.ufsc.br/conheca-a-bu/administrativo/estrutura-organizacional/dainf/
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ainda, que a Biblioteca Universitaria da UFSC conta com um corpo de
bibliotecarios com alto nivel de qualificacdo formal.

4.2 APRESENTACAO DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS
RESULTADOS DO QUESTIONARIO

Apresenta-se, a seguir, as respostas das categorias do
questionario, que sdo: a) Participagdo em acgdes de capacitacdo e
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais; b)
Incentivo institucional aos bibliotecarios para o aperfeigoamento
profissional; c) Fatores motivacionais dos bibliotecarios para o
desenvolvimento de competéncias, e d) Avaliacdo dos resultados das
acoes de capacitagdo, na perspectiva dos bibliotecarios.

4.2.1 Participacdo em acdes de capacitacio e desenvolvimento de
competéncias individuais e institucionais

Em cumprimento ao objetivo especifico: a) apontar a
participacdo dos bibliotecarios em acdes de desenvolvimento de
competéncias individuais e institucionais. A questdo inicial indagou
sobre a participagdo dos bibliotecarios em eventos ou cursos de
capacitagdo no ano de 2018. Os cursos/eventos mencionados, bem como
o numero de participantes em cada um deles, segue na Tabela 1 a seguir.

Tabela 1 — Participacdo de bibliotecarios em cursos e eventos de capacitacdo em
2017/2018

Curso / Evento de capacitacao N°
Partic.

Confiabilidade Informacional ¢ Combate a Desinformacéo 5
VI Ciclo de Debates Periodicos UFSC 4
Capacitagdo da ferramenta de busca integrada Discovery - EBSCO 4
Conferéncia Scielo 20 anos 3
I Encontro Nacional de Portais de Periodicos 3
Seminario Nacional de Bibliotecas Universitarias - SNBU 3
Capacitagdo para aquisi¢do de material bibliografico e diretrizes do 3
MEC

Revisdo Sistematica de Literatura como base para Escrita Cientifica 2
Curso de prevencdo e combate a incéndios 2
Capacitagdes oferecidas pela UFSC 2
Gestao e fiscalizagdo de contratos terceirizados 2
Instrugdo de processos para contratagdo de servicos terceirizados 2
Plataforma solar: SPA, ALX e SCL 2




Treinamento Portal de Periodicos da CAPES

Pos-Graduagdo Lato Sensu em Gestao de Bibliotecas

Treinamento do Portal de Atendimento BU - Sistema de chamados
Cursando Doutorado

Encontro Nacional de Pesquisa em Ciéncia da Informacgdo -
ENANCIB

Processos Administrativos Disciplinares

Capacitagdes ofertadas pela BU

Paginas@UFSC e Galerias de Fotos (Gallery2)

Congresso Brasileiro de Biblioteconomia, Documentagao e Ciéncia
da Informagdo - CBBD

Lume webconferéncia

Encontro Brasileiro de Bibliometria ¢ Cientometria

Encontro Regional do Pergamum em Florianopolis

Gestdo de Bibliotecas Universitarias

Capacitacdo para recebimento de teses e dissertagdes na BU
(sistema CAPG)

Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP - Controle
Social

Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP - Planejamento
Estratégico para Organizagdes Publicas

Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP - Introducdo a
Libras

Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP - Exceléncia no
atendimento

Curso extracurricular de espanhol

Introducdo a interoperabilidade

Curso: Gestao de riscos a acervos de obras raras

Elaboragao de TR

Wikipédia

Criatividade e Inovagao

Como elaborar um plano de gestdo de dados de pesquisa

Qualis e Periodicos Cientificos

Direito autoral e Creative Commons

Gestdo de Processos (BPM) - Teoria e Pratica

Acesso e uso de Informagéo cientifica em saude

SEPEX - Elaboragdo de citagdes e referéncias conforme ABNT
Bases de Dados Proquest

IT Consoércio Mestral e Doutoral da Rede de Gestao da Informagéo e
do Conhecimento

I Seminario de Estudos Historicos e Epistemologicos em Ciéncia da
Informagao (ESTHE-CIN)

A gestdo de projetos como instrumento de governanga: a
experiéncia do Governo de Santa Catarina

Oficina "Bibliotecas como espacos makerspaces" (36° Painel
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Biblioteconomia em Santa Catarina)

Curso: "Design thinking aplicado aos ambientes de informagdo" 1
(UDESC)

Curso: "Repositorios de Materiais Didaticos Digitais e Direitos de 1
Uso" (IFRS)

Curso: "Coaching para bibliotecarios" (Class Cursos) 1
Webinar analise de redes sociais 1
Latmetrics - Congresso de Altmetria e Ciéncia Aberta na América 1
Latina

Encontro Nacional dos Pro-Reitores de Pesquisa e de Pos- 1
Graduacgédo - ENPROP

Forum de Inovagdo e Empreendedorismo na Biblioteconomia - 1
FIEB

Encontro de Bibliotecérios 1
Curso de Normalizagdo Documentaria 1
Excel 1
Libras (presencial) 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

A Tabela 1 apresenta ao todo, 59 registros de cursos e/ou
eventos diferentes os quais contaram com a participacdo dos
bibliotecarios, sendo que em alguns deles houve a participacdo de mais
de um respondente. Foram contabilizadas 87 adesdes a cursos ou
eventos de capacitagdo em 2018. Entre os 29 respondentes, apenas 4
afirmaram nao terem realizado nenhuma capacitagdo no ultimo ano.

Dentre os 59 (100%) cursos e eventos registrados, os que
contaram com a participagdo de mais de um bibliotecario somam 17
(29%) agdes, ao passo que os cursos e eventos cuja adesdo foi de um
bibliotecario apenas somaram 42 (71%) iniciativas. Percebe-se, dentre
0s 59 cursos relacionados, que 36 (61%) destes se referem a temas
diretamente relacionados as areas de Biblioteconomia e Ciéncia da
Informagdo; e os 23 (39%) restantes sdo relacionados a outras areas que
contribuem para as atividades profissionais dos bibliotecarios
pesquisados, porém ndo sdo diretamente ligados ao ““fazer
bibliotecondmico”. Dentre os 17 cursos e eventos que contaram com a
participacdo de dois ou mais respondentes, 7 (42%) destes foram
promovidos por ou sediados na BU; 5 (29%) deles compunham a
programacdo anual da CCP e outros 5 (29%) eram atividades
promovidas por instituicdes externas a UFSC. Da mesma forma, 11
(65%) dos 17 cursos tinham relagdo direta com aspectos
bibliotecondmicos, enquanto 6 (35%) ndo. Estes dados permitem
deduzir que os respondentes procuram se capacitar em assuntos voltados
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ao seu dia-a-dia de trabalho e privilegiam as iniciativas internas (BU e
CCP) para desenvolver novas competéncias.

Com relagdo a frequéncia média de participagdo em cursos ou
eventos de capacitagdo, os dados sdo apresentados no Grafico 1 a seguir.

Grafico 1 — Frequéncia média de participagdo em cursos e eventos de
capacitagdo

0%

= Uma vez por ano

= De uma a 3 vezes por ano

= Mais de 4 vezes ao ano

Sempre que sdo
oferecidos (ndo ha uma
periodicidade)

m N3o participo

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Grafico 1 aponta que dos 29 (100%) respondentes, 17 (59%)
costumam participar deste tipo de atividade de 1 a 3 vezes por ano,
seguido dos 6 (21%) que ndo estabelecem uma periodicidade, ou seja,
que participam a medida que os cursos sdo oferecidos. Respectivamente
com 3 (10%) respostas cada, estdo as pessoas que procuram desenvolver
novas competéncias uma Unica vez por ano ¢ os que o fazem mais de 4
vezes ao ano. Importante destacar que os respondentes ndo indicaram a
nao participagdo em iniciativas de formagao.

Pelo exposto no Grafico 1, nota-se que a maioria das respostas
indicou o intervalo entre uma e trés vezes ao ano no que se refere a
quantidade de vezes em que os bibliotecarios realizam atualizagdo
profissional e autodesenvolvimento. Resulta necessario lembrar que, via
de regra, a maioria dos cursos e eventos de capacitagdo acontece
concomitantemente ao periodo em que os respondentes exercem sua
jornada de trabalho. Sendo assim, percebe-se que o fato de muitos
bibliotecarios reservarem um tempo e disposi¢do para se dedicarem a
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atividades de aprendizagem demonstra que existe uma preocupagio
periddica dos bibliotecarios no aperfeicoamento ou aquisi¢do de novas
competéncias, as quais poderdo refletir em seu desempenho profissional
diario.

Quando questionados sobre as areas do conhecimento as quais
davam prioridade na hora de escolher um curso ou evento de
capacitagdo para participar, os respondentes puderam escolher mais de
uma opg¢ao, conforme sua area de interesse. O Grafico 2 demonstra os
resultados obtidos.

Grafico 2 — Areas do conhecimento predominantes das capacitagdes realizadas
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W Areas multidisciplinares (ex: comunicacdo e expressdo, informatica, satde e
bem-estar, linguistica, educagdo, aspectos do servigo publico, Direito etc.)
Biblioteconomia/ Aspectos "tecnoldgicos" (ex: automacéo de bibliotecas,
portais de informagao)

M Biblioteconomia/ Aspectos administrativos (ex: gestdo de bibliotecas,
empreendedorismo)

M Biblioteconomia/ Aspectos "humanistas" (ex: servico de referéncia e
competéncia informacional

m Biblioteconomia/ Aspectos "tecnicistas" (ex: representacdo fisica/tematica da
informacgédo)

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Grafico 2 aponta que de 71 (100%) respostas, obteve-se o
seguinte comportamento: 47 (66%) respostas apontam que as
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capacitagdes sdo voltadas para os aspectos biblioteconomicos, 0s quais
refletiram a preferéncia do publico-alvo pesquisado. Esta area foi
separada por “subareas”, a saber: aspectos tecnicistas, humanistas,
tecnoldgicos e administrativos. Aqueles que costumam priorizar cursos
e/ou eventos que tratem sobre tecnologias aplicadas a Biblioteconomia
(ex: automagdo de bibliotecas, portais de informagdes, etc.) somaram 16
(34%) respondentes. As capacitagdes em servico de referéncia e
competéncia informacional, por exemplo, consideradas de cunho mais
“humanista”, revelaram ser o interesse de 14 (30%) dos respondentes.
Aqueles que buscam compreender os aspectos mais administrativos da
area (ex: gestdo de bibliotecas, empreendedorismo, etc.) somaram 11
(23%) respondentes. Por fim, 6 (13%) indicaram priorizar formagdes de
carater mais tecnicista, que abrange as arecas mais voltadas a
representagdo técnica e fisica da informagdo. Ja com 19 (27%) das 71
respostas, aparecem as areas multidisciplinares. Esta categoria
corresponde aos cursos e eventos de capacitacdo nas areas de
comunicacdo e expressdo, informatica, saide e bem-estar, linguistica,
educagdo, aspectos do servigo publico, Direito etc. Outros respondentes
que ndo demonstraram uma preferéncia por determinada area, variando
entre as tematicas na hora de escolher uma formacgdo complementar
responderam por 5 (7%) das 71 respostas. Ninguém informou ndo
participar de eventos de capacitagdo.

Os resultados alcangados demonstram que iniciativas de
formagdo continuada na area de Biblioteconomia prevalecem sobre
outras no momento de os respondentes escolherem cursos e eventos para
participar. As subareas de tecnologia e de aspectos humanistas da
profissdo de bibliotecario se destacaram entre as alternativas, o que
converge com a tendéncia de que as bibliotecas utilizam cada vez mais
recursos tecnoldgicos, como acervos virtuais, portais de informacio e
interatividade com o publico (servigos online, repositorios digitais,
portais de periddicos, redes sociais etc.) e sistemas de gestdo de
bibliotecas automatizados €, no ambito da Biblioteconomia mais social e
menos técnica, estdo investindo em capacitar o usudrio para o
desenvolvimento do pensamento critico ¢ na maior autonomia pela
busca da informagdo desejada. No tocante as iniciativas de capacitagdo
em areas multidisciplinares, verificou-se que estas convergem, em
grande parte, com os cursos ofertados na programacdo da CCP.

A questdo seguinte indagou, entre os bibliotecarios, se a
programagdo anual de cursos proposta pela Coordenadoria de
Capacitagdo de Pessoas (CCP) e disponivel no Portal da Capacitacio da
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UFSC contemplava as necessidades do seu cargo e de suas atribuigoes
especificas. Os resultados estdo explicitados no Gréafico 3.

Grafico 3 — Adequagdo das capacitagdes promovidas pela CCP as
especificidades do cargo de bibliotecario
0% 0%
14% Sempre
34% Frequentemente
Algumas vezes
Raramente
52%
= Nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Grafico 3 evidencia que 15 (52%) respondentes
demonstraram que “algumas vezes” t€m suas necessidades especificas
atendidas pelas a¢des promovidas pela CCP; 10 (34%) consideraram
que “raramente” sdo contemplados com formagdes Tteis as suas
atividades. Somente 4 (14%) bibliotecarios indicaram ter suas
necessidades frequentemente atendidas pelas capacitacdes ofertadas
regularmente pela CCP.

A partir dos percentuais apresentados, percebe-se que, de forma
geral, as capacitagdes da CCP ndo atendem plenamente as necessidades
e atribuigdes especificas do cargo de bibliotecario. Uma hipdtese a ser
levantada é a de que, devido a heterogeneidade de cargos e fung¢des na
estrutura da UFSC, o mote principal das iniciativas de capacitacdo do
corpo funcional da universidade, ¢ o de oferecer cursos de formagio
mais genérica, que se aplicam a todos ou a maioria dos colaboradores da
instituigdo.

Ainda no que se refere aos cursos ofertados pela CCP, os
bibliotecarios apontaram algumas sugestdes de capacitagdes para
possivel andlise por parte da CCP e inclusdo em programagdes futuras.
O Quadro 2 faz um resumo dos tipos de formacdo sugeridos pelos
respondentes.
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Quadro 2 — Sugestdo de cursos e eventos de capacitacdo para inclusdo nas

formagdes da CCP

Sugestoes de capacitacio

Tematica

Exemplos de formacio

Comunica¢iao e
expressiao

Comunicagdo oral/oratoria
Libras
Didatica e/ou voltados para docéncia

Ferramentas
tecnologicas de
informacio e
comunicac¢ao

Google Analytics

DSpace

Redes sociais

Linguagem de banco de dados
Pergamum

Sistemas operacionais
Softwares da familia Adobe
Excel avancado

Moodle

Lotus notes

Acesso aberto
&  producoes
cientificas

Acesso  aberto
institucionais
Direitos autorais e licencas
(Creative Commons, etc.)
Divulgacdo cientifica para periddicos
institucionais

Financiamento publico e privado para
periddicos institucionais

para  periodicos

livres

Cursos de
gestao

Gestdo de unidades de informagao
Planejamento estratégico da UFSC
Coaching para bibliotecarios
Motivacao da equipe

Gestdo de pessoas e conflitos
Gestao compartilhada
Cursos e palestras
organizacional
Relacionamento interpessoal
Gestao de pessoas

Lideranga

Elaboragdo e gestdo de
coletivos e colaborativos
Gestio do Conhecimento

sobre clima

projetos
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e Gestdo do tempo para servidores

Cursos da area e Cursos especificos da area que atendam
técnica de a parte técnica da Biblioteconomia
Biblioteconomia e Capacitagdes relacionadas as atividades

desenvolvidas na BU

e Diretrizes do MEC

e Ampliagdo da oferta de cursos
direcionados aos  servidores  das
Bibliotecas do Sistema (uso de fontes de
informagdo, acesso a bases de dados,
normaliza¢do documentdria, etc.)

Aspectos e Aspectos da administracdo publica
administrativos o Atividades administrativas (inventario,
do servico sindicancia)

publico o [Ftica

Integracio & e Eventos de integragdo entre as unidades
inovacio e Eventos que promovam inovacgio

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos Dados da Pesquisa (2019).

Os dados apresentados no Quadro 2 expdem as propostas de
cursos e eventos que, segundo os respondentes, contribuiriam de forma
mais contundente para o exercicio de suas fungdes. Estas propostas
foram classificadas pela pesquisadora em 7 tematicas, conforme descrito
no Quadro 2. As demandas com maior nimero de ocorréncias (13) estdo
relacionadas as capacitagdes de cunho administrativo, com foco nas
pessoas (gestdo de equipes e de conflitos, motivagdo, clima
organizacional etc.); e voltadas as questdes de Tecnologias da
Informagdo (10 ocorréncias), com demandas por cursos relacionados a
redes sociais, softwares diversos e linguagens computacionais.

O maior numero de solicitagdes por formacdes na area de
gestdo denota um aparente interesse dos respondentes em lidar com
questdes estratégicas e interpessoais. Sabe-se que, numa organizagao, as
situagdes envolvendo o capital humano sdo as questdes mais sensiveis
de se resolver e, ao que parece, pela deficiéncia na oferta de formagdes
desta natureza, nem mesmo o setor que lida com o desenvolvimento
profissional dos servidores na UFSC esta conseguindo suprir as lacunas
apresentadas.

Cabe ressaltar também que algumas das formacgdes propostas
pelos respondentes ja sdo abordadas nas capacitagdes promovidas pela
CCP. A mengio a estas, nesta etapa da coleta de dados, pode denotar: a)
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desconhecimento do proponente ao que ja& estd sendo feito
institucionalmente; ou b) necessidade de refor¢o na oferta destas
capacitagdes que ja ocorrem, seja por meio da mudanga de foco das
mesmas, ampliagdo na periodicidade da oferta, exploragdo de novos
aspectos do assunto, forma de oferecimento (EaD? Presencial?),
alteragdo de carga horaria, dentre outros fatores.

Especificamente no que se refere a capacitagdo de gestores que
tomaram posse recentemente, a UFSC, desde 2016, implantou o
Programa "Escola de Gestores da UFSC", em atendimento ao item III do
Art. 3° da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do governo
federal. Foi questionado entre os respondentes da pesquisa se os
mesmos haviam recebido algum tipo de treinamento por parte deste
Programa para assumirem a fung@o de gestdo que exercem no momento.
Os resultados sdo apresentados no Grafico 4.

Grafico 4 — Participagdo em formagdes do Programa "Escola de Gestores da
UFSC"

= Sim
= Nao

= Ndo exerco fungdo
gerencial formal (FG, CD)

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Grafico 4 revela que como a pergunta foi direcionada a todos
os bibliotecarios, incluiu-se a opgdo “Nao exerco fungdo gerencial
formal (FG ou CD)”, sendo esta a resposta com o maior indice de
ocorréncias, chegando a 14 (48%) respondentes. A opgdo “Nao” foi a
resposta de 13 (45%) e apenas 2 (7%) responderam afirmativamente a

questdo.
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O referido Programa esta inserido na linha de desenvolvimento
“Gestao”, que “visa a preparacdo do servidor para o desenvolvimento da
atividade de gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o
exercicio de fun¢oes de chefia, coordenagdo, assessoramento e dire¢do”
(BRASIL, 2006b). O Programa Escola de Gestores tem como objetivo
“melhorar a gestdo por meio do desenvolvimento dos servidores
docentes e técnico-administrativos em educacdo, para o exercicio da
atividade de gestdo” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA, [2016?d]). Além disso, contribui para o desenvolvimento
de competéncias gerenciais € promove

a homogeneizacio de conhecimentos
institucionais, a integragdo entre os varios niveis
gerenciais ¢ o aprofundamento de conhecimentos
nos temas que visem o desenvolvimento dos
profissionais que trabalham na UFSC, além da
possibilidade de avaliar permanentemente o
sistema de Gestdo adotado pela Institui¢do. Leva
em conta, ainda, a oportunidade de consolidar o
pensamento estratégico institucional, 0
fortalecimento  do  trabalho de  equipes
multidisciplinares, e o compartilhamento de
experiéncias de profissionais internos e externos
que atuam ou ja vivenciaram o ato de dirigir uma
Universidade” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA CATARINA, [2016%]).

O indice de respostas negativas a participacdo em atividades do
referido Programa pode ter fundamento no desconhecimento do servidor
ocupante de fungdes gerenciais a respeito do Programa, o que nos leva a
pensar numa possivel falta de divulgacdo massiva do mesmo pelos
promotores. Outra hipdtese relaciona-se mais com os que responderam
ndo exercer fungdo gerencial formal. A questdo das chefias formalizadas
ainda ¢ um assunto sensivel na BU. Ainda que a BU tenha em seu
quadro funcional alguns servidores ocupantes de Cargos de Direcdo
(CD) e com Fung¢des Gratificadas (FG) de diversos niveis, entre 2017 ¢
2018, por ocasido da flexibilizagdo da jornada de trabalho (a qual ndo
contempla os cargos de chefia) na universidade, houve uma baixa
significativa de servidores da BU com fungdes gratificadas. Alguns
colaboradores que antes foram contemplados com FG abdicaram da
mesma em prol do direito a flexibilizacdo. Atualmente o quadro de
pessoal da BU ¢ majoritariamente composto por algumas liderangas
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(informais) compartilhadas, e poucos sdo os postos de trabalho que
contam com uma chefia imediata formalizada. Considerando-se que a
Escola de Gestores ¢ um pré-requisito para o exercicio de fungdes de
chefia, coordenagdo, assessoramento e direcdo e que o indice de 48%
obtido nos dados apresentados no Grafico 4 pode representar tanto quem
nunca teve FG quanto os que abriram mao da mesma, os resultados
acerca da baixa adesdo dos respondentes as capacitagdes gerenciais
promovidas pelo referido Programa nio chegam a causar surpresa.

As iniciativas de capacitacdo fora do ambiente da UFSC
também foram consideradas nesta pesquisa. Na administragdo publica, a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do governo federal
estabeleceu algumas orientagdes quanto a formacdes complementares
externas ao ambiente de trabalho dos servidores. Nestes casos, quando
estas iniciativas de aprendizagem se fazem necessarias, deve-se dar
prioridade para cursos e eventos promovidos pelas chamadas “Escolas
de Governo”, representadas por instituicdes como Escola Nacional de
Administragdo Publica (ENAP), Instituto Legislativo Brasileiro (ILB),
Senado, Tribunal de Contas da Unido (TCU), Escola de Administragdo
Fazendaria (ESAF) etc.

Quando perguntados se ja haviam participado de capacitagdes
promovidas por ENAP, ILB, Senado, TCU, ESAF os bibliotecarios
responderam conforme apresentado no Grafico 5.

Grafico 5 — Participagdo em cursos e eventos promovidos por Escolas de
Governo

3%

= Sempre
® Frequentemente

Algumas vezes

Raramente
38%

= Nunca

14%

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).
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Dentre o total de 29 (100%) respondentes; 10 (35%)
bibliotecarios “nunca” realizaram capacitagdes destas institui¢cdes; os
que dizem realizar cursos destas instituigdes ‘“algumas vezes”
representam 11 (38%) respondentes e os que raramente se dedicam a
cursos e eventos de outras instituigdes somam 4 (14%). Os servidores
que “sempre” e “frequentemente” participam de capacitacdes
promovidas por Escolas de Governo correspondem, respectivamente, a
1 (3%) e 3 (10%) individuos do total.

Os resultados obtidos revelam que 51% dos respondentes
apresentam um comportamento proativo no que se refere a buscar
qualificagdes de instituicdes “com o aval do governo federal”. Importa
destacar tal fato, ja que

as Escolas de Governo sdo institui¢des publicas
criadas com a finalidade de promover a formagao,
o aperfeicoamento e a profissionalizagdo de
agentes publicos, visando ao fortalecimento e a
ampliagdo da capacidade de execugdo do Estado,
tendo em vista a formulagdo, a implantagdo, a
execugdo e a avaliagdo das politicas publicas
(BRASIL, 2015).

Chama a atencdo, por outro lado, o percentual de bibliotecarios
que “nunca” realizaram uma capacitagdo destas instituigdes ou que o
fazem raramente, ja que a quase totalidade das Escolas de Governo
oferece acesso aos seus cursos também de forma online (por meio de
plataformas EaD, como o Moodle, por exemplo) e algumas delas,
inclusive, t€m um link de acesso via Portal da Capacitagdo da UFSC.

Para finalizar, a se¢do 4.2 aborda, além das capacitacdes
propostas pela CCP e pelas Escolas de Governo, as iniciativas de
capacitagdo promovidas pela propria BU, utilizando-se dos
conhecimentos e habilidades dos colaboradores “da casa”. O indice de
participacdo nestas atividades ¢ retratado no Grafico 6.
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Grafico 6 — Participacdo dos bibliotecarios em iniciativas de capacitagdo
promovidas pela BU
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Grafico 6 revela que 4 (14%) respondentes comparecem
(presencialmente ou virtualmente, por meio da plataforma a distancia
MConf) “sempre” aos treinamentos; 12 (41%) participam
“frequentemente”, ao passo que 11 (38%) bibliotecarios se juntam
“algumas vezes” aos demais e 2 (7%) “raramente” prestigiam tais
atividades.

O somatorio dos indices de comparecimento frequente e
integral (55%) nas iniciativas de capacitacdo propostas e promovidas
pela BU permite deduzir que os respondentes participam de tais
atividades com uma expectativa de que as tematicas abordadas nestas
formagdes contribuirdo, de alguma forma, para a execucdo de suas
atividades rotineiras. Infere-se que esta expectativa advém do fato de
que se ¢ a BU quem esta oferecendo estas formagdes, entdo estas tém
relagdo com os servicos prestados pela biblioteca e, consequentemente,
com o trabalho de cada colaborador.

Ao serem interpelados sobre o grau de aproveitamento dos
contetidos ministrados nos treinamentos promovidos pela BU no seu
dia-a-dia de trabalho, os bibliotecarios revelaram suas percepgdes,
conforme demonstrado no Grafico 7.
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Grafico 7 — Aproveitamento dos contelidos ministrados em capacitagdes
promovidas pela BU
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

De acordo com o Gréafico 7, dos 29 (100%) respondentes, 16
(56%) indicaram alcangar um alto grau de aproveitamento, em que a
maioria dos contetidos t€m relacdo ou ¢ pertinente com as suas
atividades diarias. Alto também ¢é o aproveitamento de 3 (10%) dos
bibliotecarios quando sinalizaram que “todos” os contetidos se adequam
as suas demandas. Com um grau mediano de aproveitamento, 7 (24%)
ponderaram que somente alguns contetidos apresentados podem ser
aproveitados em suas rotinas de trabalho, enquanto 3 (10%) pontuaram
que a programacdo proposta tem um baixo impacto e possui pouca
relagdo com as atividades do setor.

Considerando-se os resultados expostos no Grafico 7, pode-se
dizer que hd um bom nivel de satisfagdo no que tange as capacitagdes
feitas por e para os colaboradores da BU. As respostas de 19 (66%) dos
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29 respondentes que demonstraram agregar um alto indice de
aproveitamento dos contetidos ministrados nas capacitacdes em suas
atividades didrias vem confirmar a hipdtese levantada na questdo
anterior (Grafico 6), em que se sup0s que a participagdo significativa
(55%) dos bibliotecarios em cursos promovidos pela BU era fruto das
expectativas de convergéncia dos contetidos das capacitagdes com o
desenvolvimento das atividades rotineiras dos servidores. A combinagdo
dos resultados parece culminar em um processo de retroalimentagio: o
indice de participagdo nos treinamentos aumenta a medida que os
colaboradores encontram sentido e aplicabilidade dos mesmos no seu
dia-a-dia. No entanto, percebeu-se uma necessidade de maior equilibrio
nas tematicas a serem propostas nestas capacitagdes internas, ja que as
respostas indicando um baixo aproveitamento de conteidos vieram
todas dos setores que lidam com aspectos mais tecnicistas da biblioteca.

4.2.2 Incentivo institucional aos bibliotecarios para o
aperfeicoamento profissional

A presente subsecdo visa responder ao segundo objetivo
especifico desta pesquisa, qual seja: Revelar o incentivo institucional
aos bibliotecarios para o aperfeicoamento profissional. Trata-se, por
meio deste objetivo, de compreender de que forma a UFSC, como
institui¢do, influencia, facilita ou dificulta — na visdo dos sujeitos
pesquisados — as iniciativas de desenvolvimento das competéncias de
seus servidores.

Como ja informado, a Universidade Federal de Santa Catarina
possui em sua estrutura administrativa uma série de Pro-Reitorias,
responsaveis por cuidar de diferentes aspectos da gestdo superior. No
que concerne aos servidores docentes e técnico-administrativos, a
responsabilidade por toda a vida funcional destes fica a cargo da Pro-
Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas (PRODEGESP). A
Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas (CCP) e o Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP), ambos hierarquicamente
vinculados a referida Pré-Reitoria, sdo os setores responsédveis pela
coordenagdo, planejamento, execu¢do e avaliagdo das agdes de
capacitagdo na UFSC.

Anualmente a Coordenadoria de Capacitagdo de Pessoas (CCP)
da UFSC elabora o Plano Anual de Capacitacdo (PAC), cujo objetivo é
planejar, organizar e coordenar as agdes de capacitagdo para o
desenvolvimento ¢ o aperfeigoamento de competéncias individuais e
profissionais a serem implementadas naquele ano. De modo a entender
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qual o alcance desta medida realizada pela CCP, foi questionado aos
bibliotecarios se eles tinham o habito de acessar este Plano para
conhecer as acdes de capacitagdo propostas e planejar de quais desejam
participar ao longo do ano. As respostas obtidas encontram-se retratadas
no Grafico 8 a seguir.

Grafico 8 — Acesso ao Plano Anual de Capacitagido (PAC) elaborado pela CCP
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

O Gréfico 8 revela que, dos 29 (100%) respondentes, 14 (48%)
ndo acessam o PAC; 9 (31%) desconhecem e 6 (21%) acessam, em
algum momento, o referido Plano.

Infere-se que o significativo nimero de respondentes que nao
acessa o documento, talvez nao o faca por desconhecimento do mesmo,
0 que denota uma lacuna que precisa ser superada, seja ela a falta de
divulgagdo mais efetiva por parte da CCP a respeito das capacitagdes
que promove; seja uma maior sensibilizacdo por parte das chefias
imediatas junto aos seus subordinados quanto a importincia da
aprendizagem continua ¢ da possibilidade de se fazer isso no proprio
ambiente da universidade; e/ou, em ultima instancia, o desinteresse do
servidor em buscar os meios institucionalmente disponiveis para seu
desenvolvimento profissional.

Além das agdes de capacitacdo ofertadas pela CCP, os
servidores da UFSC contam com outros incentivos inerentes aos
servidores publicos federais, garantidos por meio da Lei 8112/90, do
Decreto 5707/2006 e demais Portarias Normativas da UFSC para
aperfeicoamento e aprimoramento profissional. O Grafico 9 apresenta os
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principais incentivos recebidos institucionalmente pelos bibliotecarios
para garantir sua participagdo em ac¢des de formagdo educacional.

Grafico 9 — Incentivos institucionais para participagdo em agdes de formagdo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Para a analise do Grafico 9, importa ressaltar que os
respondentes poderiam escolher mais de uma alternativa de resposta na
questdo formulada. Ao final, foram contabilizadas 66 (100%) respostas,
cujo comportamento ficou assim definido: com 18 (27%) ocorréncias,
os beneficios mais utilizados pelos bibliotecarios foram as diarias. O
pagamento de inscri¢cdes e/ou mensalidades aparece em segundo lugar,
com 16 (24%) respostas. A concessdo de afastamentos parciais e/ou
integrais corresponderam a 12 (18%) casos de utilizagao de beneficios.
Outras 9 (14%) respostas indicaram o deferimento de horario especial
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de estudante ou liberacdo de horas para formacdo e 7 (11%) ocorréncias
sinalizaram que o servidor obteve o direito de gozar de licenga-
capacitagdo para complementagdo de seus estudos. Num universo de 66
respostas, apenas 4 (6%) pontuaram ndo terem recebido qualquer tipo de
incentivo institucional para realizar formacdo profissional.

Interessa notar que todos os incentivos mencionados se referem
a possibilidade de o servidor se afastar (por curta ou longa duragdo) de
suas atividades laborais. Quando se trata de comparecimento as
capacitagdes no ambito da UFSC, organizadas pela CCP (Grafico 8),
nao € necessario solicitar nenhum dos beneficios previstos em lei, ja que
o afastamento do trabalho costuma ser momentaneo. De modo geral, os
respondentes demonstraram ter conhecimento e usufruir dos incentivos
legais para formagdo educacional e profissional. Entende-se, com isso,
que ndo hd uma restri¢do, condicdo ou impedimento, por parte da
institui¢do, a liberacdo dos colaboradores para investir em sua
qualificagdo profissional.

4.2.3 Fatores motivacionais dos bibliotecarios para o
desenvolvimento de competéncias

O terceiro objetivo especifico, que consistia em identificar os
elementos que motivam os bibliotecarios da BU a se desenvolverem
profissionalmente, foi alcangcado por meio do conjunto de questdes
reunidas na terceira categoria do instrumento de coleta de dados.

Dentro do conceito de competéncia, pode-se dizer que a
“atitude” é a dimensdo mais fortemente ligada a motivagdo, pois ¢é ela
que mobiliza o ser humano para a acdo. Sabe-se que existem
basicamente dois tipos de motivacdo: a extrinseca, que faz com que
fatores externos ao ser humano o levem a agir de determinada forma, e a
intrinseca, que ¢ um movimento que parte da propria reflexdo do
homem e o leva a acdo. No ambito profissional, o senso comum ¢é o de
que as motivagdes externas sdo geralmente acionadas por compensacdes
financeiras; ¢ a interna, mediante uma necessidade de autorrealizagdo
profissional, de gostar do que se faz, de sentir-se parte das atividades
que desempenha e aplicar suas potencialidades naquilo (BERGAMINI,
2008).

Para um entendimento mais robusto sobre a motivagdo dos
bibliotecarios em participar de agdes de capacitacdo, as proximas duas
questdes serdo avaliadas em conjunto, uma vez que os resultados das
mesmas sdo diretamente relacionados. Os Graficos 10 e 11 retratam os
dados obtidos nas referidas questdes.
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A pergunta que inicia a discussdo sobre o que leva os
bibliotecarios a tomarem a iniciativa de se aperfeigoarem foi a seguinte:
“Qual a sua PRINCIPAL motivagdo para realizar cursos de
capacitagao?”. O Grafico 10 a seguir revela os fatores levantados.

Grafico 10 — Principais motivagdes para participagdo em cursos e eventos de
capacitagdo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Verifica-se, conforme exposto pelo Grafico 10, que o
desenvolvimento de competéncias para realizagdo das atividades
relacionadas ao cargo, independentemente de progressdo na carreira,
obteve 20 (69%) respostas. Aqueles que optam por se capacitar visando
prioritariamente a progressdo na carreira perfazem 5 (17%)
respondentes. Trés (10%) servidores sinalizaram que seus motivos para
procurarem cursos e/ou eventos de aprimoramento t&ém mais a ver com o
desenvolvimento de competéncias para aplicar em atividades
profissionais como um todo, mas ndo necessariamente relacionadas ao
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cargo que ocupam. Por fim, 1 (4%) resposta indicou “outros” motivos
para buscar novas competéncias. Nenhum dos respondentes tem como
principal motivagdo a busca por aprimoramento de competéncias
pessoais, bem como nenhum deles alegou ndo ter interesse em realizar
cursos de capacitagao.

Ao se comparar as respostas desta pergunta com as de outra
questdo — sobre o nivel de interesse em realizar os cursos de capacitacio
oferecidos pela Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas da UFSC —
nota-se algumas relagdes entre os dois questionamentos. O Grafico 11
apresenta os resultados obtidos.

Grafico 11 — Interesse em realizar cursos de capacitagdo oferecidos pela
Coordenadoria de Capacita¢do de Pessoas (CCP)
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

A visualizagdo do Grafico 11 revelou que dos 29 (100%)
bibliotecarios pesquisados, 20 (69%) deles demonstram interesse em
participar das capacitacdes da CCP “as vezes”. Seis (21%) respondentes
demonstraram “muito interesse” nestes treinamentos organizado pela
UFSC e outros 3 (10%) declararam pouco interesse no assunto. A op¢ao
“ndo tenho interesse” ndo foi considerada por nenhum servidor.

Cabe apontar que dos 20 (69%) servidores que responderam a
questdo anterior informando que a principal motivacdo é desenvolver
competéncias para realizar atividades relacionadas ao cargo, sem
vinculagdo com a progressdo, convergem com a mesma quantidade que
indicou ter interesse ocasional em realizar formagdes promovidas pela
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CCP. Tal medida pode refletir uma consciéncia, por parte destes
individuos, de que caso a motivagdo seja realmente aplicar as novas
competéncias em atividades do seu cargo, a programagdo da CCP pode
nao contemplar todas essas necessidades, logo, a frequéncia de adesdo
aos referidos cursos acaba sendo eventualmente menor.

Infere-se, ainda, que os 17% de respondentes que se capacitam
visando prioritariamente a ascensdo funcional se relacionam com o
extrato de 21% destes que demonstram “muito interesse” nos cursos da
CCP. Se verdade for, tal equiparag@o se justifica pela exigéncia de carga
horaria minima de 20 horas/aula para validar a¢des de aprendizagem
para fins de Progressdao por Capacitacdo, carga horaria essa na qual
muitos dos treinamentos institucionais da UFSC estdo formatados. Ja os
10% de bibliotecarios que responderam ter pouco interesse na realizagao
das capacitacdes anuais da universidade somam o mesmo valor
percentual que demonstraram aqueles que preferem se capacitar para
realizar atividades profissionais globais, sem necessariamente uma
estreita relagdo com o cargo. Para estes, deduz-se que os profissionais
podem vir a buscar um tipo de formagdo mais ampla (porém ainda
profissional) em institui¢cdes externas a UFSC.

Seguindo na mesma linha de raciocinio das questdes anteriores,
os incentivos financeiros do governo federal foram, outra vez, colocados
em discussdo, desta vez para medir o quanto os mesmos servem de
“motivagdo  extrinseca” ao aperfeicoamento profissional dos
colaboradores da BU. As respostas a pergunta: “Os incentivos
financeiros oferecidos pelo governo federal no que diz respeito as
formas de desenvolvimento do servidor na carreira (Progressdo por
Capacitagdo e Progressdo por Mérito Profissional), bem como a
concessdo de Incentivo a Qualificagdo (Decreto 2824/06), o(a)
estimulam a realizar a¢des de capacitagdo pessoal e profissional?” sdo
apresentadas no Grafico 12 a seguir.
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Grafico 12 — Progressdes na carreira como fator de estimulo a capacitagdo
profissional
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Verifica-se, pelo Grafico 12, que para 15 (52%) dos 29
respondentes, os incentivos financeiros sdo uma forma de agregar o
desenvolvimento de novas competéncias a possibilidade de ascensdo na
carreira. Um grupo de 6 (21%) bibliotecarios vé o beneficio das
progressdes previstas em lei como um incentivo ao desenvolvimento
profissional, mas realizam as capacitagdes mais como uma forma de
aprimoramento constante, em que a compensacdo financeira ndo € o
principal atributo (a formacdo continua independe da possibilidade de
crescimento na carreira). J4 para 8 (27%) dos respondentes, a
possibilidade de obter as progressdes a que tem direito sdo o Unico e
exclusivo motivo para participarem de a¢des de capacitacgao.

Percebe-se, pela andlise dos dados, que os incentivos
financeiros estimulam a todos os respondentes. Como mencionado no
inicio da subse¢do 4.4, entende-se que este tipo de incentivo
corresponde as motivagdes externas para a realizagdo de uma
determinada tarefa. A diferenca € que, enquanto uma parte dos
respondentes parece valorizar ndo apenas os ganhos financeiros
oriundos das agdes de capacitacdo (que resultam em promogdes e
progressdes funcionais), mas também o aprendizado advindo destas
capacitagdes (alguns deles, inclusive, estudando e se aperfeigoando
mesmo quando todos os niveis de progressao na carreira previstos em lei
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jé& foram atingidos), outra parte, que responde por 27%, aparenta
desconsiderar a importancia e a finalidade da educag@o continuada para
a melhora de seu desempenho, ja que realizam as capacitacdes
exclusivamente para atingirem a pontuacdo necessaria para galgar mais
um nivel em sua ascensdo funcional (e receber um percentual monetario
por isso). Em termos motivacionais, este ultimo grupo exemplifica o que
enfatiza Bergamini (2008, p. 96) quando diz que “com base no controle
extrinseco, as pessoas também se movem como se estivessem realmente
motivadas; todavia, assim o fazem simplesmente porque elas tentam
chegar tdo-somente as recompensas e tal comportamento se mantém
somente enquanto essas recompensas estejam evidentes”.

Os fatores de motivagdo para a realizacdo de eventos externos
de aprendizagem também foram outra questdo discutida no presente
estudo. O Grafico 13 representa os principais motivos que levam os
bibliotecarios a realizar atividades de capacitacdo fora de seu ambiente
de trabalho.
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Grafico 13 — Motivos para realizagdo de atividades de capacitagdo fora do
ambiente de trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Pelo quantitativo de 62 (100%) respostas obtidas (Grafico 13),
cabe informar que a presente questdo permitiu a escolha de multiplas
sentengas, conforme a preferéncia dos respondentes. Do total das
respostas, 17 (27%) delas demonstraram que a participagdo em
capacitagdes externas se deu pelo fato de a UFSC ndo oferecer o mesmo
tipo de capacitagdo. Com 16 (26%) respostas, sdo representados,
respectivamente, 0 grupo que priorizou eventos externos de capacitacio
pela possibilidade de realiza-los a distancia e o grupo cujo motivo
principal foi a afinidade com o conteudo programatico do curso/evento.
O renome e/ou prestigio da instituicdo promotora ou do ministrante do
evento foram determinados por 7 (11%) respostas. O tempo de duragdo
da capacitagdo apareceu em 3 (5%) respostas como o fator principal
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para a realizacdo de capacitagdes fora do ambiente de trabalho e outros 3
(5%) individuos informaram no ter participado de capacitagdes fora de
seu ambiente profissional.

O cenario apresentado leva a crer que os bibliotecarios da BU
sentem falta, em ambito institucional, de adquirir ou aperfei¢oar (outras)
competéncias que os habilitem a realizar seu trabalho de forma alinhada
aos objetivos da organizagdo. O fato de a universidade ndo oferecer
capacitagdes semelhantes as que sdo promovidas em outros locais; ou o
contetido programatico do evento/curso sediado fora da UFSC despertar
mais interesse nos sujeitos pesquisados do que um evento com
programagdo similar patrocinado internamente pode indicar que hd um
desconhecimento dos 6rgdos de gestdo de pessoas da UFSC sobre as
reais necessidades instrucionais dos colaboradores da casa. No tocante a
possibilidade de realizagdo de cursos de formacdo a distancia, ressalta-
se que esta ¢ uma tendéncia do contexto contemporaneo cuja
atratividade reside na relag@o entre tempo, deslocamento, investimento e
versatilidade. Por ndo exigir tempo e custo de deslocamento, a EAD
permite a liberdade na composi¢cdo da agenda de estudos e viabiliza o
contato com profissionais de diversas localidades e diferentes realidades
(social, cultural e econdomica). Além disso, contempla a “facilidade de
adaptacdo as necessidades vigentes no contexto organizacional,
oferecendo [...] multiplas possibilidades de atender demandas de
desenvolvimento de competéncias e alinhamento do conteudo a ser
transmitido” (PACHECO et al, 2005, p. 96).

Outro fator relacionado a questdo motivacional da amostra
estudada nesta dissertacdo reside no carater das atividades
desenvolvidas pelos bibliotecarios, no clima organizacional e na
percepcdo dos mesmos sobre o limiar de desafios que envolvem o seu
fazer profissional.

Sabe-se que na administragdo publica, a Lei 8112/90 prevé o
remanejamento de servidores entre setores dentro do mesmo 6rgdo por
meio de remogdo, ou, quando se trata de remanejamento externo, por
outros meios legais (Redistribuicdo, Lotagdo Provisoria, Cedéncia,
Colaborag@o Técnica). No caso do presente estudo, visando conhecer os
anseios, desejos e expectativas dos respondentes quanto ao seu trabalho,
elaborou-se uma questdo pontual acerca do interesse dos mesmos em
desenvolver suas atividades em setores diferentes dos quais trabalham
atualmente, caso haja uma oportunidade de movimentagdo interna no
ambito da BU (envolvendo inclusive os campi fora de sede). Importa
dizer, anteriormente a analise das respostas, que em 2017 houve um
redirecionamento de bibliotecérios e auxiliares de biblioteca atuantes em
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outros setores (centros e campi) para a BU. Por meio deste ajuste, todos
os colaboradores passaram a “pertencer” a um unico 6rgdo (BU) na
universidade, portanto, o referido remanejamento previsto em lei ndo se
aplica neste caso, ja que ndo ha outra lotacdo possivel para o cargo de
Bibliotecario-Documentalista. A questdo apresentada aos respondentes
envolveu as movimentagdes inter-setoriais dentro da Biblioteca
Universitaria e ndo entre esta e outros setores da UFSC. As respostas
obtidas seguem retratadas no Grafico 14.

Grafico 14 — Interesse em desenvolver atividades em setores diferentes da BU
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Conforme o Grafico 14, o questionamento realizado resultou
em 37 (100%) respostas, o que significa que os respondentes eram livres
para assinalar quantas opg¢des desejassem. Do total de 37, foram
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contabilizadas 16 (43%) respostas ‘“Nao” ao desejo de realocagdes
internas.

Ja a movimentagdo para os demais setores ficou assim
distribuida: 6 (16%) bibliotecarios demonstraram interesse em trabalhar
na DDI, que corresponde aos setores de Acessibilidade Informacional e
Competéncia em Informacdo e Suporte a Pesquisa; 5 (14%) gostariam
de ter outras experiéncias na DECTI (setor voltado a Selecdo e
Aquisi¢do do acervo e a Representagdo Técnica da Informagio), outros
5 (14%) se interessariam em trabalhar na BC, nos servicos de
Circulagdo e Recuperagdo da Informacdo, Empréstimo e Colegdes
Especiais. A TECDI, que abriga o servigo de Desenvolvimento e
Suporte as Tecnologias e o Portal de Periddicos obteve 3 (8%) das
intengdes de remanejamento e 2 (5%) servidores sinalizaram a vontade
de desenvolver suas fungdes em alguma biblioteca setorial.

Chamou a ateng@o o expressivo numero de respostas negativas
a troca de setores. Tal fato admite a hipotese de que os bibliotecarios
pesquisados estdo, em grande parte, satisfeitos com o setor em que
trabalham e com as atividades que desenvolvem. Quanto aqueles que
manifestaram interesse nos remanejamentos, os servidores atuantes nas
bibliotecas setoriais foram os que mais expressaram um desejo de
mudanga, com 5 ocorréncias (sendo uma delas, aparentemente, apenas
uma troca de uma setorial por outra). Ja o setor com menor indice de
desejo de remanejamento foi a BC, que registrou apenas 1 servidor que
j4 atua na BC mas disse que desenvolveria um trabalho diferente, desde
que se mantivesse na BC (tratando-se de uma troca de atividades, mas
dentro do mesmo setor).

Em complementacdo a questdo anterior, os motivos para as
possiveis movimentagdes internas de servidores também compuseram o
questionario aplicado aos bibliotecarios. Importa justificar que, por ser
uma questdo aberta e ndo obrigatoria, os respondentes eram livres para
respondé-la conforme sua vontade.

Dos 21 respondentes da questdo anterior (Grafico 14) que
sinalizaram interesse em trocar de setor, 13 deles explicitaram os
motivos pelos quais gostariam de fazé-lo, caso haja oportunidade. A
maioria das respostas aponta para o desejo de desenvolvimento de novas
competéncias (novas habilidades, aprendizado de novas tarefas,
diversificagdo da forma de trabalho). Uma parcela significativa dos
respondentes manifestou interesse na troca de setores por questdes de
afinidade com as atividades ou o setor pretendido, inclusive
mencionando a possibilidade de aplicagdo de conhecimentos construidos
ao longo do tempo em determinadas areas de atuagdo dos setores de
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interesse. Igualmente significativas foram as respostas que indicaram
um desejo de mudanga por questdes motivacionais, como a busca por
uma maior valorizagdo do trabalho desempenhado. A intengdo de
vivenciar novas experiéncias na BU foi responsavel por algumas das
respostas obtidas a respeito da troca de ambiente e uma resposta apontou
a questdo da flexibilizacdo da jornada de trabalho como fato motivador
para a troca de setor.

Percebe-se que as respostas apresentadas apontam para
diferentes motivos, mas que, de modo geral, convergem para um ponto
em comum: o desejo de mudancga se dd por uma questio intrinseca dos
envolvidos, um sentimento — recorrente ou passageiro - de que talvez o
setor em que estdo lotados ou o servico que desempenham ndo atenda
plenamente as suas aspira¢des/objetivos profissionais no ambito da BU.
Nestes casos, infere-se a necessidade de se dar maior atencdo a situagao,
j4 que “o aproveitamento inadequado de um ativo, além de reduzir a
possibilidade de assegurar vantagem competitiva, estimula a evasdo de
talentos” (BERGAMINI; BERALDO, 1988, p. 4). Chamou a aten¢éo a
unica resposta que aparentemente remete a troca de setor por questdes
ndo relacionadas a vontade do sujeito, mas por conta de uma variavel
externa (flexibilizacdo da jornada de trabalho), que pode ou ndo se
manter no futuro.

4.2.4 Avaliacio dos resultados das acdes de qualificacdo, na
perspectiva dos bibliotecarios

O ultimo quesito de avaliagdo da metodologia proposta — e
também ultimo objetivo especifico — procura descrever a visdo dos
bibliotecarios acerca dos resultados das agdes de qualificagdo das quais
participaram. Nesta se¢do, discute-se a influéncia de tais atividades no
desempenho profissional dos respondentes, bem como a socializagdo
para os demais colegas em seus respectivos ambientes de trabalho, dos
conteudos aprendidos nos treinamentos dos quais fizeram parte.

Para compreender a nog¢do de desempenho, destacam-se as
defini¢des de Bergamini e Beraldo (1988, p. 36) para quem desempenho
¢ “acdo, atuacdo, comportamento, para traduzir capacidade no trabalho,
decorrente de aptidoes desenvolvidas a partir de agdes de aprendizado”;
e o conceito defendido por SOUZA et al (2005, p. 24) de que
“desempenho ¢ a a¢do intencional, decorrente da aplica¢ao de potenciais
e competéncias, que permite o alcance de resultados desejados”.

Considerando-se a relacdo existente entre agdes de
desenvolvimento de competéncias ¢ o consequente desempenho dos
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colaboradores, indagou-se aos bibliotecarios com que frequéncia os
resultados das ag¢des de capacitagio das quais participaram
influenciaram no desempenho de suas atividades. As respostas obtidas
podem ser conferidas a seguir, no Grafico 15.

Grafico 15 — Influéncia das agdes de capacitagdo no desempenho das atividades
laborais

0% 0%

= Sempre

= Muitas vezes

= Algumas vezes
Raramente

= Nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

No Grafico 15, o desempenho profissional de 15 (52%)
respondentes foi muitas vezes influenciado pelos cursos e/ou eventos
nos quais marcaram presenga; 9 (31%) sinalizaram que as agdes
educacionais das quais participam sempre influenciam em seu
rendimento no trabalho e 5 (17%) bibliotecarios admitem que somente
algumas vezes isto acontece.

Ao indicarem que as agdes de capacitacdo influenciaram
“sempre” e “muitas vezes” em suas atividades do dia-a-dia de trabalho,
infere-se que as iniciativas de capacitacdo cumprem sua finalidade, que
¢ desenvolver no participante algum novo conhecimento ou nova
habilidade.

Ao se perguntar aos bibliotecarios sobre como identificam, ao
longo do tempo, que uma acdo de capacitacdo gerou os resultados
esperados, tendo como base seu desempenho, 0os mesmos responderam
conforme o exposto no Grafico 16.
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Grafico 16 — Percepgo de desempenho profissional apos participagdo em agdes
de capacitagdo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

A quantidade de respostas demonstradas no Grafico 16
ultrapassa o numero de respondentes da pesquisa (29), uma vez que,
para esta questdo, havia a possibilidade de a pessoa escolher mais de
uma resposta que lhe satisfizesse. Das 91 (100%) respostas registradas,
25 (27%) correspondem, respectivamente, aos itens ‘“Aquisi¢do/
aperfeicoamento de novas habilidades e/ou conhecimentos para
operacionalizacdo de sistemas/ferramentas de trabalho” e “Melhoria de
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processos”. A “mudanca de comportamento” foi responsavel por 17
(19%) ocorréncias na percep¢do dos bibliotecarios quanto aos efeitos
dos treinamentos no seu dia-a-dia; ao passo que com 13 (15%) respostas
tem-se a diminui¢do de erros e, com 11 (12%), o feedback de colegas
e/ou usuarios.

Depreende-se, dos resultados obtidos, que os aspectos em que
os respondentes da pesquisa apontam que seu desempenho mais evoluiu
foi em atividades majoritariamente operacionais (desenvolvimento de
habilidades e proposi¢do de melhorias em processos). Os aspectos
ligados aos fatores comportamentais e de espirito de equipe (mudanga
de atitudes de uma forma geral, dar e receber feedback dos colegas
como forma de estimulo, perceber suas proprias falhas e evita-las)
tiveram uma menor repercussao entre os envolvidos.

Supde-se, pelo exposto, que os servidores entendem a questdo
do desempenho mais como algo limitado a performance e produtividade
explicitos (resultados mensuraveis por indicadores diversos) e menos
como um fator “resultante da influéncia e da dindmica de variaveis de
naturezas distintas, como cultura, clima organizacional, condi¢des de
trabalho, possibilidades individuais, competéncias, atitudes, modo de
gerenciamento do processo produtivo, motivagdo, entre outras”
(SOUZA et al, 2005, p. 24).

Tado importante quanto a participacdo dos envolvidos em
iniciativas de capacita¢do profissional ¢, também, a socializagdo destes
contetidos com a equipe onde o servidor exerce suas funcdes e, ainda, a
aplicacdo dos novos conhecimentos e habilidades adquiridos para o
atingimento dos objetivos organizacionais da BU. Visando confirmar ou
refutar tal pensamento, foi feita a seguinte pergunta aos bibliotecarios:
No seu setor, os colaboradores socializam com os demais e pdem em
pratica o que aprenderam nas agdes de capacitagdo das quais
participaram? As respostas seguem representadas no Grafico 17.
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Grafico 17 — Frequéncia de socializago e aplicagdo do aprendizado obtido em
acdes de capacitagdo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Conforme o Grafico 17, em relagdo a frequéncia de socializagdo
e aplicagdo de aprendizados, 17 (59%) bibliotecarios apontaram que
algumas vezes aplicam e compartilham novos conhecimentos recebidos;
6 (21%) apontam esta pratica como algo frequente em seus respectivos
setores; 4 (14%) respostas indicam que o indice de socializagdo dos
conhecimentos entre os colegas ¢ considerado raro; 1 (3%) respondente
apontou que a socializagdo dos conhecimentos acontece sempre e 1
(3%) revelou que esta pratica nunca ocorre em seu setor.

Pelo exposto, ¢ plausivel confirmar a ideia de que a socializagdo
e a aplicacdo do aprendizado obtido em cursos de formagédo ndo sdo uma
pratica habitual entre os bibliotecarios da BU. Sabe-se, por senso
comum, que estas praticas costumam ndo ser adotadas porque
demandam recursos nem sempre disponiveis, tanto do servidor que
efetuou o treinamento, quanto do setor ao qual ele pertence, a saber:
tempo, pessoal e, em alguns casos, recursos financeiros ou materiais
para a execugdo de um projeto em potencial.

A 1ltima questdo do questionario versou sobre ‘sugestdes de
melhorias da Politica de Capacitagdo desenvolvida atualmente na
UFSC’ que, de certo modo, vém validar ou firmar o que responderam
nas demais questdes.
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4.2.5 Sugestoes para a melhoria da Politica de Capacitacao
desenvolvida atualmente na UFSC, na visao dos bibliotecarios da
BU

Ao final do instrumento de coleta de dados, julgou-se relevante
elaborar um ultimo questionamento, com o intuito de ser um espago
onde os respondentes pudessem manifestar suas opinides e
consideragdes a respeito da politica de capacitagdo praticada atualmente
pela UFSC. Optou-se por ndo classificar esta questdo final em nenhuma
das categorias criadas no instrumento de coleta de dados, visto que as
respostas obtidas poderiam ndo corresponder as tematicas abordadas em
cada categoria.

A pergunta: “Quais as suas sugestoes para a melhoria da
politica de capacitagdo desenvolvida atualmente na UFSC?” estimulou
16 (55%) dos 29 (100%) respondentes a exporem suas opinioes.
Considerando-se a heterogencidade das respostas, percebeu-se a
necessidade de categoriza-las por assunto, visando a uma analise mais
contundente das mesmas.

A Politica de Capacitagdo da UFSC foi considerada boa no que
se refere a quantidade de cursos de formagdo oferecidos. Algumas
respostas apontam a importancia da manutencdo dos cursos pela CCP,
bem como a preocupagdo que este setor deve ter em ndo diminuir a
qualidade das capacitagdes oferecidas aos servidores. No que se refere
aos ajustes na oferta dos cursos, uma parcela consideravel dos
respondentes sugere alteragdes e/ou melhorias nas formas de acesso aos
cursos. Suas reivindicagdes perpassam por uma maior frequéncia de
capacitagdes presenciais nos campi, €, quando ndo for possivel, que os
cursos presenciais em Florianopolis sejam realizados em dias corridos (e
ndo alternados, como acontece algumas vezes), para possibilitar o
deslocamento dos servidores dos campi fora de sede. As capacitagdes a
distancia carecem de uma melhoria na metodologia de Webconferéncia
e da oferta das mesmas em mais de uma data e horario, de modo a
possibilitar que todos participem. Os respondentes solicitam, ainda, o
aumento do nimero de vagas ofertadas nos cursos da CCP.

Uma outra parcela dos respondentes sinalizou que a Politica de
Capacitacdo da UFSC necessita observar mais as indicagdes de
necessidades de capacitagdo dos servidores, dada a quantidade de cargos
diferentes na instituicdo. Eles consideram que os cursos deveriam ser
planejados conforme a necessidade dos servidores por area de atuagio.
Tal medida levaria a outra das reivindica¢des apresentadas: a oferta de
cursos cujos resultados impactem diretamente na pratica profissional do
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dia-a-dia. Seguindo nesta linha, alguns bibliotecarios apresentaram a
sugestdo de a CCP oferecer capacitagdes exclusivas aos servidores da
Biblioteca.

A natureza das capacitagdes ofertadas também foi alvo de
consideragdes de uma fracdo dos respondentes. Para alguns, a CCP
carece da oferta de cursos voltados a utiliza¢do das Tecnologias de
Informagdo e Comunicagdo (TICs) e de outras ferramentas tecnologicas,
como por exemplo: OTRS, Linux (Ubuntu), LibreOffice, Google Drive,
Lotus Notes, que sdo utilizados para editoracdo, agendamento de
capacitagdo, gerenciadores de banco de dados, e ferramentas de
programacdo. J& para outra parte dos respondentes, a CCP peca na oferta
de capacitacdes voltadas mais ao capital humano (clima organizacional,
relacionamento interpessoal, agdes motivacionais etc.).

Outro aspecto comentado por uma significativa parcela dos
respondentes foi a insuficiéncia de divulgacdo das acdes de capacitagdo,
tanto internas (promovidas pela CCP), quanto externas (promovidas por
outros 6rgdos). Os respondentes recomendaram, ainda, que a CCP
procure identificar os servidores que ndo estdo realizando as
capacitagdes, investigue os motivos desta situagdo e criem outros
incentivos (além dos previstos em lei) para estimular a participagdo dos
servidores nas acdes de capacitacdo propostas.

A andlise dos dados permite perceber que a Politica de
Capacitacdo da UFSC tem potencialidades e fragilidades, as quais
devem ser tratadas adequadamente pela universidade. Seguindo-se a
estratégia organizacional defendida por Almeida (2009), deve-se
potencializar os pontos fortes e minimizar os pontos fracos. Como
pontos fortes, os respondentes apontaram a boa quantidade de cursos
oferecidos e a propria iniciativa da universidade de ofertar
oportunidades de capacitagdo aos servidores, os quais, na opinido dos
respondentes, devem ser preservados.

Ao se referir a necessidade de adequacdes na forma de
oferecimento das capacitagdes, percebe-se o destaque dado a situagdo
dos servidores lotados nos campi da UFSC (Ararangud, Blumenau,
Curitibanos e Joinville). Aparentemente, os campi podem ndo ser tao
priorizados quanto a sede no momento do planejamento das
capacitagdes presenciais a serem ofertadas ao longo do ano. Ainda que
tal situagdo possa se justificar pelo niimero de servidores lotados nos
campi, ou pela logistica demandada pelo deslocamento dos ministrantes
até as unidades fora de Florianopolis, entende-se que, por serem
igualmente servidores da UFSC, os servidores dos campi deveriam
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receber tratamento semelhante aos da sede, inclusive com acesso
facilitado as capacitagdes.

No tocante a oferta de cursos de formacao especificos,
conforme a area de atuagdo dos servidores compreende-se que esta
situacdo se configuraria como a ideal. Contudo, a heterogeneidade de
cargos e fungdes na universidade ndo permite tal pratica, embora sejam
abertas excecdes, quando as capacitagdes acontecem sob demanda para
um setor ou cargo em particular. Exce¢des a parte, as iniciativas de
capacitagdo do corpo funcional propostas pela CCP, acabam
abrangendo, na maioria das vezes, cursos de formagdo mais genérica,
que se aplicam a todos ou a maioria dos colaboradores da instituicao.

Aparecendo pela segunda vez neste estudo, e confirmando os
dados apresentados no Quadro 2, os cursos que mais fazem falta aos
respondentes sdo os ligados a ferramentas tecnoldgicas e, na contramao
da tecnologia, os voltados a aspectos mais “humanos”. Infere-se que
estes ultimos, dentro do conceito de competéncias como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, estdo mais ligados a dimensdo
das atitudes, as quais correspondem aos “aspectos sociais e afetivos
relacionados ao trabalho” (DURAND, 2000 apud CARBONE et al,
2009, p. 45). Chama a atengdo este contraste de reivindicagdes, ja que,
ao mesmo tempo em que os bibliotecarios aparentam preocupacdo com
o desempenho operacional de suas atividades, também manifestam
interesse em resolver problemas ligados ao ambiente de trabalho ¢ a
questdes mais subjetivas, que ndo gerardo um procedimento técnico
aplicavel as suas funcgdes, mas poderdo refletir em todo o processo
produtivo de forma indireta.

Das fragilidades apontadas, talvez uma das mais urgentes a se
resolver seja a questdo da divulgacdo dos cursos. Isto porque dela
derivam outras questdes, como a efetiva participagdo dos servidores nas
capacitagdes internas e a possibilidade de manutengdo de parcerias com
instituigdes externas. As sugestoes dadas pelos respondentes no que se
refere a identificagdo dos servidores que ndo fazem nenhuma
capacitagdo e a investigacdo dos motivos podem estar também
relacionadas & comunicagdo institucional (Serd por desconhecimento?
Ou as comunicagdes ndo estdo chegando até eles?), mas podem refletir
outros fatores (dificuldade em lidar com a tecnologia? Os cursos nao
fazem relacdo com as atividades?), os quais devem ser repensados pela
UFSC e, se possivel, remediados com a promog¢do de mecanismos de
incentivo ao desenvolvimento e aperfeicoamento profissional.
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5 CONCLUSAO

Nesta secdo apresenta-se a conclusdo do estudo, resgatando-se
os objetivos e recomendando sugestdes para estudos futuros.

O objetivo geral da pesquisa foi analisar a contribui¢do da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal para a qualificacdo
profissional dos bibliotecarios e o alcance dos objetivos estratégicos da
Biblioteca Universitaria da UFSC. Para tanto, langou mio de quatro
objetivos especificos: a) Apontar a participacdo dos bibliotecarios em
acoes de desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais;
b) Revelar o incentivo institucional aos bibliotecarios para o
aperfeicoamento profissional; ¢) Identificar os fatores motivacionais, na
visdo dos bibliotecarios, para o desenvolvimento de competéncias; ¢ d)
Descrever a avaliacdo dos resultados das acdes de capacitacdo, na
perspectiva dos bibliotecarios. O cumprimento de cada um destes
objetivos especificos deu-se por meio da analise das quatro categorias
criadas no Instrumento de Coleta de Dados, as quais foram compostas
por 10 diretrizes extraidas do Decreto 5707/2006.

Na primeira categoria analisada — correspondente ao objetivo
especifico “a” desta pesquisa — foram apontadas as participa¢des dos
respondentes em agdes de capacitagdo e desenvolvimento de
competéncias individuais e institucionais. Concluiu-se que o0s
respondentes procuram diversificar os cursos e eventos de capacitagdo
dos quais participam; que os mesmos sdo significativamente voltados ao
seu dia-a-dia de trabalho; que o interesse dos respondentes concentra-se,
prioritariamente, em  capacitagdes especificas da area de
Biblioteconomia, abrangendo aspectos administrativos, tecnologicos,
humanistas e tecnicistas e que as iniciativas de desenvolvimento
promovidas pela BU t€m um alto grau de participagdo dos respondentes
e de aproveitamento dos conteudos no dia-a-dia de trabalho dos
mesmos. Quanto as iniciativas de capacitagdo em areas
multidisciplinares, verificou-se que estas coincidem, em grande parte,
com os cursos ofertados na programacdo da CCP. As questdes que
pesaram negativamente na categoria analisada referiram-se ao ndo
atendimento, por parte da programagdo dos cursos da CCP, das
necessidades e atribuigdes especificas do cargo de bibliotecario; e a
capacitacdo voltada a formagdo de gestores, em que houve uma
quantidade insignificante de participa¢des dos respondentes, denotando
que a sucessdo de cargos de gestdo na Biblioteca pode vir a ser
comprometida pela falta de pessoal qualificado para assumir estes
desafios.



112

A segunda categoria pretendeu verificar o incentivo
institucional ao desenvolvimento de competéncias dos bibliotecarios.
Constatou-se que o Plano Anual de Capacitagdo ndo atinge a finalidade
a que se propoe entre os bibliotecarios sujeitos da pesquisa, ja que uma
parcela consideravel deles ou ndo conhece ou ndo acessa o referido
documento. Em contrapartida, os demais incentivos legais concedidos
pela instituicdo sdo bastante conhecidos e utilizados para formagdo
educacional e profissional. Entende-se, com isso, que ndo ha uma
restri¢do, condi¢do ou impedimento, por parte da instituicdo, a liberagdo
dos colaboradores para investir em sua qualificagdo profissional.

Identificar os fatores motivacionais para o desenvolvimento de
competéncias correspondia ao objetivo “c” e a terceira categoria de
analise deste estudo. Verificou-se que a principal motivagdo para
realizar acdes de capacitagdo ¢ desenvolver competéncias para realizar
atividades relacionadas ao cargo, independentemente do direito a
progressdo, ainda que os incentivos financeiros estimulem a todos os
respondentes. Os bibliotecarios pesquisados sentem falta, em ambito
institucional, de adquirir ou aperfeicoar (outras) competéncias que os
habilitem a realizar seu trabalho de forma alinhada aos objetivos da
organizacgdo, por isso procuram meios para se capacitarem de forma
mais especifica fora do ambiente profissional. Tal fato merece ser
observado com mais cuidado pelo setor responsavel pelas capacitagdes,
ja que reflete um desconhecimento dos orgdos de gestdo de pessoas da
UFSC sobre as reais necessidades instrucionais dos colaboradores.
Constatou-se ainda, que a motivacdo para o trabalho ¢ influenciada
também pelo ambiente organizacional e pelas atividades
desempenhadas.

Por fim, respondendo ao objetivo especifico “d” e a ultima
categoria de analise, foram apresentadas as avaliagdes dos resultados
das agdes de capacitagdo, na perspectiva dos bibliotecarios. De forma
geral, ha uma relagdo positiva entre as competéncias desenvolvidas e o
desempenho profissional dos bibliotecarios, especialmente em
atividades operacionais. Apesar de os respondentes realizarem sua
autoavaliacdo apds passarem por algum tipo de acdo de aprendizagem,
de acordo com eles, a socializagdo para os demais colegas e a aplicacdo
coletiva do aprendizado obtido em cursos de formagdo ainda ndo sdo
uma pratica habitual entre os bibliotecéarios da BU.

O atendimento aos objetivos especificos propostos levou a
conclusdo de que a PNDP, como instrumento legal que regulamenta o
desenvolvimento permanente do servidor publico de 6rgaos federais por
meio da participacdo do mesmo em eventos de capacitagdo, se reveste
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de uma contribui¢do teodrica significativa, no sentido de regulamentar
alguns dispositivos da Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990, e
apresentar diretrizes claras quanto ao papel das instituicdes publicas
frente as necessidades de desenvolvimento e aperfeicoamento de seus
colaboradores, as formas de desenvolvimento do servidor e aos aspectos
a serem considerados apds as acdes de capacitacdo a que os servidores
se submetem. Na pratica, entretanto, faz-se necessario avaliar caso a
caso, ja que as organizagdes publicas apresentam diferenciacdes em
relagdo as formas de gerenciamento de seu capital humano e de
processos produtivos.

Considerando-se os bibliotecarios da BU/UFSC como
servidores de uma instituicdo publica federal, a observancia das
diretrizes da PNDP para embasar o processo de desenvolvimento de
competéncias dos mesmos e, com isto, alcangar o objetivo estratégico da
BU de “ter um nimero adequado de servidores técnico-administrativos
motivados e qualificados” revelou ser uma estratégia positiva, visto que
os resultados alcangados demonstram que a PNDP ndo ¢é apenas uma lei
conceitual, mas sim um conjunto de normativas comprovadamente
exequiveis.

Apesar de contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos
da BU no que tange ao desenvolvimento dos servidores, cabe atentar
para o fato de que a PNDP ndo ¢ um instrumento de medida da
efetividade das agdes de capacitagdes e do aprendizado adquirido por
meio destas. Ou seja, ndo € possivel afirmar que o cumprimento de suas
diretrizes € suficiente para considerar alguém “qualificado” em termos
de aquisi¢do de competéncias, uma vez que esta politica apenas orienta
que as capacitagcdes ocorram e que seus resultados sejam avaliados no
contexto do desempenho funcional dos servidores.

O presente estudo enseja, ainda, algumas reflexdes. A primeira
delas diz respeito as dimensdes do conceito de competéncia:
conhecimentos (C), habilidades (H) e atitudes (A). Os resultados obtidos
demonstram que as politicas institucionais (e legais) de
desenvolvimento profissional dos servidores privilegiam fortemente as
dimensdes “C” e “H”, ndo considerando os aspectos atitudinais em suas
iniciativas de formagdo. Tal fato revelou-se com clareza no momento
em que os respondentes sugerem que a CCP invista em cursos de
relacionamento interpessoal, gestdo de conflitos, coaching profissional e
acdes motivacionais, por exemplo. Ressalta-se que a promulgagdo do
Decreto 5707 ocorreu em 2006 e, desde entdo, se constitui como um dos
referenciais para a promocao da qualificagdo do servidor. Embora suas
finalidades e diretrizes expressem um contetido avangado, a referida lei
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foi criada numa época em que o servidor publico era visto como uma
“engrenagem” das organiza¢des, e, por conta disso, foram
desconsideradas as necessidades de desenvolvimento de competéncias
comportamentais e¢ o foco voltou-se majoritariamente para o
aperfeicoamento de conhecimentos e habilidades técnicas, que poderiam
ser mensurados no dia-a-dia do trabalho.

A segunda reflexdo envolve a interrelagdo entre a PNDP e o
objetivo estratégico n°10 da BU/UFSC. A redagio do objetivo constante
no PE da BU ¢ a seguinte: “Ter um numero adequado de servidores
técnico-administrativos motivados e qualificados”. A pesquisadora
entende que mais do que ser “apenas qualificado”, € necessario orientar
e incentivar — na medida do possivel — que os servidores realizem cursos
e eventos de aprendizagem continua que desenvolvam competéncias
convergentes com as expectativas e objetivos institucionais. Uma vez
que ambas estejam alinhadas, pode-se dizer que o conceito basico de
Gestdo por Competéncias foi compreendido e este modelo de gestdo
podera comecar a ser difundido e, posteriormente, implantado na
Biblioteca Universitaria da UFSC.

Como recomendacdes para futuras pesquisas que possam
complementar o presente estudo e preencher as lacunas ndo exploradas
sugere-se: a) Aplicar o mesmo estudo em outras unidades da UFSC, a
fim de conhecer e comparar a percep¢do dos servidores acerca da
contribuicdo do Decreto 5707/2006 para o desenvolvimento de
competéncias profissionais; e b) realizar estudos que verifiquem, no
ambito do servigo publico, como e se estdo sendo desenvolvidas
iniciativas de qualificagdo e aperfeigoamento profissional que
privilegiem aspectos comportamentais e atitudinais dos colaboradores.
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APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Prezado(a) participante,

Meu nome ¢é Julia Miranda Bressane, sou servidora da
Biblioteca Universitaria (BU) da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC) e mestranda do Programa de Po6s-Graduacdo em
Ciéncia da Informagdo (PGCIN) da mesma universidade, sob orientago
da Professora Dra. Marli Dias de Souza Pinto (PGCIN/UFSC).

O presente estudo tem como objetivo geral: Analisar a
contribuicdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal para a
qualificagdo profissional dos bibliotecarios e o alcance dos objetivos
estratégicos da Biblioteca Universitaria da UFSC. Especificamente
busca-se: a) Apontar a participacdo dos bibliotecarios em agdes de
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais; b)
Revelar o incentivo institucional aos bibliotecarios para o
aperfeicoamento profissional; ¢) Identificar os fatores motivacionais, na
visdo dos bibliotecarios, para o desenvolvimento de competéncias; e d)
Descrever a avaliagdo dos resultados das agdes de qualificagdo, na
perspectiva dos bibliotecarios.

A coleta dos dados serda efetivada por meio do presente
questionario semiestruturado. Salientamos que trata-se de um estudo de
cunho académico e que envolve individuos com autonomia plena, nio
havendo possibilidade de danos & dimensdo fisica, psiquica, moral ou
intelectual dos respondentes. Ressaltamos, ainda, que serdo respeitados
todos os preceitos estabelecidos na resolu¢do n° 466/2012, do Conselho
Nacional de Saude, em relacdo ao sigilo e privacidade dos participantes
em todas as fases da pesquisa.

Esclarecemos que o participante pode se recusar a participar ou
retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer
tipo de constrangimento.

Desta forma, solicitamos a sua autoriza¢do para o uso de seus
dados para a produgao da dissertagdo de mestrado e de artigos técnicos e
cientificos. O tempo de resposta deste questionario ¢é de
aproximadamente 6 minutos para as questdes objetivas. Ao respondé-lo,
vocé estara contribuindo para a compreensdo do fendmeno estudado e
para a proposi¢cdo de melhorias no processo de gerenciamento da
capacitacdo do corpo funcional da BU.

Quaisquer duavidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas
pelo e-mail julia.bressane@gmail.com ou julia.bressane@ufsc.br, pelo
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telefone (48) 99963-6302 ou pela entidade responsavel (PGCIN/UFSC)
pelo telefone (48) 3721-2234.

Sua participagdo é fundamental para o estudo, desde modo,
agradecemos antecipadamente a sua colaboragao.

Julia Miranda Bressane
Mestranda

Prof. Dra. Marli Dias de Souza Pinto
Orientadora



APENDICE B — Instrumento de Coleta de Dados
1 PERFIL
Por favor, assinale a op¢do que corresponde a sua realidade.

1. Em qual setor/unidade da BU vocé exerce suas atividades?

) DECTI

) DDI

) TECDI

)BC

) Biblioteca Setorial
) Dire¢do

(
(
(
(
(
(

2. Ha quanto tempo é graduado em Biblioteconomia?

() Menos de 1 ano
() Entre 1 e 3 anos
()De 3 a10 anos

() De 10 a 20 anos
() Mais de 20 anos

3. Sua ultima titulacio:

() Graduagao

() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado

() Pés-Doutorado
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4. HA quanto tempo exerce o cargo de Bibliotecario(a) na

BU/UFSC?

() Menos de 1 ano
() Entre 1 e 3 anos
() De 3 a0 anos

() De 10 a 20 anos
() Mais de 20 anos
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2 CATEGORIAS DE ANALISE DO INSTRUMENTO DE
COLETA DE DADOS

5. Vocé participou de algum curso ou evento de capacitacio
profissional no ultimo ano? Cite alguns.

6. Com que frequéncia, em média, vocé costuma participar de
cursos ou eventos de capacitacdo?

() Uma vez por ano

() De uma a 3 vezes ao ano

() Mais de 4 vezes ao ano

() Sempre que sdo oferecidos (ndo ha uma periodicidade)
() Nao participo

7. A que areas do conhecimento vocé costuma dar prioridade ao
participar de acées de capacitacio? (Podera ser escolhida mais de
uma opc¢ao).

() Area de Biblioteconomia, com énfase em aspectos "tecnicistas" (ex:
representagdo fisica/tematica da informagao)

() Area de Biblioteconomia, com énfase em aspectos "humanistas” (ex:
servigo de referéncia e competéncia informacional)

() Area de Biblioteconomia, com énfase em aspectos administrativos
(ex: gestdo de bibliotecas, empreendedorismo)

() Area de Biblioteconomia, com énfase em aspectos "tecnologicos”
(ex: automacao de bibliotecas, portais de informagao)

() Areas multidisciplinares (ex: comunicagio e expressdo, informatica,
satde e bem-estar, linguistica, educagdo, aspectos do servigo publico,
Direito etc.)

() Costumo variar entre diferentes tematicas

() Nao participo

8. A programacio anual de cursos proposta pela Coordenadoria de
Capacitacdo de Pessoas (CCP) e disponivel no Portal da
Capacitacdo da UFSC contempla as necessidades do seu CARGO e
de suas atribuicées especificas?

() Sempre
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() Frequentemente
() Algumas vezes
() Raramente

() Nunca

9. Que outros cursos/eventos a Coordenadoria de Capacitacio de
Pessoas (CCP) poderia incluir na programacio anual para atender
as necessidades do seu CARGO?

10. Em 2016, a universidade criou o Programa "Escola de Gestores
da UFSC", em atendimento ao item III do Art. 3° da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do governo federal. Vocé
recebeu algum tipo de capacitacio oriunda deste programa para
assumir a funcio de gestao que exerce atualmente?

() Sim
() Nao
() Nao exerco fung¢do gerencial formal (FG, CD)

11. De acordo com o Art. 3°, XIII, do Decreto 5707/2006, as
instituicdes publicas federais devem priorizar os cursos oferecidos
pelas Escolas de Governo (ex: ENAP, ILB, ESAF, TCU etc.), em
caso de eventos externos de aprendizagem. Vocé ja realizou
capacitacoes promovidas por Escolas de Governo? Com que
frequéncia?

() Sempre

() Frequentemente
() Algumas vezes
() Raramente

() Nunca

12. Vocé costuma participar das acdes de capacitacio voltadas aos
servidores da BU, ministradas pelos proprios colaboradores da
Biblioteca?

() Sempre
() Frequentemente
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() Algumas vezes
() Raramente
() Nunca

13. Qual o grau de aproveitamento, no seu dia-a-dia, dos conteiidos
ministrados pelos colaboradores da BU?

() Alto. Todos os contetidos tém relagdo com as minhas atividades

() Alto. A maioria dos conteudos tem relagdo com/ € pertinente as
minhas atividades

() Médio. Alguns contetidos tém relagdo com/ sdo aplicdveis as minhas
atividades

() Baixo. Poucos contetidos tém relagdo com/ sdo aplicaveis as minhas
atividades

() Baixo. Nao ha relacdo entre os contetidos ministrados e as minhas
atividades

() Nao posso opinar, pois ndo participo destas a¢des

14. Anualmente a Coordenadoria de Capacitacio de Pessoas (CCP)
da UFSC elabora o Plano Anual de Capacitagdo, cujo objetivo é
planejar, organizar e coordenar as acdes de capacitacio para o
desenvolvimento e o aperfeicoamento de competéncias individuais e
profissionais a serem implementadas naquele ano. Vocé costuma
acessar este Plano para conhecer as acdes de capacitacio propostas
e planejar de quais deseja participar ao longo do ano?

() Sim
() Nao
() Desconhego este documento

15. Vocé recebe ou ja recebeu algum tipo de incentivo para
participar de acdes de capacitacio, por parte da institui¢io/setor em
que trabalha? (Podera ser escolhida mais de uma op¢ao)?

() Pagamento de inscri¢des/ mensalidades

() Liberagdo de horas / Horario especial para estudantes
() Afastamento parcial/integral

() Licenca para capacitacao

() Diarias

() Nao

() Outro. Qual?
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16. Qual a sua PRINCIPAL motivacdo para realizar cursos de
capacitacio?

() Progressdo por Capacitacdo na carreira, prioritariamente

() Desenvolver competéncias para realizacao das atividades
relacionadas ao meu cargo, independente de progressao

() Desenvolver competéncias para aplicar em atividades profissionais
ndo necessariamente relacionadas ao cargo

() Desenvolver competéncias de cunho pessoal

() Nao tenho interesse em realizar cursos de capacitagdo

() Outros. Quais?

17. Qual o seu nivel de interesse em realizar os cursos de
capacitacido oferecidos pela Coordenadoria de Capacitacio de
Pessoas (CCP) da UFSC?

() Tenho muito interesse
() As vezes tenho interesse
() Tenho pouco interesse
() Nao tenho interesse

18. Os incentivos financeiros oferecidos pelo governo federal no que
diz respeito as formas de desenvolvimento do servidor na carreira
(Progressao por Capacitacio e Progressao por Mérito Profissional),
bem como a concessio de Incentivo a Qualificacio (Decreto
2824/06), o(a) estimulam a realizar acdes de capacitacio pessoal e
profissional?

() Sim, exclusivamente por ainda ter possibilidade de ascensdo na
carreira

() Sim, para me aprimorar constantemente, independente de
possibilidade de ascensdo na carreira

() Sim, para agregar o desenvolvimento de novas competéncias a
possibilidade de ascensdo na carreira

() Néo, pois ndo tenho direito a mais nenhuma progressdo na carreira

() Outros. Quais?

19. Caso tenha realizado cursos de capacitacio externos ao seu local
de trabalho, quais os principais motivos que o(a) levaram a fazer
essa opcao? (Podera ser escolhida mais de uma opc¢ao).
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() A UFSC nio oferta/ofertou o mesmo tipo capacitagdo

() Tempo de duragdo da capacitagdo

() Contetdo programatico do curso

() Possibilidade de realizar a distancia (via plataformas EaD)

() Renome/prestigio da instituicdo promotora e/ou do ministrante
() Nao realizei capacita¢des fora do meu ambiente de trabalho

() Outro. Qual?

20. Caso surja uma oportunidade de remanejamento interno de
servidores da BU (incluindo a sede e os campi), vocé teria interesse
em desenvolver suas atividades em outro setor/servico diferente
daquele em que atua hoje? Em qual? (Podera ser escolhida mais de
uma op¢ao)

() Sim, na DECTI (Sele¢do e Aquisi¢do, Representacdo da Informacao,
Tratamento Fisico)

() Sim, na DDI (Acessibilidade Informacional, Competéncia em
Informagao e Suporte a Pesquisa)

() Sim, na BC (Circulag@o e Recuperacao da Informagdo, Empréstimos,
Colecdes Especiais)

() Sim, na TECDI (Desenvolvimento e Suporte as Tecnologias, Portal
de Periodicos)

() Sim, em alguma Biblioteca Setorial

() Nao

21. Caso tenha respondido "Sim'" a questdo anterior, cite o(s)
motivo(s) pelo(s) qual(is) gostaria de trabalhar em outro
setor/servico.

22. Com que frequéncia os resultados das acdes de capacitacio das
quais participou influenciaram no desempenho de suas atividades?

() Sempre

() Muitas vezes
() As vezes

() Raramente
() Nunca
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23. Como vocé identifica, ao longo do tempo, que uma aciio de
capacitacfo atingiu o resultado a que se propés, no que se refere ao
seu desempenho profissional? (Podera ser escolhida mais de uma

opcao)

() Diminuigdo de erros

() Mudancga de comportamentos

() Melhoria de processos

() Aquisi¢do/ aperfeigoamento de novas habilidades e/ou
conhecimentos para operacionalizacdo de sistemas/ferramentas de
trabalho

() Feedback de colegas/ usuarios

() Outros. Quais?

24. O Art. 3° X, da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
recomenda que os resultados das acdes de capacitacio devem ser
avaliados permanentemente. No seu setor os colaboradores
socializam com os demais e pdem em pratica o que aprenderam nas
acoes de capacitacdo das quais participaram?

() Sempre

() Frequentemente
() Algumas vezes
() Raramente

O

25. Quais as suas sugestoes para a melhoria da politica de
capacitacio desenvolvida atualmente na UFSC?




