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RESUMO

As pessoas dependem das organizagOes para atingirem seus objetivos pessoais e as empresas
necessitam de colaboradores capacitados para alcancarem seus objetivos organizacionais.
Mais do que em qualquer outra organizagdo as universidades necessitam em principal, da
competéncia de seus profissionais a fim de assegurar a producdo de novos conhecimentos,
garantindo a qualidade de seu ensino. Assim, foi definido o objetivo geral deste trabalho que
foi analisar como ocorre o levantamento de necessidades para o Plano de Capacitacdo da
UFSC, com enfoque nos servidores técnico-administrativos do Centro Socio-Econémico,
considerando os servidores efetivados no CSE antes de 2006. Quanto a metodologia esta
pesquisa pode ser classificada como qualitativa, quantitativa, aplicada, descritiva, estudo de
caso, estudo de campo, ex-post-facto, bibliogréafica e documental. Através dos meios de coleta
de dados e sua analise pdde-se perceber que em torno de 82,6% dos servidores técnico-
administrativos do CSE conhecem ou conhecem parcialmente os treinamentos oferecidos pela
area de RH da UFSC, sendo que 65,2% ja participaram de tais treinamentos a partir de 2006.
Constatou-se também que, ainda hoje, é utilizado para a definicdo dos temas dos cursos de
capacitacdo as informacdes advindas do levantamento de necessidades de 2006.
Palavras-chave: Capacitacdo. Recursos Humanos. UFSC.

1 INTRODUCAO

E destaque nas universidades, mais do que em qualquer outro tipo de organizagio a
influéncia do aperfeicoamento continuado das pessoas para a promocdo do sucesso da
instituicao.

As universidades dependem da competéncia de professores, pesquisadores, técnicos e
administradores para alcancarem seus objetivos, ou seja, precisam manter seus profissionais
em constante processo de atualizacdo a fim de assegurar a produgdo de novos conhecimentos,
garantindo a qualidade do ensino que ministram e da pesquisa que realizam (GRILLO, 2001).

Assim, o0s profissionais podem contribuir para o0 crescimento e sucesso das
universidades. Lacombe (2005) afirma que as pessoas sdo 0s atores das empresas; sdo elas
gue tomam as decisfes em nome das organizacOes. Nesse sentido, as pessoas dependem das
empresas das quais trabalham para atingirem seus objetivos individuais, e as organizacoes
necessitam dos individuos capacitados para alcancar seus objetivos e cumprir com sua missao.
As empresas nao podem escolher se treinam ou ndo seus colaboradores, pois as pessoas séo
admitidas com qualificacGes genéricas e toda organizagdo tem suas peculiaridades.

Diante disso, Chiavenato (2008) destaca que as empresas estabelecem uma série de
meios para desenvolver as pessoas, agregando-lhes valor e tornando-as cada vez mais
capacitadas e habilitadas para o trabalho.

No ambito das Instituicdes de Ensino Superior, torna-se ainda mais desafiador a busca
pela garantia de meios e 0S recursos necessarios para investir no seu quadro de pessoal de



forma continua, seja na capacitacao, seja nas condi¢des de trabalho e na avaliagdo. Isso com o
intuito de obter sucesso e atingir seus objetivos (GRILLO, 2001).

De acordo com Grillo (2001) as universidades séo instituicdes peculiares, complexas e
especializadas, que executam mudltiplas atividades, relacionadas as suas fungdes de ensino,
pesquisa e extensdo. Nesses empreendimentos as politicas de Recursos Humanos merecem
maior atencdo, tendo em vista as categorias que nela trabalham: professores, pesquisadores,
técnicos e administradores. Torna-se fundamental que os mesmos trabalhem em harmonia,
promovendo esforgos positivos para a instituigéo.

Em meio a tal contexto, insere-se o objeto em estudo, o Centro Sdcio-Econémico
(CSE) da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC). O Centro S6cio-Econémico é um
dos onze centros de ensino da UFSC, o mesmo envolve os cursos de graduacdo e pos-
graduacdo em ciéncias da administracdo, ciéncias contabeis, ciéncias econdémicas e servi¢o
social. Tal centro tem o auxilio de trinta e trés servidores técnico-administrativos.

Atualmente, a UFSC possui uma Pré-Reitoria voltada para as questbes de
desenvolvimento humano e social, com uma subdivisdo direcionada a capacitacdo de seus
colaboradores. Diante do exposto, apresenta-se o problema de pesquisa do presente trabalho
de concluséo de curso:

Como ocorre o levantamento de necessidades para o Plano de Capacitacdo da UFSC,
com enfoque nos servidores técnico-administrativos do Centro Socio-Econdmico,
considerando os servidores efetivados no CSE antes de 2006?

A fim de responder o problema de pesquisa foi estabelecido o seguinte objetivo geral:
analisar como ocorre o levantamento de necessidades para o Plano de Capacitagéo da UFSC,
com enfoque nos servidores técnico-administrativos do Centro Socio-Econdmico,
considerando os servidores efetivados no CSE antes de 2006.

2 ADMISTRAGCAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administracdo de Recursos Humanos surge em virtude do desenvolvimento das
organizacOes e do aumento da complexidade das tarefas relacionadas a gestdo de pessoas. A
mesma acompanha a evolucdo da propria histéria da administracdo. Segundo Ivancevich
(2008) a histéria da gestdo de RH tem origem na Inglaterra, onde pedreiros, carpinteiros,
trabalhadores de curtumes e demais artesdos se organizavam, formando associacfes. Tal
unido servia para a melhoria das condigdes de trabalho.

Girardi (2008) comenta que as varias formas de percepc¢éo dos trabalhadores por parte
das organizag0es tiveram inicio com as Teorias Cléssicas da Administracdo. Os autores, como
Taylor, abordavam a méo-de-obra como meta para melhorar a producdo, e somente, mais
tarde surgiu a real preocupacgdo com os funcionarios.

Hoje, as organizacOes ja perceberam a importancia das pessoas e a forma como as
mesmas sao administradas, diferentemente do que acontecia no passado, em que o enfoque
era dado a tecnologia do produto ou do processo, nos mercados protegidos ou
regulamentados, no acesso a recursos financeiros e a economias de escala (LACOMBE,
2005).

Para lvancevich (2008), nos dias atuais, a funcdo de gestdo de RH esta muito mais
integrada e envolvida estrategicamente. A importancia do recrutamento, da selecdo, do
treinamento, do desenvolvimento, da recompensa, da compensagdo e da motivacdo dos
colaboradores é reconhecida e praticada por gestores de cada unidade e area funcional de uma
organizacdo. Assim, a gestdo de RH, bem como as demais funcgdes, devem atuar juntas para
atingir o nivel necessario de eficacia organizacional, a fim de competir tanto no ambito local e
internacional.



Chiavenato (2008) classifica a gestdo de pessoas em Cinco Processos: proviséo,
aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e monitoracdo de pessoas. Esses séo intimamente
inter-relacionados e interdependentes. Sua interacdo faz com que qualquer alteracdo ocorrida
em um dos cinco provoque influéncias nos demais, que alimentardo influéncias nos outros e
assim por diante. Sob o enfoque de uma visao sistémica os processos podem ser visualizados
como subsistemas de um sistema maior, constituido pela gestdo de pessoas.

As caracteristicas de cada um dos subsistemas de RH descritas por Chiavenato (2008)
séo evidenciadas no quadro 01.

Processo Objetivo Atividades envolvidas
Pesquisa de mercado de RH
Provisédo Quem ird trabalhar na organizacéo Recru:[amento
Selecdo
Integracdo
Analise e descri¢do de cargos
N O que as pessoas fardo na Planejamento e alocagdo de RH
Aplicacao o -
organizagéo Plano de carreiras
Avaliacdo de desempenho
Administracao de salarios
~ Como manter as pessoas Planos de beneficios sociais
Manutencgéao N —
trabalhando na organizacéo Higiene e seguranca do trabalho
Relac@es trabalhistas
Como preparar e desenvolver as Treinamento
Desenvolvimento prep Desenvolvimento de RH
pessoas - —
Desenvolvimento organizacional
x Banco de dados
. x Como saber o que s&o e 0 que - - =
Monitoragéo fazem as pessoas Sistemas de informacéo
P Auditoria de RH

Quadro 01: Os cinco processos basicos na gestao de pessoas.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008).

O processo de provisdo esta relacionado a quem ira trabalhar na organizacdo. J& a
aplicacdo objetiva definir o que as pessoas fardo na empresa, através do planejamento e
alocacdo de Recursos Humanos, por exemplo. A manutengéo diz respeito em como manter as
pessoas trabalhando na organizacdo. O desenvolvimento refere-se em como preparar e
desenvolver as pessoas, por meio de treinamento, desenvolvimento de RH e desenvolvimento
organizacional. E por fim, a monitoracdo envolve como saber o que séo e o que fazem as
pessoas (CHIAVENATO, 2008).

Boog (1981) destaca que os subsistemas de Recursos Humanos devem atuar de
maneira integrada, o mesmo d& énfase a integracdo do treinamento aos outros 6rgdos e
atividades da area de RH. Entretanto, na pratica, nem sempre isso ocorre, tendo em vista a
existéncia de um certo descompasso nas organizagdes, seja pela falta de politicas definidas de
pessoal, seja pela falta de comunicacdo entre os profissionais dessa area. O autor defende que
tal descompasso deva desaparecer, sob a pena de ser decretada a faléncia do préprio Sistema
de Recursos Humanos.

Apresenta-se a seguir o processo de treinamento e desenvolvimento de RH.

2.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANQOS

O treinamento tornou-se fundamental, para o desenvolvimento das civilizacdes,
conforme o homem inventou ou criou o vestuario, abrigo, instrumentos, armas, assim como
estabeleceu a linguagem, as comunicacdes e as atividades comerciais e de servigos. O
treinamento foi importante, pois tornou possivel a transmissdo de conhecimentos e de
habilidades que essas invencdes e criacbes demandaram (BOOG, 1981).




Para Bohlander, Sherman e Snell (2003, p. 134) “o treinamento tem se tornado cada
vez mais vital ao sucesso das empresas modernas”. O mesmo €, nos dias de hoje, parte
fundamental no desenvolvimento e fortalecimento das competéncias de seus colaboradores,
contribuindo para a implementacdo de estratégias. Além do mais, as tecnologias em rapida
transformacédo exigem que os empregados aperfeicoem continuamente seus conhecimentos,
habilidades e aptiddes (CHAS) para lidar com novos processos e sistemas.

As empresas precisam de pessoas competentes e motivadas para produzir. A
capacitacdo e a motivacdo da equipe sdo indispensaveis para que as atividades sejam
executadas com eficiéncia e eficacia. As organizacdes treinam para dispor de uma equipe de
melhor nivel e conseguir produtividade maior e resultados melhores (LACOMBE, 2005).

Sob um enfoque amplo, Bohlander, Sherman e Snell (2003) consideram que 0 objetivo
do treinamento consiste na contribuigcdo para a realizagdo das metas gerais da empresa, com
base nisso € que os programas de treinamento devem ser desenvolvidos. Para se ter certeza de
que os investimentos em treinamento e desenvolvimento causem impacto maximo no
desempenho individual e organizacional deve-se utilizar a abordagem sistémica de
treinamento. Tal abordagem envolve quatro fases: levantamento de necessidades, projeto do
programa, implementacdo e avaliacdo. Destaca-se a etapa de levantamento de necessidades,
enfoque deste trabalho.

2.1.1 Levantamento de Necessidades de Treinamento

De acordo com lvancevich (2008) os primeiros passos na gestdo do treinamento estéo
na determinacédo das necessidades de treinamento, bem como a defini¢do dos objetivos de tais
necessidades. Nesta fase sdo analisadas as necessidades organizacionais, dos conhecimentos,
aptiddes e habilidades necessarios para realizar o trabalho e das necessidades da pessoa ou
ocupante do cargo; requer um estudo dos objetivos de longo e curto prazo da empresa. Os
objetivos relacionados a finangas, sociedade, Recursos Humanos, crescimento e mercado
precisam ser combinados com o talento humano, a estrutura, a atmosfera e a eficiéncia da
empresa.

Bohlander, Sherman e Snell (2003) destacam que para se ter certeza de que o
treinamento € oportuno e como enfoque nas prioridades, os gerentes devem fazer a avaliacdo
sistematica das necessidades, utilizando trés tipos de analises: analise de empresa, analise de
tarefa e analise de pessoas, das quais correspondem as analises do sistema organizacional, do
sistema treinamento e do sistema de aquisicdo de habilidades, propostos por Chiavenato
(2008).

A andlise da empresa consiste em um exame do ambiente, das estratégias e recursos da
empresa para determinar onde deve ser dado énfase de treinamento. Inclui-se nesta, questoes
de analise de politicas publicas e econdmicas, iniciativas estratégicas, mudancas tecnoldgicas,
globalizacdo, reengenharia, gerenciamento da qualidade total, reestruturagéo organizacional,
dowsing, empowerment, trabalho em equipe, tendéncias da forca de trabalho. Paralelamente as
forcas de influéncia nas necessidades de treinamento, a anélise da empresa abrange o exame
dos recursos tecnologicos, financeiros e humanos, disponiveis para atingir os objetivos de
treinamento (BOHLANDER; SHERMAN; SNELL, 2003).

Para Bohlander, Sherman e Snell (2003) o segundo passo na avaliacdo das
necessidades diz respeito a analise da tarefa, a mesma envolve a revisdo dos cargos e a
especificacdo a fim de identificar as atividades desempenhadas num cargo especifico e os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para desempenha-los. Sua finalidade geral
estd na determinagéo do conteudo exato do programa de treinamento.

Segundo Abreu (2006) na etapa de andlise de tarefa, denominada pelo autor como
necessidades operacionais ou funcionais, é importante uma permanente revisao e atualizacéo
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do plano de cargos da empresa e uma visdo prospectiva do que 0os mesmos venham a ser no
futuro. Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) afirmam que através da analise dos cargos pode-
se identificar as necessidades de treinamento por meio da simples comparacdo entre 0s
requisitos do cargo e a efetiva capacitacdo de seu ocupante.

A Ultima etapa do levantamento de necessidades consiste na analise da pessoa,
conforme classificagdo de Bohlander, Sherman e Snell (2003), essa envolve a determinagéo
de quais funcionarios precisam de treinamento e quais nao precisam.

Para a realizacdo das analises referentes ao levantamento de necessidades, Chiavenato
(2008) sugere alguns meios utilizados para que isso ocorra:

a) avaliacdo de desempenho: por meio dessa ferramenta é possivel verificar os

empregados que estdo executando suas atividades abaixo do nivel desejado e descobrir

quais setores da organizagéo precisam de atengéo imediata em treinamento;

b) observacdo: constatar onde ha evidéncia de trabalho ineficiente, como, por

exemplo, atraso em relagdo ao cronograma;

C) questionarios: pesquisas feitas atraves de questionarios que demonstrem as

necessidades de treinamento;

d) solicitacao de supervisores e gerentes: quando a necessidade de treinamento atinge

um nivel mais elevado, gerentes e supervisores solicitam treinamento para o seu

pessoal;

e) entrevistas com supervisores e gerentes: contados com 0s responsaveis pelos

diversos setores por meio de entrevistas, a fim de encontrar referéncia a problemas

solucionaveis através do treinamento;

f) reunides interdepartamentais: discussdes acerca de assuntos que dizem respeito a

objetivos organizacionais, problemas operacionais, planos para a determinados

objetivos e outros assuntos administrativos;

g) exame de empregados: resultados dos testes de selecdo de funcionérios que

executam determinadas funcdes ou tarefas;

h) modificacdo do trabalho: toda vez que modificacOes totais ou parciais de trabalho

sejam inseridas torna-se necessario o treinamento dos colaboradores a respeito dos

novos métodos e processos de trabalho;

i) entrevista de saida: momento mais apropriado para conhecer a opinido do

empregado sobre a organizacdo e as razes que 0 motivaram a deixar da empresa. E

possivel que sejam identificadas vérias deficiéncias da organiza¢do nesse momento;

J) anélise de cargos: evidencia um quadro de tarefas e habilidades que o ocupante

deveréa possuir; e

K) relatorios periddicos: tais relatorios podem demonstram as possiveis deficiéncias,

passiveis de treinamento.

Definidos os meios de levantamento de necessidades e a posterior analise de
necessidades, podem ser realizadas as demais etapas do programa de treinamento.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa pode ser classificada como qualitativa, quantitativa, aplicada,
descritiva, estudo de caso, estudo de campo, ex-post-facto, bibliografica e documental.

Vergara (1997) afirma que pesquisas qualitativas investigam as realidades sociais
através da compreensdo e interpretagdo dos significados humanos e seus processos de
construcéo social. Ao analisar o Plano de Capacitacéo dos servidores técnico-administrativos,
levantam-se os dados, compreende-os e interpreta-os.

Quanto ao caréter quantitativo deste estudo o mesmo caracteriza-se como uma
pesquisa quantitativa em virtude de que utiliza dados numéricos e estatisticos para garantir



sua representatividade, ou seja, com a aplicacdo de questionarios com a populacdo-alvo
obteve-se dados que foram tratados estatisticamente.

Os resultados obtidos com o presente estudo visam fornecer subsidios para 0s
tomadores de decisdo no que se refere a gestdo de Recursos Humanos, no sentido de
capacitacdo de seus funcionarios, o que o caracteriza como pesquisa aplicada, de acordo com
Castro (1977).

No que diz respeito ao carater descritivo deste estudo, Vergara (1997) afirma que tal
categoria de pesquisa expde caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado
fendmeno. Esta pesquisa descreve a realidade dos Recursos Humanos da UFSC, em especial
da funcdo de treinamento de seus servidores técnico-administrativos do CSE, no que diz
respeito ao levantamento de necessidades de seu Plano de Capacitagéo.

Em relacdo aos estudos de caso, Trivifios (2006) relata que os mesmos tém como
finalidade aprofundar a descricdo de determinada realidade e que os resultados do estudo de
caso sao validos para o caso que se estuda, ndo podendo ser generalizado. Aborda-se
neste um estudo de caso a respeito do Plano de Capacitacdo de servidores técnico-
administrativos da UFSC, com destaque para o Centro Socio-Econdmico da UFSC.

Esta pesquisa também pode ser caracterizada como estudo de campo, tendo em vista
que foi realizada uma investigagdo empirica no local onde ocorre o fato, neste caso a analise
dos servidores técnico-administrativos do CSE.

Em relacdo a classificacdo deste trabalho como ex-post-facto Zanella (2007) destaca
que pode-se dizer que a traducao da expressdo ex-post-facto é a partir do fato passado. Para a
concretizacdo deste trabalho foi analisada capacitacdo dos servidores técnico-administrativos
desenvolvida em um momento passado.

Quanto aos procedimentos adotados para a coleta de dados, o presente estudo pode ser
classificado de carater bibliografico. Conforme Lakatos e Marconi (1992) abrange toda a
bibliografia ja publicada em relacdo ao tema em estudo. Para a concretizacao deste estudo, foi
utilizada bibliografia a respeito de Recursos Humanos, com enfoque no treinamento e
desenvolvimento de pessoas, bem como se utilizou material referente as InstituicGes
Universitérias.

Ainda em relacdo aos procedimentos adotados na coleta de dados, caracteriza-se este
como sendo também de carater documental. Para Zanella (2007) a investigacdo documental
usa materiais que ndo recebem tratamento analitico ou que ainda podem ser reelaborados de
acordo com os objetivos da pesquisa. Nesse sentido, para analise do Plano de Capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos foram analisados os seguintes documentos: regimento da
Pro-Reitoria de Desenvolvimento Humano e Social, estatuto e regimento da Universidade
Federal de Santa Catarina, documento contendo dados numéricos dessa universidade, Plano
de Desenvolvimento Institucional e Diretrizes do Plano de Capacita¢do da UFSC.

3.1 COLETA DE DADOS

Na realizagdo do presente estudo foram coletados dados primarios e secundérios. De
acordo com Zanella (2007) os dados primarios sdo aqueles pelos quais 0s pesquisadores
devem extrair da realidade, isso pode ser feito através de entrevistas, questionarios e
observacOes. J& os dados secundarios sdo aqueles que ja estdo disponiveis aos seus UsuUarios
mediante pesquisa bibliografica e/ou documental, sdo eles: jornais, registros estatisticos,
livros, cartas, sites entre outros.

Os dados secundarios dizem respeito ao treinamento de Recursos Humanos, em
principal a etapa de levantamento de necessidades, tais dados serviram de base para a
formulacdo do instrumento de coleta de dados aplicado & populagao-alvo.



Os dados primarios foram coletados por meio de entrevistas e questionarios. No total
foram realizadas quatro entrevistas, sendo a primeira com a Chefe da Diviséo de Capacitagéo
e Afastamento para Formacéo, a segunda com o Chefe do Servigo de Educacéo Institucional,
a terceira com o Coordenador de Desenvolvimento e Potencializagdo de Pessoas e a ultima
com Chefe da Divisdo de Capacitacdo e Afastamento para Formacao, novamente.

Os dados primarios também foram coletados por meio de aplicacdo de questionarios
junto aos servidores tecnico-administrativos do Centro Sécio-Econémico da UFSC.

Em um primeiro momento, decidiu-se pela realizagdo do censo, tendo em vista o
tamanho da populacdo em estudo, composta por vinte e oito pessoas. Ressalta-se que ao todo
estdo alocados trinta e trés servidores técnico-administrativos no CSE, entretanto, dois deles
sdo cedidos de outros 6rgdos e trés trabalham como servidores da UFSC a menos de dois
anos, ou seja, ndo foram efetivados como servidores antes de 2006. A escolha pela aplicagéo
de questionarios com servidores efetivados antes desse ano deu-se pelo fato do Plano de
Capacitacdo ter sido disponibilizado a partir de 2006.

Em virtude da auséncia de alguns dos possiveis respondentes no local de trabalho
durante o periodo de aplicacdo de questionario, optou-se pela realizacdo da pesquisa na
populacdo acessivel. Barbetta (1998) afirma que em muitas situacGes, existe o desejo de
pesquisar uma certa populagdo (populacdo alvo), s6 que, por conveniéncia, retira-se uma
amostra de um conjunto incompleto de elementos (populacdo acessivel). Ressalta-se que, ao
todo, estavam ausentes cinco servidores, 0os mesmos ndo foram encontrados no ambiente de
trabalho, pois estavam de licenca.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme Zanella (2007) a comunicacgéo dos resultados consiste no momento em que
o0 que foi feito, por que foi feito, para que e como foi feito séo transformados em informagoes
organizadas e claras. Sendo assim, este capitulo apresenta a instituicio em estudo, com
destaque para a Prd-Reitoria de Desenvolvimento Humano e Social e para o Centro Sécio-
Econbmico. ApOs a caracterizacdo dos mesmos, apresentam-se os dados referentes ao
levantamento de necessidades de treinamento correlacionadas ao Plano de Capacitacdo dessa
universidade.

4.1 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO UFSC

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), localizada em Florianépolis, foi
criada em 1960, pela Lei n°® 3.849, abrangendo as faculdades de Direito, Ciéncias
Econbmicas, Farmacia, Odontologia, Filosofia, Letras, Medicina, Servigo Social e Escola de
Engenharia Industrial. Somente em 1962, que a instalacdo definitiva da UFSC ocorreu. Ao
iniciar suas atividades, contava com 849 alunos, distribuidos em 9 cursos (TOLFO, 1991).

De acordo com Tolfo (1991) até 1968, ano da Reforma Universitaria, cada um dos
cursos oferecidos eram separados em faculdades, mantendo, cada um, seus proprios cursos,
professores, laboratérios e materiais em geral. Com a Reforma reuniram-se todas as
faculdades em torno de uma administracdo central, a reitoria, em um Campus universitario.
As medidas adotadas ocasionaram uma expansao real no nimero de vagas.

No ano de 1969, o Estatuto da UFSC foi aprovado pelo Conselho Universitario e
homologado pelo Presidente da Republica (Decreto n° 64.824). Com 0 mesmo, foram extintas
as antigas faculdades, criaram-se os centros e seus departamentos de ensino, e adotou-se o
sistema de crédito e matricula por disciplina (TOLFO, 1991).

A Universidade Federal de Santa Catarina possui, em sua estrutura atual, trés
secretarias e seis pro-reitorias, sdo elas: Secretaria de Cultura e Arte, Secretaria de



Planejamento e Finangas, Secretaria de Relagdes Institucionais e Internacionais, Pro-Reitora
de Graduacdo, Pré-Reitora de Pesquisa e Extensdo, Pro-Reitora de Pos-Graduagdo, Pro-
Reitora de Infra-Estrutura, Pro-Reitora de Assuntos Estudantis, Pro-Reitora de
Desenvolvimento Humano e Social.

Quanto aos Centros de Ensino, hoje, encontram-se os seguintes Centros: Centro de
Ciéncias da Saude (CCS), Centro de Desportos (CDS), Centro de Ciéncias da Educacéo
(CED), Centro Tecnologico (CTC), Centro de Comunicacéo e Expressdo (CCE), Centro de
Ciéncias Juridicas (CCJ), Centro de Ciéncias Agrarias (CCA), Centro de Ciéncias Bioldgicas
(CCB), Centro de Ciéncias Fisicas e Matematicas (CFM), Centro de Filosofia e Ciéncias
Humanas (CFH) e Centro Socio-Econémico (CSE).

O enfoque deste trabalho estd no Centro Sécio-Econémico e a Pro-Reitoria de
Desenvolvimento Humano e Social.

O Centro Socio-Econémico tem como finalidade atuar no ensino, pesquisa e extensao
em Ciéncias da Administragdo, Ciéncias Econdmicas, Ciéncias Contébeis, Servico Social e
Relac6es Internacionais. A criacdo dos centros de ensino deu-se com a Reforma Universitaria
de 1969.

O Centro Sécio-Econémico atende 3.517 alunos no ensino presencial, dos quais 3.400
sdo da graduacdo e 117 sdo da pos-graduacgdo (regularmente matriculados). No auxilio de suas
atividades encontram-se trinta e trés servidores técnico-administrativos, dos quais dois sdo
cedidos de outros 6rgdos da UFSC.

O orgédo de RH da Universidade Federal de Santa Catarina, intitulado, atualmente, de
Pro-Reitoria de Desenvolvimento Humano e Social (PRDHS), passou por varias
reestruturacdes. Em 1992, foi criado o Departamento de Desenvolvimento de Recursos
Humanos (DDRH), estabelecido com desmembramento do Departamento de Pessoal (DP).
No ano de 1996, o DDRH passou a se chamar Departamento de Recursos Humanos (DRH),
assumindo fungdes do DP e do DDRH, passando a ser vinculado a Pro-Reitoria de Assuntos
da Comunidade Universitaria (PRAC) (BURIGO, 1997).

Com a reforma na estrutura da UFSC, ocorrida em 2004, a PRAC foi subdividida em
Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis (PRAE) e Pro-Reitoria de Desenvolvimento Humano e
Social (PRDHS), possibilitando atender melhor as questdes especificas dos estudantes e dos
servidores docentes e técnico-administrativos.

4.2 PLANO DE CAPAC}ITA(}AO DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS:
ENFOQUE CENTRO SOCIO-ECONOMICO DA UFSC

No dia 12 de janeiro de 2005 foi sancionada a lei n°® 11.091, a mesma disp0e a respeito
do Plano de Carreira dos cargos tecnico-administrativos em educacdo, no ambito das
InstituicOes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo. Atraves da mesma,
ficou estabelecido que o desenvolvimento do servidor na carreira se da, exclusivamente, pela
mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente,
progressdo por capacitacao profissional ou progressao por mérito profissional.

Progressdo por capacitacdo profissional é a mudanca de nivel de capacitacdo, no
mesmo cargo e nivel de classificagdo, em virtude da obtengéo pelo servidor de certificacdo em
programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida.

Progressdo por mérito profissional € a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada dois anos de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo
nivel de capacitacéo.



Assim, com estabelecimento de progressdo por capacitacdo profissional, tornou-se
necessario a criacdo de um Plano de Capacitagdo para os servidores técnico-administrativos.
As acdes do plano de capacitacdo sdo desenvolvidas pela Divisdo de Capacitacdo e
Afastamento para Formacdo (DCAF), que faz parte do Departamento de Desenvolvimento e
Potencializacdo de Pessoas (DDPP), inserido na Pro-Reitoria de Desenvolvimento Humano e
Social.

Em 2005 foi criada uma comissdo tendo como finalidade a criacdo de um Plano de
Capacitacdo para os servidores da UFSC, a mesma foi presidida pela Diretora do
Departamento de Desenvolvimento e Potencializacdo de Pessoas, e teve a colaboracdo de
mais nove servidores.

No ano de 2006, com o estabelecimento Decreto n® 5.507, foram instituidas a politica
e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional. Destaca-se a énfase na questdo da capacitacdo dos servidores, no
sentido de estabelecimento de iniciativas voltadas para o desenvolvimento das competéncias
institucionais e individuais.

Com a implementacdo do Plano de Capacitacdo, no ano de 2006, o total de alunos
concluintes nesse mesmo ano foi de 1.617 servidores (sendo que um mesmo servidor pode ter
participado de mais de um curso), 0s mesmos atingiram o patamar de 1.285 horas de
capacitacdo. No ano de 2007, 825 servidores foram capacitados, totalizando 898 horas.
Consideram-se como alunos concluintes aqueles que obtiveram uma participacdo minima de
75%. Os dados de 2007 excluem os programas voltados ao Hospital Universitario (HU).

Nao existem dados da DCAF a respeito de quantos servidores técnico-administrativos
e quantos cursos foram realizados pelos servidores do Centro Socio-Econdmico. No entanto,
com a aplicagdo de questiondrios com os servidores técnico-administrativos do CSE, que
foram efetivados nesse centro até 2006, tais informac6es foram obtidas. Apresenta-se a seguir
esses dados, bem como demais informag6es consideradas complementares.

Tabela 01: Conhecimento dos programas de treinamento oferecidos pela area de RH da
UFSC.

Frequéncia Frequencia Frequéncia Freqi]é_ncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Sim 11 11 47,8% 47,8%
Conheco parcialmente 8 19 34,8% 82,6%
N&o conheco 4 23 17,4% 100,0%
Total 23 100%

Fonte: Dados primarios, 2008.

Dos respondentes, 47,8% conhecem o0s programas de treinamento oferecidos pela area
de RH e 34,8% conhecem parcialmente 0s mesmos, somente quatro dos questionados nédo
conhecem os programas de capacitacao.

Tabela 02: Participacdo dos servidores técnico-administrativos do CSE em treinamentos
realizados pela area de RH da UFSC, a partir de 2006.

Frequéncia Frequencia Frequéncia Freqi]é_ncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Sim 15 15 65,2% 65,2%
Nao 8 23 34,8% 100,0%
Total 23 100%




Fonte: Dados primarios, 2008.

A tabela 02 evidencia que dos indagados 65,2% ja participaram de algum treinamento
oferecido pela area de RH a partir de 2006, oito dos respondentes nunca participaram dos
mesmos.

Com a andlise dos dados das tabelas 01 e 02 pode-se verificar que dezenove servidores
conhecem ou conhecem parcialmente os programas de treinamento, no entanto, apesar da
nocdo da existéncia dos mesmos, dos dezenove, quinze funcionérios ja participaram de tais
programas e quatro nunca participaram dos mesmos.

Tabela 03: Quantidade de treinamentos realizados, a partir de 2006.

Frequéncia Frequencia Frequéncia Frequencia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Um 8 8 53,3% 53,3%
2a4 7 15 46,7% 100,0%
mais de 4 0 0 0,0% 100,0%
Total 15 100%

Fonte: Dados primarios, 2008.

Percebe-se que daqueles que ja realizaram algum treinamento oferecido pela &rea de
RH da UFSC, no total de quinze servidores, oito participaram de apenas um treinamento e
sete de dois a quatro. Nenhum dos indagados respondeu a terceira opgao (mais de 4).

Em relacdo ao conhecimento da disponibilidade do seu ultimo treinamento, um
percentual de 73,3% dos quinze respondentes teve conhecimento por meio do site da PRDHS,
dois dos respondentes foram informados por colegas de trabalho e pela chefia do setor,
somente dois marcaram a opcdo “Outros”, declarando que obtiveram conhecimento da
disponibilidade de treinamento atraves de oficio emitido pela area de RH. E nenhum dos
servidores optou pela sentenca “Iniciativa propria”.

Quando indagados a respeito de sugestdes para 0 processo de treinamento dos
servidores técnico-administrativos, um dos respondentes sugeriu o uso de folders de
divulgacdo dos contetidos de treinamento a serem oferecidos.

Diante dos dados apresentados, pode-se dizer que 82,6% dos questionados conhecem
ou conhecem parcialmente os programas de treinamento oferecidos pela area de Recursos
Humanos da UFSC, entretanto, apesar do conhecimento de tais programas, 65,2% ja
participaram de algum desses treinamentos. Desse total, oito fizeram apenas um treinamento e
sete entre dois e quatro. E, boa parte do conhecimento dos servidores a respeito da
disponibilidade de treinamento se deve a divulgacgéo realizada no site da PRDHS.

Apresenta-se a seguir a caracterizacdo da etapa de levantamento de necessidades do
Plano de Capacitacdo da UFSC, com enfoque nos servidores técnico-administrativos do
Centro Sécio-Econbémico.

4.2.1 Levantamento de Necessidades de Treinamento

De acordo com Bohlander, Sherman e Snell (2003), ao realizar-se o levantamento de
necessidades trés tipos de analises devem ser feitas: analise de empresa, analise de tarefa e
analise de pessoas. No que se refere a analise de empresa, essa consiste em um exame do
ambiente, das estratégias e recursos da empresa para determinar onde deve ser dada énfase de
treinamento.
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Conforme os autores a analise da tarefa envolve a revisao dos cargos e a especificacao
a fim de identificar as atividades desempenhadas num cargo especifico e 0os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para desempenhéa-los. E a analise da pessoa diz respeito a
determinacdo de quais funcionarios precisam de treinamento e quais nao precisam.

Para a elaboracdo deste Plano, a comissdo se baseou em trés pilares: na missdo da
UFSC, no Plano de Desenvolvimento Institucional e nos pressupostos filoséficos da PRDHS.
Tais itens podem ser enquadrados na analise de empresa.

A missdo da UFSC consiste em “produzir, sistematizar e socializar o saber filosofico,
cientifico, artistico e tecnoldgico, ampliando e aprofundando a formacédo do ser humano para
o exercicio profissional, a reflexdo critica, a solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construcdo de uma sociedade justa e democratica e na defesa da qualidade de
vida” (UFSC, 2009).

O Plano de Desenvolvimento Institucional delineia acdes que vao ao encontro com o
fim da Instituicdo no que tange a formacgéo do ser humano. Com a criagdo da PRDHS, este
fim tende a ser viabilizado por meio de acbes que tracam as diretrizes da politica de
capacitacdo da UFSC, tendo como premissa bésica a visdo do ser humano que ao transformar-
se, transforma também o ambiente no qual interage.

Assim, como base nesses trés pilares a Comissdo de construcdo do Plano de
Capacitacao definiu uma forma de conhecer as necessidades de capacitacdo dos servidores da
UFSC. Isso foi feito utilizando-se as seguintes ag0es:

a) sensibilizacdo para a participacéo dos servidores na elaboracao do PC;

b) formacéo de um grupo de agentes de desenvolvimento institucional,

c) coleta de informacoes;

d) aplicagéo piloto do instrumento de coleta de informacdes; e

e) sistematizacdo das informacoes.

Como forma de sensibilizagdo dos servidores no sentido de participagdo na construgao
do Plano de Capacitacdo buscou-se, por meio de uma campanha institucional, com recurso
visual sensibilizar servidores e chefias a participarem do momento de coleta de informacdes
que refletisse as reais necessidades de capacitacdo para melhor desenvolver o trabalho.

Na formacao de um grupo de agentes de desenvolvimento institucional definiu-se, em
conjunto, com o Chefe do Gabinete, Diretores de Centros, Pro-Reitores, Diretores dos
Colegios e do Nucleo de Desenvolvimento Infantil, a indicacdo de um ou dois servidores para
atuarem como intermediadores entre 0 DDPP e suas respectivas unidades no processo de
construcdo do PC, mais precisamente na aplicacdo dos instrumentos de pesquisa. Esses
agentes foram orientados quanto aos pressupostos do Plano, bem como, quanto aos
procedimentos operacionais a serem adotados para a coleta das informacdes. Assim, formou-
se uma equipe de trinta e nove servidores.

Ressalta-se que os agentes das Pro-Reitorias e do Gabinete do Reitor atuaram em
todas as unidades vinculadas a esses 6rgdos. Nos Centros de Ensino e Colégios, um dos
agentes era ocupante de cargo da carreira técnico-administrativa e, o outro, ocupante de cargo
da carreira docente, e atuaram com seus respectivos segmentos. Os agentes tiveram apoio dos
membros da Comissdo do PC. E os agentes puderam convidar outros servidores de sua
unidade para atuarem como colaboradores no processo de construcdo do Plano de
Capacitacao, no entanto, o representante legal do PC junto as unidades foi o agente designado
pela Portaria do Reitor.

Para a coleta de informacGes foram elaborados formularios de pesquisa. Atraves de tal
levantamento buscou-se conhecer as necessidades para a formacdo de um Plano de
Capacitacdo no que diz respeito a cursos a serem realizados, bem como previsdes de
afastamentos para formacdo ou para outras acOes de capacitacdo, os servidores interessados
em concluir a educacdo basica (Ensino Fundamental e Médio) no Programa de Educacéo
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Permanente para os Servidores da UFSC (PREPESUSFC) e os talentos e/ou habilidades dos
servidores para o desenvolvimento das mais diversas atividades (artisticas, culturais,
linglistica, voluntariado, de culinaria, entre outros) sem necessariamente estar relacionada
com seu cargo ou funcgao.

O formulario de necessidade de cursos de capacitacdo continha: ordem de prioridade,
0 curso de capacitagdo, o conteudo do mesmo, a justificativa para a sua realizacdo, sugestdo
de ministrante, servidor e matricula de SIAPE. Ja o formulario referente a Previsdo de
afastamento para capacitagdo e outras formas de capacitacdo abrangia: cddigo de afastamento
(relacionado a finalidade de afastamento), nome do servidor, matricula do SIAPE, nome do
curso/evento ou area de estudo, data de inicio do curso/evento, local e justificativa.

Quanto ao formulario contendo informagdes dos interessados em concluir a educacao
bésica, esse continha informac6es como o nome do servidor, SIAPE, escolaridade ja
concluida e ramal para contato. Ressalta-se que a partir do levantamento de necessidades de
2006, constatou-se que restavam um numero minimo de colaboradores que necessitavam da
concluséo de educacdo bésica. Tendo em vista, a pouca demanda o Programa de Educacéo
Permanente para os Servidores da UFSC foi extinto.

O ultimo formulério estabelecido tratava do banco de talentos e/ou habilidades, do
gual os seguintes campos deveriam ser preenchidos: nome do servidor, talento e/ou
habilidade, observacdo e ramal para contato. Mesmo com a coleta de tais dados, desde o
levantamento de necessidades, ndo foram realizadas agdes voltadas para sua utilizacao.

Antes da aplicacdo efetiva dos instrumentos de coleta de dados, foi realizada uma
pesquisa piloto com aplicacdo dos instrumentos no Colégio Aplicagdo, a fim de testar a
validade dos mesmos, bem como, a sua operacionaliza¢éo por meio dos agentes.

A aplicacédo do instrumento de coleta de dados deu-se pela realizacdo de reunifes nos
locais de pesquisa, em que 0 agente se apresentou, informou o0s objetivos da pesquisa e
preencheu os formularios. Cada agente norteou-se com base nas seguintes reflexdes: O que
fazemos? Quais sdo as dificuldades encontradas para a execucao destas atividades? Que acgoes
de capacitacdo necessitamos para potencializar e ou aperfeicoar o exercicio do cargo, da
funcdo e no ambiente organizacional onde estamos inseridos?

Ap0s a coleta dos dados as informacdes foram reunidas e analisadas para a formulacao
do PC a partir de um sistema de informacdo elaborado pelo Ndcleo de Processamento de
Dados. O agrupamento das areas dos cursos de capacitacdo foi elaborado por meio da analise
de conteudo dos cursos propostos pelas unidades.

Salienta-se que essa forma de levantamento de necessidades foi realizada apenas no
ano de 2006 e contribuiu para a formacdo do Plano de Capacitacdo para os anos de 2006 e
2007, no entanto, devido a sua ndo atualizacdo, com ndo a realizacdo de um novo
levantamento conforme tal padréo, seus resultados interferem ainda hoje, na constituicdo dos
conteudos selecionados para capacitacdo dos servidores.

Essa foi uma forma encontrada para a identificacdo de necessidades, Chiavenato
(2008) sugere alguns meios para que isso ocorra, sao eles: avaliacdo de desempenho,
observacdo, questionarios, solicitacdo de supervisores e gerentes, entrevistas com
supervisores e gerentes, reunides interdepartamentais, exame de empregados, modificacdo no
trabalho, entrevista de saida, analise de cargos, relatérios periodicos.

Pode-se dizer que o levantamento descrito utilizou-se de entrevistas com supervisores
e gerentes, a fim de detectar quais as necessidades de treinamento, acrescenta-se a tais
entrevistas, a pesquisa realizada com os servidores, por meio da aplicagdo de um instrumento
de coleta de dados, que pode ser enquadrado na opc¢ao questionario.

Destaca-se que a avaliacdo de desempenho também consiste em um meio para o
levantamento de necessidades, conforme exposto por Chiavenato (2008). De acordo com a lei
11.091 de 2005, o desenvolvimento do servidor na carreira se da, por meio da progressao por
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capacitacdo e por progressao por mérito profissional, sendo que a ultima citada faz referéncia
a um resultado satisfatorio na avaliagdo de desempenho.

Assim, apesar da necessidade de realizacdo de avaliacdo de desempenho tendo em
vista a progressdo por mérito, muitos servidores do CSE desconhecem a sua aplicacdo, de um
total de 23 entrevistados, 16 responderam que ndo ou ndo sabem se é realizada avaliacdo de
desempenho no setor em que atuam, somente sete (30,4% dos indagados) relataram que sdo
avaliados por meio de avaliacdo de desempenho.

De acordo com Chiavenato (2008) através de tal ferramenta é possivel verificar 0s
empregados que estdo executando suas atividades abaixo do nivel desejado e descobrir quais
setores da organizacdo precisam de atencdo imediata em treinamento, auxiliando assim, no
processo de levantamento de necessidades.

Um outro meio de verificacdo da necessidade de treinamento, evidenciado pelo autor,
consiste na solicitacdo por parte de supervisores e gerentes da realizacdo de capacitacdes.
Acrescenta-se a isso a solicitacdo feita pelos colaboradores. No caso do contetdo dos cursos
oferecidos pela DDPP, alguns s&o advindos de sugestfes de servidores e supervisores, tal
divisdo orienta os interessados para que facam suas sugestdes reportando-se a chefia imediata.
O individuo responsavel pela sugestdo tera prioridade de treinamento caso o contedo
solicitado proporcione uma nova capacitacao.

Vale ressaltar que as sugestdes sdo reunidas, assim, ndo necessariamente a solicitacéo
de treinamentos acarretara em um novo curso, isso sera feito quando houver varias
solicitacbes da mesma natureza, advindas de diversos setores da universidade. Em alguns
casos especificos, a fim de atender problemas de um Unico setor, é disponibilizado
treinamento para o grupo solicitante.

Apesar das sugestes por parte de supervisores e servidores auxiliarem na formacéo
dos conteudos de treinamento ainda existe pouca participacdo tanto da chefia quanto dos
servidores técnico-administrativos do CSE no requerimento de novos cursos, como pode ser
visualizado nas tabelas a seguir.

Tabela 04: Solicitacdo de treinamentos por parte dos supervisores.

Frequéncia Frequeéncia Frequéncia Freqi]é_ncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Sim 5 5 21,7% 21,7%
Nao 15 20 65,2% 87,0%
Nao sabe 3 23 13,0% 100,0%
Total 23 100%

Fonte: Dados primarios, 2008.

Somente cinco dos questionados indagaram que Seus supervisores solicitam a
realizacdo de treinamento a area de RH, um total de 65,2% afirmaram que seus chefes nao
sugerem novos treinamentos, e trés dos respondentes assinalaram a op¢do “néo sabe”.

Dos cinco entrevistados, que responderam que seus supervisores solicitam a realizacéo
de treinamento, nenhum acredita que isso é feito muitas vezes, dois afirmaram que tal
solicitacdo é feita numa frequéncia razoavel e trés responderam que isso € feito poucas vezes.

Tabela 05: Solicitacdo de treinamentos por parte dos servidores.

Frequéncia Frequencia Frequéncia Frequencia
Abqsolu ta Absoluta Re?lativa Relativa
Acumulada Acumulada
Sim 8 8 34,8% 34,8%
Nao 15 23 65,2% 100,0%
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Total 23 100%
Fonte: Dados primarios, 2008.

Um percentual de 34,8% dos indagados afirmou que solicitam a realizacdo de
treinamentos, entretanto, 65,2% ndo o fazem. Percebe-se que quatro do total de 8
respondentes solicitam a realizacdo de treinamento ao chefe e trés a area de RH, somente um
dos entrevistados escolheu a opgdo “outros”, em que o mesmo solicita a realizagdo de
treinamentos por meio do sindicato.

Tabela 06: Freqliéncia em que a solicitagdo de treinamentos por parte dos servidores ocorre.

Frequéncia Frequencia Frequéncia Freqi]é_ncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Muito 1 1 12,5% 12,5%
Razoavel 5 6 62,5% 75,0%
Pouco 2 8 25,0% 100,0%
Nao sabe 0 8 0,0% 100,0%
Total 8 100%

Fonte: Dados primarios, 2008.

Dos oito respondentes que afirmaram que solicitam a realizagdo de treinamentos,
somente um respondeu que faz isso muitas vezes, cinco numa freqiiéncia razodvel e dois
entrevistados escolheram a opg¢éo “pouco”.

Além dessas formas de levantamentos, a modificagcdo no trabalho também pode ser
identificada como um meio de verificacdo de necessidade de treinamento, de acordo com
classificacdo de Chiavenato (2008). Nos cursos de capacitacdo oferecidos pela DDPP, caso
ocorram instalacbes de equipamentos, uso de novos softwares, por exemplo, s&o
disponibilizados treinamentos especificos, se solicitado.

Acrescenta-se uma Ultima forma de identificacdo de necessidades utilizada pela area
de RH da UFSC: as avaliagdes realizadas ao final de cada curso. Os participantes recebem um
questionario, em que dentre alguns itens de avaliacdo pode-se sugerir temas para 0s proximos
cursos, isso é utilizado pela DDPP no estabelecimento de novas capacitagdes.

Assim, tém-se como meios para 0 levantamento de necessidades para a capacitacao
dos servidores técnico-administrativos da UFSC, de acordo com classificagdo de Chiavenato
(2008), questionarios, solicitacdo de supervisores e gerentes, entrevistas com supervisores e
gerentes e modificagdo no trabalho. Ressalta-se que alguns sdo utilizados com maior
intensidade que outros, de acordo com os dados obtidos em especial no CSE.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Para Vergara (1997) a conclusdo decorre da analise e discussdo do problema de
pesquisa.

Em resposta ao objetivo especifico de apresentar a area de RH da UFSC, pOde-se
perceber que na Universidade Federal de Santa Catarina existe uma Pré-Reitoria voltada a tal
area, e mesma desenvolve, por meio de seus departamentos, as a¢cdes de RH. No que se refere
ao treinamento e desenvolvimento de pessoas cabe ao Departamento de Desenvolvimento de
Potencializacdo de Pessoas executar as atividades relacionadas a tal processo.

No que diz respeito ao objetivo especifico de descrever a¢Oes do Plano de Capacitacdo
da UFSC, p6de-se observar que o plano em questdo esta voltado a todos os servidores da
UFSC, sendo originado em virtude, em principal pela progresséo por capacitacdo e diretrizes
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de RH. Constatou-se também que ndo existem dados isolados, referentes a cada uma as
unidades componentes da universidade em quest&o.

Em relacdo as acOes do levantamento de necessidades do Plano de Capacitacdo da
UFSC, verificou-se que os resultados do levantamento de necessidades de 2006 ainda sdo
utilizados para a definicdo dos cursos de capacitacdo, entretanto, alguns meios auxiliares
foram destacados como contribuintes, também, para a formacéo da programacdo dos cursos.

Quanto ao ultimo objetivo especifico, identificar elementos do levantamento de
necessidades no CSE constatou-se que o mecanismo principal para a realizacdo de tal
conhecimento ainda esta restrito ao levantamento de necessidades realizado antes do inicio do
Plano, os demais meios considerados como formas para identificar as necessidades sao pouco
utilizados pelos servidores questionados.

Diante disso, conclui-se que 0s objetivos desse trabalho foram alcancados.
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