UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS - UFAL
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE - FEAC
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA - PROFIAP

LUCIANE SANTOS PRADO

POLITICA DE CAPACITACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS: uma
analise da percep¢do dos técnico-administrativos visando uma proposta pela gestdo por
competéncia

MACEIO/AL

2019



LUCIANE SANTOS PRADO

POLITICA DE CAPACITACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS: uma
analise da percepg¢do dos técnico-administrativos visando uma proposta pela gestdo por
competéncia

Disserta¢do apresentada ao Mestrado Profissional
de Administracdo Publica em Rede Nacional —
PROFIAP no Programa de Pos-Graduagdo em
Administracao Publica da Faculdade de Economia,
Administragdo e Contabilidade da Universidade
Federal de Alagoas, como parte das exigéncias
para obtencdo do titulo de Mestre em
Administracdo Publica.

Orientadora: Prof* Dr* Luciana Peixoto Santa Rita.

MACEIO/AL

2019



Catalogacgao na fonte
Universidade Federal de Alagoas
Biblioteca Central

Divisao de Tratamento Técnico
Bibliotecaria Janis Christine Angelina Cavalcante — CRB4 - 1667

P896p Prado, Luciane Santos.
Politica de capacitagdo da Universidade Federal de Alagoas : uma anali-
se da percepgao dos técnicos-administrativos visando uma proposta pela
Gestdo por Competéncia / Luciane Santos Prado. —2019.
116 p.; grafs., tabs.

Orientadora: Luciana Peixoto Santa Rita

Dissertagao (Mestrado Profissional em Administracdo Publica - PROFIAP)

— Universidade Federal de Alagoas. Faculdade de Economia, Administragdo e
Contabilidade. Maceio, 201.

Bibliografia: f. 106 -111.
Apéndices: f. 112 - 116.

1. Administragdo Publica. 2. Gestdo por competéncia. 3. Capacitacio de
servidores. 4. Politica Anual de Desenvolvimento de Pessoas. 5. Politica de Capacitagdo
da Universidade Federal de Alagoas. I. Titulo.

CDU: 35.088.6




%) v

ANDIFES o

FOLHA DE APROVACAO

LUCIANE SANTOS PRADO

POLITICA DE CAPACITACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE
ALAGOAS: uma anilise da percepeiio dos técnico-administratives visando uma
proposta pela gestiio por competéncia

Dissertacio apresentada a Universidade Federal de
Alagoas como parte das exigéncias do Programa de
Pos-Graduagdo em  Administragdo  Publica,
Mestrado Nacional em Administracfio Phblica em
Rede Nacional - PROFIAP, para obtengio do titulo
deMestre.

Aprovada em:

Maceid, 29 de abril de 2019.

o

Prof* D¢%/Guetina Peixoto Santa Rita (Profiap/FEAC/UFAL)

Prof. Dr. ?viarcos'l"qm%n‘e Sanabio (Profiap/UFIF)

i



AGRADECIMENTOS

Realizar um trabalho como este nos coloca em contextos diversos. Ao mesmo tempo que
precisamos estar solitarios, com a mente focada, também precisamos estar rodeados de
pessoas que nos impulsionam, que nos motivam e que nos fazem acreditar. Na verdade, até
nos momentos mais solitdrios ndo estamos realmente sozinhos.

Agradeco a Deus, fonte de resiliéncia e for¢a, por me iluminar, manter minha mente ativa
e estar sempre presente em minha vida.

Aos meus pais, Lucinda Juliana dos Santos Prado e Wilson Alves Prado, e a minha irma,
Luciara Santos Prado, que mesmo distantes acompanhavam minha correria ¢ sempre me
incentivavam.

Ao meu marido, Fausto Magno David Alves, que sempre esteve presente, lendo e
revisando o trabalho, ficando com as criangas ¢ me incentivando para nao desistir.

Aos meus filhos lindos, Larissa e Heitor, fonte de forga, inspiracio e sabedoria.

A Prof? Dr? Luciana Peixoto Santa Rita, minha orientadora, pelas contribuigdes e
incentivo. Aos membros da banca, Edivanio Duarte de Souza, Reynaldo Ferreira Junior e
Marcos Tanure Sanabio, que deram uma valiosa contribuicdo. E a todos os professores do
mestrado PROFIAP.

Aos meus amigos que estiveram presentes nesta trajetéria. Aos amigos do mestrado, em
especial as amigas Maria Cristina Pires, Janis Christine Angelina e Dayanna Alves.

Aos amigos da FAU/PPGAU, em especial aos professores Juliana Oliveira Batista,

Lindemberg Medeiros de Araujo.

Muito obrigada a todos vocés!



RESUMO

As diversas transformacdes, sociais, econdomicas ¢ financeiras, ocorridas nas ultimas décadas
impactaram a administragdo publica e refletiram diretamente na area de gestdo de pessoas.
Diante desse cenario torna-se necessario, por meio da politica de capacitagdo, valorizar o
individuo para que este se mantenha motivado desempenhando suas atividades em fung¢ao dos
objetivos da instituicdo e proporcionando um servigo de qualidade aos cidadaos. Além disso,
um novo contexto surgiu a partir da implantacdo do Decreto 5.707/2006, o qual inseriu a
gestdo por competéncia na gestdo publica, e por meio da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas deu um novo enfoque a capacitagdo. O objetivo geral deste
estudo ¢ analisar a percepcao dos servidores técnico-administrativos com relagao a politica de
capacitacdo da Universidade Federal de Alagoas. De forma mais especifica: a) identificar a
politica de capacitacdo da UFAL; b) verificar os interesses e as dificuldades dos servidores
em participar do processo de capacitacdo; c) verificar a existéncia de ferramenta que permite
analise para melhoria da politica de capacitagdo; d) elaborar um plano de agdo, baseado na
gestdo por competéncia, para melhoria da politica de capacitacdo da UFAL. Para atingir tal
objetivo a pesquisa teve uma abordagem quali-quantitativa, por meio de uma analise
descritiva e exploratoria. Para realizacdo da pesquisa foram utilizados os seguintes
instrumentos: uma pesquisa documental e levantamento survey, aplicando um questiondrio
aos servidores técnicos administrativos por meio de aplicativo, em que foram respondidos 255
questionarios. Para tabulagdo dos dados utilizou-se da planilha excel onde foi realizada a
categorizagdo dos dados e a andlise estatistica foi executada com o auxilio do Software SPSS.
O resultado da pesquisa evidenciou que a politica de capacitacio da UFAL considera a
importancia da aplicagdo do Decreto 5707/2006. Mas, ndo obstante a preocupacao em manter
o desenvolvimento do servidor, a politica de capacitagdio da UFAL ainda precisa de
aprimoramento em alguns procedimentos. Considerando o resultado da pesquisa e alguns
comentarios dos técnico-administrativos, como necessidade de cursos para cargos especificos,
pequena oferta de cursos para os campi do interior, necessidade de mais cursos a distancia e
dificuldade de liberagdao pela chefia para participar de capacitagcao/qualificagdo, o servidor
demonstrou uma certa insatisfagdo com relagdo a politica de capacitacdo da UFAL.

Palavras-chave: Administracdo publica. Gestdo por competéncia. Capacitagdo de servidores.
Politica Anual de Desenvolvimento de Pessoas. Politica de Capacitagdo da Universidade
Federal de Alagoas.



ABSTRACT

The various social, economic and financial transformations that occurred in the last decades
impacted the public administration and reflected directly in the area of people management.
Given this scenario, it is necessary, through the training policy, to value the individual so that
he remains motivated by performing his activities in function of the institution's objectives
and providing a quality service to citizens. In addition, a new context emerged from the
implementation of Decree 5.707 / 2006, which included management by competence in public
management, and through the National Policy for People Development gave a new focus to
capacity building. The general objective of this study is to analyze the perception of the
administrative technical servers regarding the training policy of the Federal University of
Alagoas. More specifically: a) identify UFAL's training policy; b) verify the interests and
difficulties of the servers in participating in the training process; c) check the existence of a
tool that allows analysis to improve the training policy; d) to elaborate an action plan, based
on the management by competence, to improve the training policy of UFAL. To achieve this
goal the research had a qualitative-quantitative approach, through a descriptive and
exploratory analysis. To carry out the research, the following instruments were used: a
documentary survey and survey survey, applying a questionnaire to the administrative
technical servers through an application, in which 255 questionnaires were answered. For
tabulation of the data, we used the Excel spreadsheet where the data was categorized and the
statistical analysis was performed using the SPSS Software. The result of the research showed
that UFAL's training policy considers the importance of the application of Decree 5707/2006.
But, despite the concern to maintain the development of the server, UFAL's training policy
still needs to be improved in some procedures. Considering the results of the research and
some comments from the technical-administrative staff, such as the need for courses for
specific positions, a small supply of courses for the interior campuses, the need for more
distance courses and difficulty for the supervisor to participate in qualification / the server
showed some dissatisfaction with UFAL's training policy.

Keywords: Public Management. Competence Management. Server Training. Annual People
Development Policy. Training Policy of the Federal University of Alagoas.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 Processo baseado em competéncias.......ceeeeeeevevniiiiinieiiiniinieinienieen. 49

Figura 2 Modelo de inser¢do de procedimentos para uma gestao da capacitagdo por
COMPELENCIA ...t vuveeeeiieeiiieeeitteeeiteeee e eeeeeteeeneeenneenneeanseensreeensseeensseennes D0



Grafico 1
Grafico 2

Grafico 3

Grafico 4

Grafico 5
Grafico 6

Grafico 7

Grafico 8

Grafico 9

Grafico 10

Grafico 11

Grafico 12

Grafico 13

Grafico 14

LISTA DE GRAFICOS

Cargos informados Na PeSqUISa. ........oueeueiieiiiiiii e e, 76

Participacao de curso de capacitagdo especifico para cargo exercido ao ser
admitido na universidade ........ccccceeiiiiiiiiii e, 19

Preenchimento de formulario sobre levantamento das necessidades de

o2 oL To L Lo 1o J OSSR 80
Solicitagdo de curso de capacitagdo por meio de avaliagdo de

deSeMPENNO. .. ..ot e 81
Realizagdo de curso de capacitagdo fornecido pela UFAL...................... 81

Realizagdo de curso de capacitagdo a distancia fornecido por outra
J1IR] 51101 (oF: 1o U UPUTRTN 82

A UFAL fornece cursos de qualificagdo (mestrado e doutorado) que
atendem A0S SETVIAOTES. ... uuueitt ittt et e e e et e et e ree e 82

A UFAL fornece cursos para melhorar as atividades rotineiras vinculadas
A0 CATZO EXECICIAO. . . ueieiiieiieeii ettt ettt ettt et et e st 83

A UFAL fornece cursos para desenvolver novas habilidades e
competéncias que nem sempre estdo vinculadas ao cargo exercido............ 83

Ap6s realizacdo de curso de capacitagdo sinto-me capaz de desenvolver
Novas atividades. ........oooiiiiiii e, 84

Apos realizacdo de curso de capacitagao sinto-me capaz de melhorar as
atividades TOtINEITAS. .. ..utit it 84

Sempre compartilho com a equipe/colegas o conhecimento e habilidades
adquiridos na realizagao dos CUISOS ........oovvvriiiiiiriiiiiieiieeiecreeeieeneees 89

ApoOs curso de capacitagdo/qualificacdo tive novas oportunidades de
crescimento profissional .............ooiiiiiiiiiii 85

Estou satisfeito(a) com a atual politica de capacitacdo da UFAL................ 86



Quadrol

Quadro 2

Quadro 3
Quadro 4

Quadro 5
Quadro 6
Quadro 7
Quadro 8
Quadro 9

Quadro 10

LISTA DE QUADROS

Principais legislagdes que integram a politica de capacitacdo das

INStItUICOES FRACTals .. ..viit i 38
Procedimento metodolOgICOo .......o.vvnuiiniiii i 45
Dimensao das COmMPEetENCIaS. .. .. .vvuueiieiiitt i e e et eereeeaans 51
Linhas de a¢do do Programa de Capacitagao...........covvvieiinriannennnennnnn. 55
Planejamento PAC 2013 .. .o 58
Planejamento PAC 2014, ... .o 60
Planejamento PAC 2015, .. ... 61
Planejamento PAC 2016 ..o 64

Planejamento PAC 2017......ciiiiiiiiiiiii e eee e eveennen e eee. O

Criticas e sugestdes com relacdo a politica de capacitagdo...............ccceeeee. 71



Tabela 1

Tabela 2

Tabela 3

Tabela 4

Tabela 5

Tabela 6

Tabela 7

Tabela 8

Tabela 9

LISTA DE TABELAS

Comparativo entre planos e relatérios de capacitagao .........ccceeeeveeeeveeernveennee. 69

Distribui¢do dos participantes do estudo, de acordo com as caracteristicas

sociodemograficas € fUNCIONAIS .......cceeevuierieeiieriieeie et

74

Analise descritiva dos escores de percepgao dos servidores..........cccuveeveennnnne 76
Associacdo entre os escores de percep¢ao dos servidores com relagdo a
politica de capacitagdo da Universidade e as caracteristicas

sociodemogréaficas e funcionais dos participantes do estudo............ccceeuenieen. 78
Andlise descritiva do constructo “procedimentos dos cursos de

o 87
CAPACTLAGAD™ ..ottt ettt ettt ettt e st e bt st e sttt et e sa e e bt eatesee e beeneesneenee
Comparagao do constructo “procedimentos dos cursos de capacitacao”, de
acordo com as caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos

participantes do €STUAO.........ecvuiieiiiieciieeceee e e 88

Andlise descritiva do constructo “barreiras existentes” .........c.ccecerveereeruennane 95
Andlise descritiva do constructo “motivagdo para realizar o curso de
CAPACTEACAD ..uvieeeeeeuiieiieeieeeiee et et e eabe e tteeabeesaeesabeebeeeabeeseesnbeeseesnseeseesneeenseas

Analise descritiva do constructo “competéncias necessarias’ ............cceeueue... 96



C&D
CAPES
CHA
CIED
CONARQ
DASP
EAD
ENAP
ESAF
GC

GPC
IFES
LNT
MEC
NTI
PAC
PCCTAE
PINS
PDI
PNDP
PROGEP

PRONATEC

SEGEP
SIBI
SINFRA II
UFAL

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Capacitagao e Desenvolvimento

Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Conhecimento, Habilidade e Atitude

Coordenadoria Institucional de Educagao a Distancia
Conselho Nacional de Arquivo

Departamento Administrativo do Servigo Publico

Educagao a Distancia

Escola Nacional de Administragdo Publica

Escola da Administracdo Fazendaria

Geréncia de Capacitacao

Gestao por Competéncia

Instituicdo Federal de Ensino Superior

Levantamento das Necessidades de Treinamento

Ministério da Educagao

Nucleo de tecnologia e informagao

Plano Anual de Capacitagdo

Plano de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em Educagao
Programa de Inser¢ao do Novo Servidor

Plano de Desenvolvimento Institucional

Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
Pro6-Reitoria de Gestdo de Pessoas

Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego
Secretaria de Gestao Publica

Sistema Integrado de Bibliotecas

Superintendéncia de Infraestrutura

Universidade Federal de Alagoas



2.1
2.2
2.3
23.1

3.1
3.2
33
3.4
3.5
3.5.1
352

4.1
4.2
4.2.1
422
423
424
4.2.5
4.2.6
4.3
4.4
4.4.1
4.4.2

11

SUMARIO
INTRODUGAO ..ot eeeeseee 12
REFERENCIAL TEORICO ...........cocoiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseee e, 19
GeStAO PUDLICA ... 19

Gestiao por competeéncia....................oooiiiiiiiii e 23

CaAPACIEACAD........oeeiiiie ettt e e e e s 29
Capacitacio na Gestdo Publica e nas Universidades.........c.cccceevveerierciieniienieennnns 34
METODOLOGIA ..ottt es 41
Tipologia da PeSqUiSa ............ccoooiiiiiiiiiiie e 41
Delimitacio da pesquisa, universo do estudo e amostra....................ccccveennee. 42
Instrumento de coleta de dados..................ccoceeiiiiiiiiiiin 44
Modelo de PeSQUISA...............oieeiiiiiieeciiee e e e e e 50
ANALISe de dados ...........oooviiiiiiiiii e 52
Analise de dados do PDI e do Plano anual de capacitagao ............cccceeeriveruveennennne. 52
Anadlise de dados dOS qUESTIONATIOS .........eeevieruieeiiieriieeiienieeeieesieeeteeeeeeaeenseeeaneens 52
RESULTADOS E DISCUSSAOQ..........oooiiiinriiineineieeeneeineiesiesssesessessseseees 54
Plano de desenvolvimento institucional 2013-2017 da UFAL ........................ 54
Planos de capacitacdo da UFAL ................coooiiiiiiiiieeeceeee e 57
PAC 2013 ettt ettt ettt sttt et eaeen 58
PAC 2014 ..ottt ettt ettt et et te et e st e neeteenaesaeenseennens 59
PAC 2015 ettt ettt et b et ettt e nt et teenaenreeneennens 61
PAC 2016 ettt ettt sttt ettt et et 63
PAC 2017 ettt ettt sttt sttt et et 66
Relatorios de CapaCitagao .....c..eeecuveeeciieeeiieecieeeetee ettt e eree e re e e eeaneas 68
Analise de contetido ...............ccooiiiiiiiiiiiii e 71
ANAlise desCritiva...........c.c.ooiiiiiiiiiii e 74
Perfil dos servidores técnico-adminiStrativos .........ccccevueeeeerieerierieneenieeieneeeenens 74
Percepcao da politica de capacitagao .........eeecveeervieeriieeiiee e e e 76
PROPOSTA DE CAPACITACAO BASEADA NA GESTAO POR
COMPETENCIA ......cooviiiiiieiieeie st 98
CONCLUSAO........oooiiieiieietesis et 102

REFERENCIAS ..o s oo 106



12

1 INTRODUCAO

Gerenciar pessoas significa direciond-las para o alcance de metas, mantendo a eficécia e a
eficiéncia nos procedimentos, levando-se em consideragdo, ainda, a individualidade dos seus
componentes. As pessoas exercem funcdes dentro de uma organizacdo para realizar seus
proprios propdsitos e também ajuda-la na consecugao das metas institucionais.

As organizacdes, sejam elas privadas, publicas ou da sociedade civil, apenas alcangam
um grau satisfatorio no desenvolvimento de suas atividades porque sdo compostas por pessoas
comprometidas na realizacdio de um objetivo comum, qual seja, a busca incessante da
qualidade no desempenho de suas fungdes.

Corroborando com essa realidade, Lacombe ¢ Heiborn (2006) relatam que os individuos
sdo os elementos diferenciados e que devem ser vistos como parceiros da organizacao,
diferente de quando o foco da organizagdo era no produto ou no processo. Atualmente, as
pessoas sdo vistas como executores das estratégias e devem permanecer em constante
aprendizado (DUARTE, FERREIRA e LOPES, 2009).

Assim, segundo Lacombe e Heiborn (2006), a alta administracdo deve privilegiar as
acOes da area de gestdo de pessoas no sentido de melhorar os procedimentos, como por
exemplo: recrutamento e selecdo, avaliagdo de desempenho, treinamento, aperfeicoamento e
planejamento estratégico, de forma que envolva as pessoas nestas metas.

Esta ¢ a nova realidade das organizacdes publicas que, apds diversas transformagdes
ocorridas desde a década de 80, seja no ambito social, econdmico e politico, tiveram que
buscar pessoas capacitadas para atender as novas exigéncias de qualidade e de eficacia na
solucdo de problemas (CARDOSO, 2017).

Focando nas organizacdes publicas ¢ necessario levar em consideragdo prerrogativas
legais nos procedimentos realizados. Sapper e Coronel (2016) destacam que um dos objetivos
da Republica Federativa do Brasil ¢ promover o bem-estar de todos os cidadidos através de
uma prestacao de servico de qualidade, respeitando as peculiaridades da gestdo publica, como
os principios da legalidade, eficiéncia, economicidade e também no que se refere a processos
licitatorios.

Nesse viés, a capacitagdo mostra-se como uma ferramenta indispensavel para alcangar a
prestacao de servico de qualidade, possibilitando manter as pessoas motivadas e habilitadas
no desempenho das atividades, e ainda permitindo a profissionalizagdo ¢ o conhecimento

técnico dos servidores publicos, de forma a atender aos anseios dos cidadaos, respeitando os
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ditames das leis e otimizando a utilizagdo dos escassos recursos publicos (SAPPER,;
CORONEL, 2016).

Segundo Pereira e Marques (2004), a capacitacdo tem um espago decisivo no servigo
publico, pois, o Estado ¢ uma das maiores organizagdes existente neste pais, dotada de uma
pluralidade de funcdes que estdo se transformando continuamente; o que demanda um
processo de recapacitacdo e requalificacdo no mesmo ritmo, tendo em vista as grandes
transformagdes que vém ocorrendo na sociedade do conhecimento. Estas transformacdes,
como, por exemplo, mudangas tecnologicas, sociais e culturais permitem que as informagdes
sejam disseminadas com uma grande velocidade, tornando a sociedade mais exigente por
pessoas que busquem o conhecimento € que sejam capazes de atender as demandas com
qualidade.

No servigo publico, de forma mais especifica, essa nova perspectiva vem ganhando
relevo e importancia devidos, tanto que, conforme Sapper e Coronel (2016), a capacita¢do dos
servidores publicos tornou-se uma das prioridades na gestdo dos orgaos publicos, resultando
em acdes como a implementagdo ¢ a disseminacao do ensino a distdncia nas escolas do
governo e a inclusdo de politicas de treinamento focadas no aperfeicoamento do servidor
publico para o desempenho das suas atividades administrativas.

Detalhando mais um pouco da gestdo publica, enfatiza-se o cenario da Universidade
Federal. Trata-se de instituigdo de ensino superior que vivencia um contexto de grande
complexidade, pois estd inserida em um cenario em que precisa de atender as demandas da
sociedade, valorizar os servidores, cumprir a legislacdo e alcangar os objetivos institucionais.

De acordo com Silva (2017), as Universidades apresentam claras mudangas, como por
exemplo, a busca de uma maior oferta em cursos de capacitagdo, no sentido de obter uma
equipe capacitada buscando o alcance das metas. Neste cenario, para Cardoso (2017), a
capacitagdo ndo ¢ apenas uma agdo estratégica, mas necessaria para os servidores e também
para a organizagdo, visto que as mudancas do mundo contemporaneo demandam mais
qualidade nos servigos e um desempenho eficiente e eficaz.

A Universidade Federal de Alagoas (UFAL), objeto do estudo, ¢ uma institui¢ao federal
de ensino superior que foi fundada em 1961. Atualmente estd instalada no Campus A. C.
Simdes, em Maceid, e em mais dois Campi no interior do Estado: Campus Arapiraca e suas
unidades em Vigosa, Penedo e Palmeira dos Indios e Campus do Sertio, com sede em
Delmiro Gouveia e sua unidade em Santana do Ipanema. A UFAL possui 1.780 servidores

técnico-administrativos. Do total de técnicos, 797 sdo lotados no Hospital Universitario
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Professor Alberto Antunes. Sob o ponto de vista estratégico, a UFAL tem por missdo produzir,
multiplicar e recriar o saber coletivo em todas as éareas do conhecimento de forma
comprometida com a ética, a justiga social, o desenvolvimento humano ¢ o bem comum. E
seu objetivo ¢ tornar-se referéncia nacional nas atividades de ensino, pesquisa e extensao,
firmando-se como suporte de exceléncia para as demandas da sociedade (UFAL, 2018).

Assim como as outras Universidades, a UFAL, como institui¢do publica, deve seguir a
legislagao federal. E, neste contexto, a partir da nova visdo estratégica, o governo federal, por
meio do Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu uma politica para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica, focando na gestdo por competéncias.
Tal Decreto, em seu art. 2°, define gestdo por competéncia como uma gestdo da capacitacio
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios ao desempenho das fun¢des dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo (BRASIL, 2006a). Ainda segundo o decreto, a capacitagdo deve ser um processo
permanente de aprendizado no sentido de desenvolver as competéncias institucionais através
das competéncias individuais (BRASIL, 2006a).

Dessa forma, observa-se que a capacitacdo estd absolutamente vinculada a gestdo por
competéncia, de forma que Dutra, Zuppani ¢ Nascimento (2014) enfatiza que a questao da
capacitagdo esta bastante presente no Decreto 5.707/2006, sendo vista como a base para o
desenvolvimento das competéncias. O autor ainda relata que esta nova realidade instituida
pelo decreto demonstra o movimento da Gestdo Publica em direcdo a processos mais
coerentes com a realidade atual.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto
5.707/2006, trouxe um enorme avango na area de gestdo de pessoas do setor publico, como
por exemplo, adequagdo entre as competéncias essenciais dos servidores em conjunto com as
metas da organizacdo, desenvolvimento permanente do servidor e uma melhor divulgacio das
acoes de capacitagdo. Esses avangos ocorreram devido as diretrizes implantadas pela PNDP
na busca de uma exceléncia da qualificagdo profissional (PANTOJA et al., 2012).

Nessa concepgao, o servidor desenvolve suas habilidades e capacita-se para enfrentar
novos desafios, propiciando a sua instituicdo uma gama de ferramentas para elevar a
eficiéncia e eficacia dos servigos prestados. Para Dutra, Zuppani ¢ Nascimento (2014), o
modelo de gestdo por competéncias parece plausivel e torna-se aceito como base norteadora
de desenvolvimento dos novos processos, devido a necessidade que a gestdo publica tem de

elevar a qualidade dos servigos.
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Segundo Duarte, Ferreira e Lopes (2009), a gestdo por competéncias tem sido apontada
como um modelo gerencial alternativo que permite o desenvolvimento das habilidades que
vao ter um maior impacto na institui¢do. A autora ainda relata que se trata de uma ferramenta
que identifica as competéncias essenciais, as habilidades e os conhecimentos determinantes da
eficacia profissional e, também, as lacunas de capacitagdo dos servidores para tarefas
especificas. Assim, a gestdo por competéncia torna-se uma ferramenta de enorme beneficio
para a melhoria da politica de capacitagdo em uma institui¢cao publica.

Duarte, Ferreira e Lopes (2009) relataram que a gestdo por competéncia proporciona o
suporte necessario para as acdes de desenvolvimento e capacitagdo, satisfazendo as exigéncias
do Ministério da Educagdo (MEC), portanto, uma ferramenta para o desenvolvimento dos
servidores e das organizacdes publicas.

Alguns autores, como Fevorini, Silva e Crepaldi (2014), Leme (2014), Ayres e Silva
(2013), citaram exemplos em suas respectivas pesquisas, sobre a aplicabilidade da gestdo por
competéncia nas organizagdes publicas.

Segundo Fevorini, Silva e Crepaldi (2014), o sistema de gestdo por competéncia ja foi
implantado em diversas areas, inclusive nas praticas de avaliagdo e treinamento, de forma que
foi possivel construir processos que podem evoluir no sentido de trazer as vantagens do
modelo de competéncias para a oferta de melhores servigos publicos.

Leme (2014) relatou que, por meio da gestdo por competéncia, instituigdes implantaram
uma politica voltada para o aprimoramento das pessoas € com orientagdo para o
desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
atividades, buscando assim a exceléncia na gestao publica.

Ayres e Silva (2013) identificaram algumas vantagens da gestdo por capacitagdo baseada
na gestdo por competéncia, como por exemplo: aumento no numero de capacita¢des, melhoria
no desempenho, credibilidade dos servigos prestados, lideranga mais eficazes, aumento da
autoestima, valorizagdo do servidor, profissionalizacdo dos servigos prestados, fazer o que
gosta de acordo com as suas competéncias individuais e com a competéncia exigidas pela
organizagao.

Trata-se de exemplos que demonstram a efetividade da gestdo por competéncia como
forma de melhorar a politica de capacitacdo de servidores e atendendo a demanda da
instituigao.

Dessa forma, com proposito de contribuir com a melhoria da politica de capacitagdo da

UFAL, surgiu a motivagao do estudo deste tema. Além disso, como servidora da instituicao
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foi possivel verificar que as capacitagdes ocorrem normalmente e ao final delas nem as
chefias e nem a geréncia de capacitagdo fazem a verificagdo das competéncias adquiridas.
Outra questdo ¢ que observando os documentos disponibilizados conforme UFAL (2018),
nota-se a necessidade de uma politica de capacitacdo mais clara ¢ mais democratica que
atenda a todos os servidores ¢ que preze pelo desenvolvimento das competéncias.

Assim, a busca de melhoria nas atividades desempenhadas pelos técnico-administrativos
deve ser uma agdo constante e perene, principalmente em uma Universidade Publica que
precisa de almejar, tal como na iniciativa privada, a alta qualidade dos seus servigos, em face
dos novos desafios que surgem, tais como um cendrio de orcamento e quadro de pessoal
reduzidos.

Neste sentido, para Silva e Silva (2012), a organizacdo deve estar muito bem preparada e
atenta para saber como gerenciar de forma eficaz o seu capital humano, valorizando o
potencial individual e coletivo e estimulando seu desenvolvimento, evitando assim a
desmotivacao por parte de seus colaborados, o que poderia prejudicar toda a organizacao.

O grande desafio da administra¢ao publica é proporcionar estimulo € motivagdo para que
os servidores busquem, de forma incessante, a capacitagdo, disponibilizando ferramentas
essenciais no desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos (DUARTE,
FERREIRA E LOPES, 2009). Para vencer este desafio, a Universidade Publica deve alinhar a
sua politica de gestdo estratégica de pessoas com as necessidades de capacitagdo e, também,
com as bases legais, como, por exemplo, o Decreto 5.707/2006 que instituiu a PNDP, sendo
um dos instrumentos do sistema de gestdo por competéncia.

O estudo deste tema torna-se primordial ao considerar que uma Universidade Publica
precisa ser composta por servidores técnico-administrativos capacitados e habilitados para
atender aos objetivos da institui¢do. Dessa forma, torna-se relevante buscar ferramentas
potenciais que melhorem a politica de capacitagdo da UFAL, a fim de alcancar um grau de
exceléncia, no intuito de manter em seus quadros servidores capacitados e motivados.

Além disso, acredita-se na relevancia do tema capacitagdo com base na gestdo por
competéncia, visto que servidores técnico-administrativos efetivamente capacitados
direcionam as suas habilidades, conhecimentos e atitudes no desenvolvimento dos objetivos
estratégicos da instituigdo.

Cabe destacar também a relevancia de conhecer as expectativas dos servidores técnico-
administrativos da UFAL nos quesitos que dizem respeito a politica de capacitagdo da

instituicao.
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Este trabalho, como ja demonstrado, justifica-se, de forma pratica, pela necessidade de
verificar a coeréncia entre a politica de capacitacdo da UFAL e as normas da PNDP ¢ a
percepcao do servidor. Possibilitando gerar uma proposta de capacitagdo baseada na gestdo
por competéncia, melhorando os procedimentos dos cursos de capacitagao, proporcionando
um retorno realmente significativo para a universidade e melhorando a percepc¢ao do servidor
no intuito de manté-lo envolvido, comprometido ¢ motivado.

Como justificativa tedrica pode-se afirmar que a aplicagdo da gestdo por competéncia nas
organizagdes traz um suporte para as agdes de desenvolvimento e capacitacdo,
proporcionando aos capacitados que direcionem as suas habilidades, conhecimentos e atitudes
no desenvolvimento dos objetivos estratégicos.

Portanto, diante deste contexto, a questao de pesquisa estd associada a como a politica de
capacitagdo da UFAL ¢ percebida pelos servidores técnico-administrativos. Assim, esta
pesquisa tem como questdao de pesquisa: Qual a percepgao do servidor técnico-administrativo
com relagdo a politica de capacitagdo da UFAL?

A partir dessa questdo pretende-se desenvolver uma proposta de melhoria para a politica
de capacitacdo desenvolvida pela UFAL, utilizando os seguintes objetivos:

Objetivo geral:

- Analisar a percepcdo dos servidores técnico-administrativos com relagdo a politica de
capacitagdo da Universidade Federal de Alagoas.

Objetivos especificos:

- Identificar e analisar a politica de capacitacdo da UFAL;

- Verificar os interesses e as dificuldades dos servidores em participar do processo de
capacitagao;

- Verificar a existéncia de ferramenta que permite analise para melhoria da politica de
capacitagao;

- Elaborar um plano de agdo, baseado na gestao por competéncia, para melhoria da politica de
capacitagdo da UFAL.

Este trabalho esta estruturado em 6 (seis) seg¢oes. Esta primeira secdo ¢ a introdutoria,
composta pela contextualizagdo, problematica e justificativa, objetivo geral e os objetivos
especificos. A segunda secdo aborda o referencial tedrico, relatando sobre o contexto da
gestdo publica, da gestdo por competéncia e da capacitagdo. A terceira secdo apresenta os

procedimentos metodologicos. Na quarta secdo, estdo descritos os resultados e discussodes. Na
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quinta ¢ apresentada a conclusdo do trabalho. Logo apdés ¢é apresentado as referéncias

utilizadas na pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta se¢do apresenta a fundamentagdo teérica que embasa a pesquisa. Tem por objetivo
expor uma revisao tedrica abrangendo questdes sobre gestdo publica, gestdo por competéncia
e capacitacdo. Trata-se de temas essenciais para atingir o objetivo geral da pesquisa, qual seja,
analisar a percepcao dos servidores técnico-administrativos com relagdo a politica de
capacitagdo da UFAL, assim como propor um plano de melhoria da capacitacdo por meio da

gestdo por competéncia.

2.1 Gestao Publica

A administragdo publica, ao longo dos anos, vem passando por um processo continuo de
modificagdes, buscando a eficiéncia e eficacia no sentido de melhorar o desempenho das
atividades. Assim, houve uma grande evolugao, principalmente, a medida que as organizagdes
publicas entendiam que as pessoas constituiam os recursos principais para o alcance dos seus
objetivos (NASCIMENTO, 2015).

Baroni e Oliveira (2006) acreditam que as mudancas sociais, politicas e econdmicas que
surgiram a partir dos anos 80 afetaram as organizacdes publicas determinando um duplo
desafio: o da constru¢do de uma maquina administrativa eficiente, e, a0 mesmo tempo,
democréatica. Os autores comentam que se trata de um questdo ainda em voga e que exige que
as pessoas estejam capacitadas para enfrentar tais desafios gerenciando situagdes complexas
de forma criativa.

Essas mudangas, na visdo de Vergara (2016), sdo decorrentes da complexidade do mundo
contemporaneo que revelam algumas dimensdes como: a era da informacdo e o processo de
globalizacdo, as forcas e fraquezas dos modelos de desenvolvimento humano e o surgimento
de novos valores pessoais.

Dessa forma, a administracdo publica precisa rever conceitos visualizando um novo
contexto de transformacdes. Nessa concepgdo, Teixeira Filho, Almeida e Ameida (2017)
destacam que ¢ necessario que o setor publico altere seus padrdes usuais de atuagdo, buscando
transformar modelos organizacionais apoiados em estruturas burocraticas e rigidamente
hierarquizadas em modelos estruturais mais flexiveis e adaptaveis a mudangas mais profundas

e aceleradas.
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Assim, dentro deste contexto, Nascimento (2015) enfatiza que a modernizagdo no servi¢o
publico ocasionou uma reflexdo sobre a necessidade da busca continua do
autodesenvolvimento por parte dos proprios servidores, comprovando que a politica de
capacitagdo ganhou grande importincia dentro das institui¢des, principalmente nas
organizagdes publicas.

Em linhas gerais, a administragcdo publica busca satisfazer as necessidades da sociedade,
incluindo a saude, seguranca e educagdo. Segundo Marinela (2005), a administragdo publica ¢é
o aparelhamento do Estado que tem como dever a realizagdo de servigos para satisfazer as
necessidades coletivas.

Para Alexandrino e Paulo (2008), administracdo publica pode ser estudada em dois
sentidos, amplo e estrito. Em sentido amplo, abrange os 6rgdos do governo que exercem
funcao politica, tendo como objetivo o estabelecimento de diretrizes dos planos de atuacao do
governo e fixacdo das politicas publicas. Em sentido estrito, inclui os 6rgdos e pessoas
juridicas que exercem a fungdo administrativa. Os autores ainda apontam como atividade

propria da administragdo publica a atividade de servigo publico.

Servigo publico ¢ toda atividade que a administragdo publica executa, direta ou
indiretamente, sob regime predominantemente publico, para satisfacdo imediata de
uma necessidade publica, ou que tenha utilidade publica (ALEXANDRINO;
PAULO, 2008, p. 21).

Segundo Bergue (2010), a administracdo publica tem como finalidade oferecer servigos a
coletividade. Relata que, para a produgdo de servigos, a administragdo publica utiliza-se de
recursos materiais ¢ humanos, denominando estes ultimos de agentes publicos.

Para Duarte, Ferreira e Lopes (2009), um dos grandes desafios do servigco publico ¢
estimular a criagdo de mecanismos utilizados na busca do desenvolvimento profissional, no
sentido de incentivar a aprendizagem e proporcionar oportunidades reais de crescimento
profissional do servidor.

Amaral (2006) enfatiza que, para que a administracdo publica brasileira seja, de fato, um
dos fatores de riqueza e de vantagem competitiva do pais, ¢ imprescindivel investir nos
servidores. Dessa forma, ndo se pode deixar de destacar que, conforme as transformagodes
ocorridas, a capacitacdo comecava a ser percebida pela administracdo publica como uma
ferramenta importante na busca da eficiéncia para um melhor atendimento de suas demandas

e dos objetivos aos quais se propde.
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Sob este aspecto, cai a lango fazer uma pequena digressdo evolutiva da administracao
publica, tomando-se em conta que a mesma passou por trés modelos, quais sejam, o
patrimonialista, o burocratico e o gerencial. Discute-se ainda um quarto modelo denominado
de novo servigo publico.

Na era da administracdo publica patrimonialista, os governantes ndo faziam uma
distin¢do entre o patrimonio publico e o seu proprio patrimonio privado. Para os governantes,
a maquina administrativa funcionava como uma extensdo do poder, o que dava para os
governantes amplos poderes, com infimo controle externo. As pessoas que trabalhavam nas
instituigdes eram vistas apenas como executores de procedimentos sem nenhuma
profissionalizagdo (BRESSER PEREIRA, 1998).

Para Weber (1991), o patrimonialismo diz respeito a forma de dominagdo que se exerce
em fungdo do pleno direito pessoal. E o modelo de gestdo em que o soberano é o Estado; ndo
ha bens publicos, tampouco particulares, pois todos os bens sdo do soberano, do Estado.
Como o foco era sempre nos interesses particulares, o patrimonialismo impedia uma gestao
publica profissionalizada. Nessa época, a administragdo publica tinha como caracteristica a
corrupg¢ao e o nepotismo, ndo existia o critério do merecimento, os cargos eram negociados e
a sua ocupagdo era ato discricionario de cada governante. Assim, ndo havia interesse em
treinar e capacitar os servidores.

Entdo, na tentativa de eliminar a corrup¢do e o nepotismo da administragdo
patrimonialista, surge o modelo burocratico, inspirado em Max Weber. Com a administragao
publica burocratica sdo adotados os critérios da impessoalidade, regras, hierarquia,
profissionalizacdo e formalismo. Segundo Bresser Pereira (1998), no Brasil, o modelo
burocratico iniciou-se com a criagdo das primeiras carreiras para funciondrios publicos e a
realizagdo dos primeiros concursos publicos, efetuados no governo de Getulio Vargas, na
década de 1930. Nessa época surge o Departamento Administrativo do Servigo Publico
(DASP) - , criado através do Decreto-lei n°® 579, de 30 de julho de 1939, vinculado a
Presidéncia da Republica, com o objetivo de modernizar a burocracia e aprofundar a reforma
administrativa reduzindo a ineficiéncia da administragdo publica (BRESSER PEREIRA,
1998). A partir desse momento, notou-se a preocupacao em buscar o aperfeicoamento dos
servidores. Uma das metas da reforma administrativa era estabelecer a entrada de servidores
através de concurso publico (meritrocracia) e capacitar os servidores.

A partir de entdo, observa-se que a questao do desenvolvimento do servidor comega a ser

estudada - mesmo que ainda fora do modelo ideal, pois ainda nao havia uma politica de
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recursos humanos. Passa-se a exigir critérios de avaliagdo, recompensa pelo desempenho e
capacitagdo, embora com foco na maquina administrativa e nao nas pessoas. De certa forma, o
patrimonialismo continuava a influenciar a administragdo do Estado brasileiro, contudo, de
forma mitigada.

A administragdo publica gerencial surge na segunda metade do século XX como resposta
a expansao das func¢des do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (BRASIL, 1995).
Este modelo traz respostas a algumas falhas da administragdo burocratica, propondo uma
ruptura com padrdes gerenciais tomados como ultrapassados e orientando-se para uma gestao
pautada por resultados (BERGUE, 2010). Nasce da necessidade de reduzir custos, aumentar a
qualidade do servico prestado, focando o resultado no cidaddo e ndo no Estado. Esta voltada
para o interesse publico. Buscando servigos de qualidade, o Estado observou a importancia de
ter a capacitacdo como um dos principios norteadores do seu corpo técnico.

De acordo com o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, a administragao
gerencial estd baseada no modelo anterior, de forma que continua utilizando alguns principios
de forma mais flexivel, como por exemplo: i) admissdo através de concurso publico; ii)
existéncia de plano de carreira; iii) avaliagdo de desempenho dos funcionarios; e iv)
treinamento e capacitacdo (BRASIL, 1995).

Além desses trés modelos, administragao publica patrimonialista, burocratica e gerencial,
j& consagrados pela literatura, alguns autores relatam sobre o surgimento de um quarto
modelo, denominado novo servigo publico.

Segundo Denhardt (2011), o novo servigo publico ¢ a possibilidade de sanar os
problemas deixados pela administragdo burocratica e gerencial. Nesse modelo, a gestdo de
pessoas ganha mais notoriedade, pois as pessoas passam a ter mais importancia na realiza¢ao
dos procedimentos. A partir das premissas deste novo modelo, Denhardt (2011) idealizou
alguns principios, dentre eles a valorizacdo das pessoas, ndo apenas da produtividade.

Cabe destacar que os modelos acima citados ndo aconteceram em periodos distintos. Na
tentativa de implantacdo de um novo modelo, sempre restava alguma ideologia do anterior.
Importante também ressaltar que a tentativa de afastar a administragdo do patrimonialismo e
da burocracia disfuncional ocorre de forma mais incisiva pela acdo das forgas sociais que
demandam uma maior exigéncia na qualidade dos bens e servigos publicos (BERGUE, 2010).

De acordo com Amaral (2006), a partir da década de 90, o esforco na busca de melhoria e
aperfeicoamento da administracdo publica obteve beneficios, mesmo com problemas ainda

existentes, como, por exemplo, a limitagdo orcamentaria. A autora relata que mesmo que a
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administracao publica enfrente limitagdes, como recurso or¢amentario reduzido, ¢ necessario
e possivel motivar os servidores publicos por meio da sua capacitagdo permanente.

Com as premissas acima, resta claro que a capacitacdo comega a ser visualizada como
forma de alcancar os resultados das organizagdes publicas, valorizando-se o fator humano
como a principal engrenagem a movimentar a maquina publica de forma eficiente, sendo a
capacitacdo do servidor a lubrificagdo necessaria da engrenagem a fim de que a mesma

mantenha-se em pleno funcionamento.

2.2 Gestao por competéncia

Ao longo do tempo o termo gestdo por competéncia obteve diversos significados. Duarte,
Ferreira e Lopes (2009) afirmam que a partir da Revolucao Industrial o termo competéncia foi
incorporado a linguagem organizacional para qualificar a pessoa capaz de desempenhar
eficientemente determinado papel. Bergue (2010) ressalta os significados do termo
competéncia em dois tipos: o que informa sobre prerrogativas e responsabilidades de um
determinado 6rgdo ou agente publico, e o que diferencia pessoas em relacdo a atributos de
desempenho, compartilhando, assim, da mesma ideia de Duarte, Ferreira e Lopes (2009).

Duarte, Ferreira ¢ Lopes (2009) relatam que, a partir de 1970, o assunto foi tema de
debates tedricos com algumas pesquisas na area. Fleury e Fleury (2001), Dutra, Hipdlito e
Silva (2000), Dutra (2004) e Cardoso (2017) destacam que o tema ¢ fruto de debates iniciais
na literatura norte americana durante as décadas de 70 e 80 com os autores Boyatzis (1982),
Spencer Jr. e Spencer (1993). Para estes estudiosos, a competéncia se encaixa em um conjunto
de qualificagdes ou caracteristicas exaltaveis (conhecimentos, habilidades e atitudes) que
permite que o individuo realize determinada atividade de forma superior.

Assim, estes estudos geraram novos conceitos sobre competéncia, como “Combinagdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional
dentro de determinado contexto organizacional, que agregam valor a pessoas e organizagdes”
(DUARTE, FERREIRA E LOPES, 2009, p. 106), sendo que numa perspectiva instrumental o
termo competéncia ¢ representado como um conjunto de conhecimentos (saber algo),
habilidades (saber fazer algo) e atitudes (querer fazer algo), representado pela sigla CHA, que
reune as iniciais de cada termo deste conjunto (CARDOSO, 2017).

Segundo Dutra (2004), uma outra linha de estudo foi realizada pelos estudiosos europeus,

principalmente pelo francés Zarifian (1999) que ndo associa a competéncia ao conjunto das
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qualificagdes, mas sim as realiza¢cdes do individuo em determinado contexto, enfatizando o
processo de formagdo profissional, principalmente no que diz respeito a técnica (FLEURY
JR.; FLEURY, 2001).

De acordo com Zarifian (1999), a competéncia ¢ aquela que se apoia em conhecimentos
adquiridos e que sao transformados a medida que aumenta a complexidade da situagdo. Para o
autor, as competéncias na organizacdo dividem-se em: competéncia sobre processos,
competéncias técnicas, competéncia sobre a organizagdo, competéncia de servigo e a
competéncia social (autonomia, responsabilizagdo ¢ comunicagao).

Segundo Burigo e Laureano (2013), com o advento do neoliberalismo, na década de 90,
novas praticas de gestdo surgiram para buscar a competitividade e um comportamento
estratégico dos trabalhadores em busca de resultados concretos, inserindo ai a gestdo por
competéncias. Os autores também consideram que competéncia corresponde ao conjunto de
caracteristicas individuais (conhecimentos, habilidades e atitudes - CHA) que, dentro de uma
organizag¢do, possibilita a realizacdo de atividades profissionais segundo certas diretrizes, para
produzir resultados que satisfacam critérios de desenvolvimento da instituicdo onde o servidor
esteja inserido. Bohlander, Snell e Sherman (2003) compartilham do mesmo pensamento dos
autores citados, relatando que as competéncias das pessoas incluem o conhecimento, as
qualificacdes e as habilidades incorporadas em um individuo. Os autores destacam que esses
fatores fazem parte das especificidades necessarias no desempenho das atividades exigidas
por determinado cargo. Assim, € necessario conhecer essas especificidades do cargo e do
perfil do individuo.

Visto que diversos autores (BURIGO; LAUREANO, 2013; BERGUE, 2010; DUARTE,
FERREIRA E LOPES, 2009; BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003) citam a intera¢ao
entre conhecimento, habilidades e atitudes (CHA), cai a lango analisar estes trés conceitos.
Conforme Bergue (2010):

- Conhecimentos: elementos conceituais ou técnicos que o individuo precisa para
desempenhar determinada atividade. Ex: teorias organizacionais, legislacdo aplicada ao setor
publico, tecnologias de gestao etc.

- Habilidades: capacidade de conversdao do conhecimento em agdo. Ex: capacidade
analitica, comunicagao, flexibilidade, capacidade de persuasao etc.

- Atitude: relacionado a atributos de personalidade e postura pessoal e profissional. Ex:

valores éticos, transparéncia, cortesia, cordialidade etc.
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Ainda conceituando competéncia, Fleury Jr. e Fleury (2001) vao mais além. Relatam que
o termo resulta na juncdo do saber mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos ¢
habilidades, agregando valor econdmico a organizacdo e valor social ao individuo. Para os
autores, a competéncia so serd gerada caso o individuo utilize o seu conhecimento e know
how, por meio de uma comunicacao eficiente.

Para Cardoso (2017), além do plano individual, marcado pelo tripé formado CHA, a
analise de competéncia deve abranger o sujeito, o contexto ¢ o desempenho. Assim, a autora
reflete a inter-relacdo entre as competéncias individuais, coletivas e organizacionais (DUTRA,
2004), destacando que a conexdo entre individuos e grupo de individuos, ambos
acompanhados pelas suas competéncias, ¢ essencial para alcancar os objetivos da organizagao.

Nesse contexto, ¢ possivel verificar que ha a competéncia da organizag¢do e ha o conjunto
de competéncia do individuo, coexistindo um processo continuo de interagdo das
competéncias (DUTRA, 2004).

Dutra, Zuppani ¢ Nascimento (2014) acredita que adotar um modelo de gestdo por
competéncia vai além de ter individuos que possuem determinadas competéncias individuais.
Pois, segundo o autor, antes de mais nada ¢ necessario entender a estratégia organizacional e
alinhar os recursos com objetivo de obter um retorno de acordo com as capacidades e
complexidades exigidas no alcance das metas e objetivos organizacionais. Deste modo, todos
os subsistemas da gestdo devem trabalhar com o mesmo foco e integradamente.

Duarte, Ferreira e Lopes (2009) relatam uma grande importancia para organizacdo em
gerir através da gestdo por competéncias, qual seja, a de direcionar o foco nas estratégias da
organiza¢do de modo que permita o desenvolvimento das habilidades que proporcionam um
maior impacto para a organizacdo. Segundo os autores, a gestdo por competéncias possibilita
a identificagdo das competéncias essenciais, as habilidades, os conhecimentos e as atitudes
necessarias, € também as lacunas de capacitagdo. Ou seja, as competéncias individuais e
organizacionais devem ser alinhadas com o planejamento estratégico, a missdo e a visao da
organizagdo. Dessa forma, a organizacdo tem melhores condigdes para tomar decisdes,
realinhar as estratégias e definir planos de acgao.

Segundo Cavalcante e Oliveira (2011), no contexto publico, a nocdo de competéncia
precisa ser constantemente discutida. Para os autores, os resultados das politicas de gestdao por
competéncias do setor privado ndo sdo adequados as peculiaridades e especificidades do setor

publico.
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A gestdo por competéncias ¢ uma das estratégias da moderna gestdo de pessoas
(AMARAL, 2006) que busca o critério da exceléncia na administracdo publica através da
valorizagdo do servidor, permitindo o desenvolvimento de atributos como iniciativa,
criatividade e inovagdo através de uma nova ¢ moderna politica de capacitagdo. Além disso, a
valorizacao do servidor reflete no aumento da qualidade dos servigos, trazendo uma nova
imagem do setor publico junto a populagao (CARDOSO, 2017).

Segundo Amaral (2016), a exceléncia na administragdo publica depende de uma moderna

gestdo de pessoas que promova a gestdo por competéncia.

A aplicagdo da gestdo por competéncia tem potencial em todo o ciclo de agdes da
gestdo de pessoas, ou seja, selecdo, alocacdo, desenvolvimento e avaliagdo de

desempenho (AMARAL, 2016, p. 554).

Em um ambiente complexo da administragao publica com diversas incertezas (politicas e
orcamentdrias), Baroni e Oliveira (2006) acredita que o conceito de competéncia deve levar
em consideragdo aspectos intrinsecos do individuo como, por exemplo, iniciativa, senso de
responsabilidade, mobilizar os colaboradores para atingir os objetivos comuns, motivar o
trabalho em equipe, além do engajamento dos individuos.

Nesta linha também, segue Burigo e Laureano (2013) que acreditam que no setor publico
a base fundamental da abordagem de competéncia deixa de ser o desenho de cargos e passa a
ser um conceito dinamico de habilidades e competéncias necessarias ao cumprimento da
missdo da instituicdo, de forma que os individuos se engajem e se comprometam com 0s
objetivos da institui¢ao.

Duarte, Ferreira e Lopes (2009) enfatizam que a gestdo por competéncias tem uma
aplicabilidade positiva nas organiza¢des publicas, proporcionando suporte necessario para as
acOes de desenvolvimento e capacitacao, sendo uma ferramenta para o desenvolvimento dos

servidores e das organizacdes.

A gestio por competéncia significa olhar para o trabalho por uma lente que combina
os conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia e os comportamentos exercidos em
contexto especifico (AMARAL, 2016, p. 552).

Dentro deste cenario, considerando as instituigdes publicas, como ja destacado
anteriormente, a matriz conceitual de gestdo por competéncia (BERGUE, 2010) surge a partir
do Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a politica e as diretrizes para o

desenvolvimento de pessoal na administracdo publica (BRASIL, 2006a).
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Este documento foi criado pelo governo federal devido a necessidade de profissionalizar
os servidores, identificando e reconhecendo os profissionais, sem deixar de alinhar as
diretrizes da instituicdo (LEME, 2014).

Assim, o referido decreto, em seu artigo 1°, estabelece a PNDP com os seguintes
propositos: eficiéncia, eficacia e qualidade nos servigos; desenvolvimento permanente do
servidor; adequacgdo das competéncias requeridas aos objetivos da instituicdo; divulgacao das
acoes de capacitacdo; e racionalizacdo dos gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a).

A PNDP traz novas diretrizes que servem de parametros para as acdes da politica de
capacitagdo das instituigdes publicas. Segundo Cardoso (2017), a PNDP ¢ uma proposta
inovadora, com enfoque no desenvolvimento organizacional através do desenvolvimento
individual, utilizando a capacitagdo, no intuito de romper com os modelos tradicionais da
administracdo publica e amplificar a importancia da competéncia para todas as organizacdes
publicas.

Neste contexto, ndo resta diivida que a gestdo por competéncia traz um novo desafio para
a Administracdao Publica, segundo Burgino e Laureano (2013) ¢ mais do que apropriagdo do
conceito de competéncia, trata-se do desafio cultural de transformar estruturas burocraticas,
hierarquizadas e que tendem a um processo de insulamento, em institui¢des flexiveis e
empreendedoras. Dutra, Zuppani e Nascimento (2014) considera que um dos desafios da
gestdo por competéncia ¢ fazer a adequada identificacdo das competéncias necessarias para
que a organizac¢do atinja suas metas € possa garantir um suporte nos programas de capacitacao
e desenvolvimento. Ayres e Silva (2013) enfatizam que o desafio ¢ ainda maior considerando
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), pois esta possui especificidades na
estrutura e na cultura que podem dificultar a inser¢do de um sistema de gestdo por
competéncia.

A gestdo por competéncias tem sido implantada em muitas organizagdes publicas com
objetivo de gerenciar gap ou a lacuna de competéncia, reduzindo a discrepancia entre as
competéncias necessarias para a concretizacdo dos objetivos organizacionais e aquelas
competéncias j& existentes na organizacdo (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Implantar um modelo de gestdo por competéncia ndo depende de um modelo certo e
determinado, a escolha do modelo deve ser pautado no objetivo e no nivel de maturidade da
organiza¢do (LEME, 2014). Para isso, a organizacao publica deve agir de forma estratégica,

possibilitando a sinergia entre as partes e agregando valor para propria instituigdo como
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também para as pessoas que possuem relagdes de trabalho nessas organizagdes (DUTRA,
2004).

Dentro de um modelo de gestdo por competéncia ¢ realmente importante que a
organiza¢do publica tenha individuos com determinadas competéncias individuais, mas, além
disso, ¢ preciso compreender a estratégia da organizacdo e alinhar as competéncias
individuais para desenvolver um repertorio de entregas de acordo com as capacidades e
complexidades, com o objetivo de alcangar metas organizacionais. Deste modo, todos os
subsistemas de gestdo de pessoas devem trabalhar com o mesmo foco e integradamente
(DUTRA, ZUPPANI E NASCIMENTO 2014).

O modelo de Gestdo por Competéncia (GPC) de Leme (2014) abrange:
sensibilizacdo dos servidores com a divulgagdo do projeto; levantamento de competéncias,
iniciando com a definicdo das competéncias organizacionais (a partir de entrevistas com
servidores e validacdo com gestdo superior), seguida da definicdo das competéncias de cada
funcdo e identificacdo de competéncias dos servidores, além do acompanhamento e evolucao
das competéncias.

Segundo Landfeldt e Odelius (2017), levando em consideragdo a perspectiva legal, como
o PNDP, a necessidade para implantacio do modelo de GPC gira em torno de: mapear
competéncias, tragar as agdes de capacitacdo considerando as competéncias mapeadas, avaliar
aspectos relacionados aos servidores (capacitacdo, desempenho), segundo as competéncias e
atualizar as competéncias.

Pode-se observar que cada autor e cada organizagdo segue fases diferentes na
implantacdo de uma gestdo da capacitacdo por competéncia. Mas é notavel que fazer o
mapeamento de competéncia ¢ fator primordial em qualquer modelo de gestdo por
competéncia. Segundo Branddo e Bahry (2015), o mapeamento tem como objetivo identificar
0 gap ou lacuna de competéncias, isto ¢, a diferenca entre as competéncias necessarias para
concretizar a estratégia formulada e as competéncias internas ja disponiveis na organizagao.

Conforme Brandao e Bahry (2015), para fazer o mapeamento primeiramente ¢ necessario
identificar as competéncias (organizacionais e profissionais) necessarias para o alcance das
metas da organizac¢do. Para isso, geralmente ¢ feita uma pesquisa documental analisando o
conteido da missdo, da visdo, dos objetivos e outros itens relacionados a estratégia da
organizagdo. O préximo passo ¢ fazer uma coleta de dados com pessoas-chave da organizagao,
ou utilizar outros procedimentos como grupo focal e questiondrio estruturado, documentos

que compdem o planejamento estratégico da organizac¢do. Os autores ainda relatam que apds a
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realizacdo do mapeamento ¢ possivel realizar o desenvolvimento das competéncias, no
sentido de minimizar as lacunas existentes que podem impedir o alcance dos objetivos
organizacionais.

Estudos demonstram que os beneficios identificados com a adocdo da GPC foram:
melhoria e maior integragdo na gestdo de pessoas; melhoria da gestdo e em processos
organizacionais; maior objetividade nos processos de avaliacdo; conhecimento de
expectativas e dificuldades dos servidores e dos trabalhos realizados; motivacdo dos
servidores por se sentirem parte da organizacio (LANDFELDT; ODELIUS, 2017). Mas, as
autoras Ayres e Silva (2013) relatam que a delimitacdo do sistema em uma determinada
estrutura de referéncia pode balizar de forma mais concreta a difusdo do sistema de GPC de
maneira mais coerente com o contexto politico, social e cultural da institui¢do. Dessa forma,
esta delimitagdo tem ocorrido em muitas instituicdes publicas, como por exemplo em
Universidades, ao inicializar a implantacdo da GPC pelo setor de capacitacdo, de acordo com
diversos estudos (Landfedt e Odelius, 2017).

Para Burigo ¢ Laureano (2013) e Pantoja et al, (2012) o modelo de gestdo por
competéncia deve ser inserido nas Universidades, pois trata-se de um delimitador definido
pelo Decreto 5.707 (BRASIL, 2006a), que deve ser implementado, independente da realidade
da Instituicdo, pois, conforme Pantoja et al, (2012) trata-se de arcabouco legal que visa

planejar, executar e avaliar as a¢des de capacitacdo de uma determinada organizagao.

2.3 Capacitaciao

Sabe-se que na busca de um servigo de melhor qualidade é essencial que a instituicao
provoque a capacitagdo e o treinamento de seus servidores, como ferramenta indispensavel de
melhoria técnica, desenvolvimento de habilidades e motivagao de seus quadros.

Segundo Baroni e Oliveira (2006), as organizagdes atualmente sentem-se obrigadas a
buscar diferencial para se adequarem as exigéncias dos cidadaos. Para enfrentar estes desafios
o autor relata que as organizacdes necessitam de pessoas com maior grau de autonomia e
iniciativa, aptas a resolverem os problemas que frequentemente se apresentam.

Antes de mais nada, torna-se necessario abordar dois conceitos: Capacitagdo e
Treinamento. Cabe ressaltar que este estudo abordard os conceitos de capacitagdo e

treinamento como distintos.
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Almeida, Brauer e Pinheiro Junior (2017) partem do pressuposto de que a polissemia do
conceito capacitacdo ¢ forte no contexto da producdo brasileira e que existe uma certa
hegemonia da ideia tradicional de que estes processos de conceituagao da capacitagdo podem
ser vistos como sindnimos de modelos de treinamento tradicionais. Os autores ainda relatam
que o conceito de capacitagdo ¢ bastante amplo e possui uma série de sentidos vistos, por
vezes, como sindnimos.

Outros autores distinguem os referidos conceitos. Para Nascimento (2015), a
conceituacdo de treinamento exprime significados diferentes. Na concepcdo administrativa e
cientifica, o treinamento ¢ um meio para adequar cada pessoa ao seu cargo, sendo entendido
como o processo pelo qual a pessoa € preparada para exercer de maneira excelente as tarefas
especificas do cargo que deve ocupar. Nesta mesma vertente, Sapper e¢ Coronel (2016)
destacam que o treinamento ¢ uma ferramenta que possibilita que as organiza¢des atendam
algumas demandas, como, por exemplo, ambiente competitivo que exige novas performances,
continuo processo de aprendizagem e a busca pela modernidade organizacional. Ja& Almeida,
Brauer e Pinheiro Junior (2017) relatam que a visdo do treinamento ¢ de um modelo limitado
a simples requalificacdo dos funciondrios de uma organiza¢do no que diz respeito as suas
atividades cotidianas. E, segundo Lacombe e Hilborn (2006), treinamento ¢ qualquer
atividade que auxilie o individuo a torna-se apto para desenvolver de forma eficiente sua
atividade.

Bohlander, Snell e Sherman (2003) utilizam os dois termos combinando-os em uma Unica
frase “treinamento e desenvolvimento” para indicar um conjunto de atividades que aumentam
a base de habilidades dos funcionarios, destacando que o objetivo do treinamento ¢ contribuir
para a realizagdo das metas gerais, devendo o gestor se atentar as metas e estratégias da
organizagdo, orientando o treinamento de acordo com estas estratégias.

Alguns autores entendem a capacitacdo como desenvolvimento, por exemplo, segundo
Werther e Davis (1983, p. 198), “O treinamento prepara as pessoas para o desempenho de
seus atuais cargos, ¢ o desenvolvimento prepara para cargos futuros”. Aquino (1979, p. 174)
relata que “Enquanto o treinamento associa a ideia de habitos praticos de trabalho, o
desenvolvimento de pessoal envolve o crescimento no emprego como pessoas € como
profissionais”. Noe, Clarke e Klein (2014) acreditam que o desenvolvimento do individuo
pode incluir formas de treinamento, mas que estejam relacionadas, ndo apenas a educagdo
formal e experiéncias de trabalho, mas também a relacionamentos e avaliacdes de

personalidades e habilidades.
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Nesta mesma concepgdo, Nascimento (2015) aponta que o treinamento precisa
desenvolver competéncias nas pessoas, no sentido de tornarem-se mais produtivas e
contribuirem para a organizagdo. Assim, a autora justifica que, ao se referir a capacitagao de
pessoas, a tendéncia ¢ falar em desenvolvimento de pessoas ou educagdo no trabalho.

Sob este ponto de vista, Pacheco et al., (2009) também analisam o treinamento de forma
diferente da capacitacdo. Acreditam que os treinamentos tiveram relevante papel em termos
de desenvolvimento parcial, mas, na perspectiva contemporanea, alguns se tornaram
ineficientes, em virtude de, muitas vezes, ndo terem sido mensurados, tampouco avaliados, e
ndo propiciarem a visao do todo.

Para Pacheco et al., (2009), esses treinamentos para qualificacdo especifica devem ser
substituidos por programas permanentes de aperfeigoamento, independentemente de questoes
pontuais demandadas pela organizagdo. Assim, compartilhando também desse pensamento,
Almeida, Brauer e Pinheiro Junior (2017) relatam que € necessario adotar um conceito mais
amplo representado pela capacitagdo enquanto instrumento diretamente relacionado as
demandas estratégicas da organizagao.

Para Miranda, Santos e Tude (2015), a capacitacdo continuada tem por objetivo promover
o desenvolvimento de pessoas com competéncias necessarias para o alcance dos objetivos
estabelecidos. Essa meta, para a gestdo de pessoas dentro de uma organizacdo, ndo ¢ nada
facil, principalmente considerando que o desenvolvimento de pessoas, conforme Almeida,
Brauer e Pinheiro Junior (2017), ¢ algo complexo, em virtude de lidar diretamente com
individuos, pois envolve questdes e interesses de natureza pessoal que devem ser associados
aos interesses da organizacgdo na qual estes individuos atuam.

Dessa forma, analisando os conceitos dos autores, ¢ possivel depreender que capacitar ¢
desenvolver habilidades e tornar alguém apto a enfrentar novos desafios. Treinar ¢ melhorar
as atividades que ja sdo executadas por uma pessoa que ja foi capacitada.

Assim, entende-se que capacitagdo proporciona desenvolvimento e aperfeigcoamento,
possibilitando que a pessoa adquira novas habilidades e esteja preparada para novos desafios e
novas responsabilidades. No sentido de manter a eficiéncia e a eficacia do servigo publico, os
servidores devem ter postos a sua disposi¢ao cursos que visem a sua capacitagcdo e, aliado a
isto, o constante treinamento das habilidades adquiridas em suas capacitagdes. Neste contexto,
Noe, Clarke e Klein (2014) acreditam que a crescente importancia do conhecimento e das

habilidades proporcionam o desenvolvimento do capital humano e vantagem competitiva para
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organizagdo, mudando o foco da pesquisa em treinamento ¢ desenvolvimento para o bem-
estar do individuo.

Miranda, Santos e Tude (2015) destacam que a capacitacdo baseia-se no mapeamento
dessas competéncias, comparando as necessarias com as existentes no quadro de pessoal.
Nessa mesma linha, Almeida, Brauer e Pinheiro Junior (2017) enfatizam, no que se refere a
um processo de capacitagdo, que hd uma necessidade de estreita relacdo com um mapeamento
prévio das competéncias organizacionais, frente as suas demandas reais em termos de pessoal.

E para mapear essas competéncias uma das estratégias mais utilizadas ¢ o levantamento
das necessidades de treinamento (LNT).

Bohlander, Snell e Sherman (2003) relatam a importancia de se fazer um levantamento
das necessidades antes de iniciar um programa de treinamento e capacitacao ressaltando que a
melhor forma de conduzir este processo ¢ fazendo uma analise de trés pontos distintos: da
organizagdo, da tarefa e da pessoa.

Alguns autores nao acreditam mais na efetividade dessa ferramenta da forma como era
utilizada. Pacheco et al, (2009) afirmam que, durante muito tempo, a drea de
desenvolvimento humano mapeou suas ac¢des de qualificacdo e capacitagdo, por meio do
método de levantamento das necessidades de treinamento, mas acreditam que a ferramenta
LNT s6 ¢ efetiva em situagdes pontuais e urgentes que exigem uma agdo imediata na
execucdo das atividades, ndo sendo eficiente para o desenvolvimento das competéncias

essenciais.

O LNT foi, para gestdo de pessoas, uma pratica bastante comum na busca da
identificagdo das necessidades de treinamento. Muitas vezes, a coleta ¢ a analise das
necessidades apresentadas por gestores foram tratadas de forma apartada e
desarticuladas dos sistemas que compdem a estrutura corporativa. Essa metodologia
tornou-se ineficiente ante os atuais desafios estratégicos (PACHECO et al., 2009, p.
43).

Ainda assim, ¢ necessario que a organizacdo tenha uma estratégia para perceber as
discrepancias entre conhecimentos, habilidades e aptidoes do ocupante do cargo e das
atividades do cargo (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003), possibilitando obter
ferramentas para verificar as reais necessidades de treinamento.

Entdo Pacheco et al., (2009) sugerem uma mudanca no foco para identificar as
necessidades estratégicas de capacita¢do e de desenvolvimento, através das seguintes etapas:

- Alinhamento das estratégias com o foco da organizacio;

- Mapeamento das competéncias organizacionais;
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- Definicdo e elaboragdo dos macroprojetos para o plano de acdo de Capacitacdo e
Desenvolvimento (C&D);

- Modelagem de programas e plano de agao;

- Implementagdo dos programas, avaliacdo e andlise de resultados;

- Revisdo e aperfeicoamento das estratégias de capacita¢do e desenvolvimento.

Carvalho et al., (2009) também corroboram com esse pensamento ao enfatizarem que o
processo de capacitacdo deve estar alinhado com as estratégias da organizagao, pois, segundo
os autores, a demanda da capacitacdo ocorre para resolver os problemas do cotidiano e
visualizar a¢des futuras que fazem parte das metas estabelecidas pela organizagdo.

A base da diretriz da gestdo por competéncia é o alinhamento entre a capacitacdo ¢ a
estratégia da instituicdo. Segundo Ayres e Silva (2013), a implantagdo de um sistema de
capacitagdo baseado por competéncia deve ser fundamentado em bases teoricas (trata-se da
aprendizagem adquirida), legais (leis, decretos e instrumentos legais aos quais as IFES estdo
submetidas) e educacionais (remete a inovacao no ambiente de aprendizagem).

No processo de capacitacdo baseado em GPC sdo selecionados conhecimentos que os
alunos necessitam de aplicar, focando os esforcos de aprendizagem que possibilitem a
integracao entre o saber e o saber fazer (CARVALHO ET AL., 2009).

Ao propor um sistema de capacitacdo baseado na competéncia em uma IFES, as autoras
Ayres e Silva (2013) consideram a agdo de capacitagdo como uma interven¢do planejada
através de um processo formado por quatro etapas, quais sejam: mapeamento de competéncias,
planejamento, acdo e avaliagdo. Essas etapas, como ja citado anteriormente, podem
diferenciar em cada organizagao, a depender do objetivo considerado.

De acordo com o Guia de Capacitagdo por Competéncia (BRASIL, 2012) para que a
instituigdo possa construir um plano de desenvolvimento com agdes de capacitagao ¢
necessario que as etapas de mapeamento e de diagnostico das competéncias sejam cumpridas
primeiramente. Apds isso, devem seguir as seguintes etapas: definicdo das areas prioritarias
de capacitagdo e desenvolvimento; planejamento das ag¢des de capacitagdo para
desenvolvimento das competéncias selecionadas; avaliagdo das agdes de capacitagdo e
desenvolvimento.

Contemplando também estas etapas, Carvalho et al, (2009) estabelecem alguns itens
essenciais que um programa de capacitacdo ou formacgao baseado em competéncia deve seguir,
como por exemplo:

* identificagdo das competéncias a serem desenvolvidas;
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* requisi¢do da participagdo dos funcionarios e dirigentes na estratégia de capacitagdo desde a
identificacdo das competéncias;

* experiéncias de aprendizagem guiadas por acompanhamentos e trocas frequentes com um
profissional que atua como avaliador pessoal e consultor de capacitacao;

* énfase na obtenc¢ao de resultados;

» formacdo ou capacitacio com material didatico que reflita situagdes e experiéncias de
trabalho reais;

* situagdes de aprendizagem em grupos reduzidos;

* ensino menos dirigido a exposi¢cdo de temas e mais centrado no processo de aprendizagem
das pessoas. Base no aprender fazendo e no aprender a aprender;

* critérios de avaliagdo a partir da analise de competéncias, com condi¢des avaliativas claras e
de conhecimento publico;

* capacitacao e formagdo dirigidas ao desenvolvimento e a avaliagdo de cada competéncia;

* avaliagdo que considere os conhecimentos, as atitudes e o desempenho como principais
fontes de evidéncia;

* planejamento do programa em sua totalidade, com avaliagdes sistematicas com objetivo de
aprimoramento continuo.

Dentro do setor de capacitagdo, conforme estudos realizados e descritos por Carvalho et
al., (2009), o principal desafio na implementagdo da GPC ¢ difundir a importincia da
representatividade das competéncias para a capacitacdo e suas vantagens, disseminando esta
ideia entre os servidores, chefes de equipe e com todos envolvidos na area de recursos
humanos (CARVALHO ET AL., 2009). Nesse caso, a responsabilidade recai sobre as pessoas
que precisam de desenvolver e utilizar suas competéncias individuais. E, para isso, segundo
os autores, o individuo precisa de ter um objetivo, saber aonde deseja chegar
profissionalmente, buscando sempre o seu desenvolvimento, de modo articulado com as

estratégicas da organizagao.

2.3.1 Capacitacdo na Gestdo Publica e nas Universidades Federais

Com a busca pela qualidade no servigo publico, surgiu uma nova perspectiva, que,
conforme Baroni e Oliveira (2006), passou a pesar na balanca a perspectiva que viabilizasse a
criatividade, a iniciativa, o comprometimento e a responsabilizacdo das pessoas com o0s

objetivos e estratégias da organizacdao. Pode-se observar que atualmente o foco ¢ no individuo,
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dessa forma, a visdo da gestdo publica desloca-se para o desenvolvimento e o aprendizado das
pessoas. Assim, capacitagdo passa a ser uma ferramenta importante no desenvolvimento das
habilidades essenciais na busca da exceléncia no servigo publico.

Cavalcante e Oliveira (2011) possuem a concep¢do de que a administracdo publica tem
procurado profissionalizar os servidores no intuito de modernizar os processos de gestdo,
utilizando o recurso publico de forma racional e efetiva, no sentido de proporcionar um
servico de melhor qualidade. Da mesma forma analisam Sapper e Coronel (2016), quando
relatam que as exigéncias e complexidade da organizagdo publica demandam um quadro de
servidores treinados, conhecedores de leis, regulamentos e processos administrativos da
instituicdo e de seu setor de atuacdo, refor¢ando assim a importancia do treinamento, o que,
na concepc¢ao dos autores, ocorre geralmente por meio de cursos de capacitacao.

Nesse sentido, Baroni e Oliveira (2006) acreditam que para profissionalizar os servidores
publicos € necessario considerar a natureza do trabalho, fazendo uma andlise sobre as
qualidades exigidas para a funcdo e as competéncias que precisam ser desenvolvidas. Para os
autores, a formacao profissional deve ser realizada através de estratégias que possibilitem aos
profissionais conquistas tecnologicas e inovagdo para a sociedade. Entdo, primeiramente, ¢
necessario ter uma descri¢do dos cargos para que a capacitagdo seja realizada em funcdo das
competéncias necessarias.

Conforme ja demonstrado neste estudo, as organizagdes publicas perceberam a
necessidade de promover o desenvolvimento das competéncias dos seus servidores para lidar
com a imprevisibilidade e diversidade das situagdes que podem ocorrer no contexto
profissional (AYRES e SILVA, 2013). Assim, nesta tendéncia, o governo federal instituiu o
Decreto 5.707/2006 e implantou uma PNDP.

A partir da implementagao da PNDP, através do Decreto 5.707/2006 a capacitagao no
servigo publico ganhou um novo foco. Trata-se de uma nova concepgdo sobre o assunto,
ficando visivel ao verificarmos o art®. 3° do Decreto que implementa as diretrizes da PNDP
com agdes totalmente direcionadas para capacitagdo, como por exemplo: incentivo nas agdes
de capacitacdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais, assegura o
acesso aos servidores nos eventos de capacitacdo, promove a capacitacdo gerencial, incentiva
capacitagdo promovida pela propria institui¢do, garantia de cursos introdutorios e de formacao,
considera o resultado das acdes de capacitagdo, elaboragcdo do plano anual de capacitagdo,

divulgacdo das oportunidades de capacitagdo (BRASIL, 2006a).
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E possivel constatar que o Decreto traz uma nova proposta a partir do momento que
provoca a responsabiliza¢do do individuo com seu desenvolvimento, viabilizando ac¢des de
qualificacdo em fun¢do da prestacdo de servigos publicos mais eficientes e efetivos para o
cidadao (CARVALHO ET AL., 2009).

O Decreto n° 5.707/2006 deixa mais claro ainda o enfoque especial na capacitacdo ao
conceituar GPC como a gestdo da capacitagdo direcionada ao desenvolvimento do conjunto
de conhecimentos, habilidade e atitudes (CHA) exigido no desempenho dos servidores
(BRASIL, 2006a).

Dando um maior enfoque ao Decreto 5.707/2006, para Miranda, Santos e Tude (2015), a
PNDP ¢ uma politica que define o modelo de gestdo por competéncias como principal
ferramenta para gestio da capacita¢ao de pessoal no servigo publico.

Teixeira Filho, Almeida e Ameida (2017) compreendem que a PNDP introduz praticas da
gestdo estratégica de pessoas ao servigo publico ao atrelar a capacitagcdo da forca de trabalho e
o desenvolvimento na carreira aos objetivos institucionais e impactos na melhoria da
qualidade dos servigos prestados, detalhando, assim, agdes tomadas com base na gestdo por
competéncia.

O Decreto 5.707/2006 considera capacitagdo como um processo permanente e deliberado
de aprendizagem para o desenvolvimento de competéncias institucionais e individuais,
colocando, segundo Amaral (2016), o foco da capacitagdo na melhoria da eficiéncia e da
eficacia do servigo publico. Assim, faz-se necessario que a institui¢dao utilize a capacitacao
como forma de atender a gestdo por competéncia.

Para Burigo e Laureano (2013), a esséncia do referido Decreto 5.707 (BRASIL, 2006a) ¢
despertar a necessidade de implantar um modelo diferenciado de capacitagdo tradicional,
realizando uma formag¢do fundamentada no desenvolvimento de competéncias, no didlogo
entre dirigentes e servidores, € no aprimoramento do pessoal.

Para auxiliar neste procedimento, o art. 5° do Decreto 5.707/2006 possui os seguintes
instrumentos: plano anual de capacitacao; relatorio de execugdo do plano anual de capacitacao;
e sistema de gestdo por competéncia (BRASIL, 2016). Segundo Pantoja et al, (2012) o
relatorio de execugdo do plano anual de capacitagdo gera informacdes gerenciais que auxiliam
nos processos de capacitagdo ¢ desenvolvimento do servidor.

Tal relatério é enviado para Secretaria de Gestdo Publica (SEGEP) com vérios
indicadores que vao servir para insercdo de estratégias com o objetivo de implementar a

PNDP, tais como: quantidade de servidores capacitados, carga horaria de capacitagdo por
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servidor, investimento nas agdes de capacitacio e desenvolvimento, a¢cdes de educagdo formal
(PANTAJO et al.,, 2012). Dessa forma, como demonstrado, o Relatério de Execugdo
consolida os dados da organizacdo e fornece pardmetros da efetividade dos processos de
capacitacdo e desenvolvimento, possibilitando o aperfeicoamento da implementacao da PNDP
(BRASIL, 2012).

Nota-se que o governo federal identificou a necessidade de capacitar os servidores para
melhorar a eficiéncia, eficicia e a qualidade dos servigos publicos (BRASIL, 2006a), mas,
conforme Ayres e Silva (2013), a visdo do governo levou em considera¢do apenas o “que”
deve ser desenvolvido, ndo orientando a forma de implantacdo de um sistema de gestdo por
competéncia, ou seja, ndo contemplando o “como” executar.

Além dessa dificuldade, a implantagdo de um sistema de gestdo por competéncia
pressupde uma série de desafios aos envolvidos. O primeiro deles recai na organizagdo em
que esta sendo implementada.

As IFES possuem um contexto diferenciado, na medida em que segundo Ayres e Silva
(2013), sdo organizagdes complexas com uma grande diversidade cultural, dominadas por
pressoes politicas e interesses de grupos que, por vezes, extrapolam os limites de autoridade, e
mudanga frequente de gestores. Para Duarte, Ferreira e Lopes (2009), o desafio ¢ desenvolver
formas para incentivar a aprendizagem e oferecer oportunidade real de crescimento
profissional.

Para Nascimento (2015), alteragdes ocorridas no mercado global, como a importancia das
novas tecnologias e dos processos produtivos de saberes provocaram nas IFES a necessidade
de enxergarem um novo perfil de trabalhador. Cardoso (2017) corrobora com  este
pensamento ao enfatizar que os saberes da organizacdo devem estar afinados a evolugdo do
comportamento dos servidores, no intuito de suprir as demandas da sociedade mais exigentes
nesse novo cendrio da organizag¢do publica, assim o servidor publico deve ter a capacidade de
atender adequadamente as demandas.

Para Silva (2017), atualmente, as Universidades possuem demandas que exigem
profissionais mais preparados para a realidade do seu cotidiano, necessitando de servidores
qualificados. O autor ressalta que, além de formar e capacitar pessoal para desenvolver os
procedimentos exigidos pela Universidade, ¢ necessdrio também valorizar esse servidor, o que

se faz por meio de uma politica de incentivos, prevista em lei.
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Neste norte, resta claro que as instituigdes publicas de ensino superior estdo inseridas

neste contexto, ficando adstritas as prescricdes legais. O Quadro 1 cita as principais

legislagdes que embasam a ferramenta da capacitagao:

Quadro 1 — Principais legislacdes que integram a politica de capacitagao das institui¢des federais

Legislagdo

Disposicdes

Principais finalidades

Portaria MEC 27,

Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento

Fortalecimento  dos  Programas de

15/01/2014 Profissional dos servidores integrantes do|capacitacdo e qualificagdo e o investimento
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-|no servidor;
Administrativos em Educacdo no ambito das|{- Garantir para além dos programas
instituigdes federais oferecidos  pelas  Instituigdes,  novas
oportunidades para o desenvolvimento dos
servidores técnico-administrativos das
Institui¢des Federais de Ensino.
- Cria os seguintes programas: programa
nacional de apoio aos projetos institucionais
da capacitacdo; programa de qualificagdo em
servigo; programa de capacitacdo - formagdo
continuada.
Decreto 5.825,|Estabelece as diretrizes para elaboragdo do|- Programa de Capacitagdo e
29/06/2006 Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do|Aperfeicoamento;
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-|- Condic¢des institucionais para capacitagido e
Administrativos em Educacao avaliacdo.

- Programa de capacitagdo e aperfeicoamento
deve abarcar as seguintes linhas: iniciagcdo ao
servico publico; formacdo geral; educagdo
formal; gestdo; inter-relagdo entre ambientes;

e especifica.

Decreto 5.824,

Estabelece procedimentos para incentivo a

- Estabelece um percentual de aumento de

publica  federal direta, autarquica e

fundacional. Traz a gestdo por competéncia.

29/06/2006 qualificagdo e capacitagdo acordo com o nivel de escolaridade e do nivel
de classificacdo, fazendo referéncia aos
cursos de especializagdo, mestrado, doutorado
e outros niveis da educacao formal.

Decreto 5.707,|Institui a politica e as diretrizes para o|- Desenvolvimento permanente do servidor;

23/02/2006 desenvolvimento de pessoal da administracdo|- Divulgagdo e gerenciamento das agdes de

capacitacdo;

- Adequagdo das competéncias requeridas do
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servidor aos objetivos da institui¢do;

- Licenga capacitagao.

Lei 11.091, |Estruturacdo do Plano de carreira dos cargos|- Desenvolvimento do servidor vinculado aos
12/01/2005 técnico-administrativos em educagdo, no|objetivos institucionais;
ambito das Instituicdes Federais de Ensino - Garantia de programas de capacitagdo que

contemplem a formacao especifica e geral;
- Progressdo por capacitacdo: plano de
carreira que altera o valor do padrio de
vencimento em fung¢do dos cursos

capacitagao feitos em determinado periodo

de

Lei 8.112,|Regime juridico dos servidores publicos civis|- Licenca capacitacdo.
11/12/1990 da Unido, das autarquias ¢ das fundagdes
publicas

Fonte: Criado pela autora com base nas legislagdes (2019).

Da analise do Quadro 1, verifica-se que a legislacdo que rege a capacitagdo no servi¢o
publico foca em estimular os servidores financeiramente ou por meio de licengas remuneradas
do servico publico para que o servidor promova, por conta propria, a sua capacitacao. Sapper
e Coronel (2016) destacam que as normas constituidas no servigo publico que visam, de
maneira geral, as agdes de capacitacdo objetivando o aprimoramento dos processos de
trabalho e a melhoria da eficacia, eficiéncia e qualidade dos servigos publicos demonstram os
esfor¢cos da Administracdo Publica Federal no sentido da profissionalizagdo dos servidores
publicos. Nota-se, a partir dessa legislacdo, que o contexto no qual a Universidade Publica
estd inserida demonstra a necessidade de capacitar e valorizar o servidor.

Diante desse cendrio, conforme Nascimento (2015), as IFES passam a ter instrumentos da
gestdo que promovem nos técnico-administrativos o desenvolvimento profissional continuo e
a percepcdo de que sdo sujeitos no processo de trabalho e na carreira, por meio da
participagdo no planejamento, na avaliagdo institucional de desempenho e da capacitagdo,
fundamentais no cumprimento das metas da instituicdo. Segundo a autora, essa nova realidade
fomenta o suporte institucional para a melhoria da qualidade do trabalho produzido no interior
de cada organizag¢ao, principalmente, no segmento técnico-administrativo.

Considerando este contexto e analisando os anseios dos servidores das IFES, Nascimento
(2015) destaca que o desafio principal ¢ difundir a importancia do referencial de competéncias
para a capacitagdo e suas vantagens, trabalhando o tema junto aos proprios servidores, aos

chefes de equipe ¢ a area de Recursos Humanos. Para a autora ¢ fundamental que cada
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servidor tenha seus objetivos e consiga perceber aonde deseja ir profissionalmente,
preocupando-se com seu desenvolvimento de modo articulado com as estratégicas

organizacionais.
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3 METODOLOGIA

Esta se¢do apresentou a forma como a pesquisa foi conduzida. A pesquisa foi tipificada e
classificada de acordo com o objetivo do estudo, sendo informado o instrumento e os

procedimentos para coleta e analise de dados.

3.1 Tipologia da pesquisa

Considerando que pesquisa cientifica ¢ a realizacdo de um estudo planejado que tem
como finalidade obter respostas para as questoes levantadas (PRONADOV; FREITAS, 2013)
e que a presente pesquisa busca analisar a percepgdo dos servidores técnico-administrativos
com relagdo a politica de capacitacio da UFAL, foram utilizados alguns procedimentos
metodoldgicos.

Para responder ao objetivo geral deste estudo, decidiu-se por uma pesquisa de abordagem
quali-quantitativa. Lakatos e Marconi (2001) relatam que no estudo da realidade, as formas
qualitativas e quantitativas estdo ligadas entre si.

A pesquisa qualitativa responde questdes particulares entrando numa esfera de
concepgdes pessoais e relagdes humanas (LAKATOS; MARCONI, 2001), em que o
pesquisador, segundo Prodanov e Freitas (2013), ¢ o instrumento-chave para esta abordagem.
Neste estudo foi abordada a percep¢do do individuo, ou seja, sua situagdo e visdo pessoal,
sobre a politica de capacitacdo da UFAL.

A pesquisa quantitativa, segundo Prodanov e Freitas (2013), ¢ aquela que possibilita
quantificar os dados, traduzindo em numeros e informag¢des para poder analisa-los,
demonstrando, conforme Lakatos e Marconi (2001), as primeiras impressdes € caracterizando
o perfil do colaborador. Assim, ¢ fundamental utilizar essa abordagem para conhecer o perfil
do servidor respondente e obter o quantitativo de individuos que possuem uma boa/ma
percepcao da politica de capacitagdo da Universidade.

Sob o ponto de vista da natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada. Prodanov e Freitas
(2013) afirmam que a pesquisa aplicada envolve verdades e interesses locais e tem como
objetivo gerar conhecimento para que seja aplicado na resolugdo de problema especifico,
transformando contextos especificos. Assim, este trabalho utilizou-se das informacgdes obtidas,

geradas por servidores do local estudado e considerou os resultados como “verdades”, para



42

melhorar procedimentos da politica de capacitagdo, transformando um contexto vivido pelos
servidores.

Trata-se de uma pesquisa exploratoria e descritiva. Exploratéria porque, segundo
Prodanov e Freitas (2013), tem a finalidade de obter mais informagdes sobre o assunto a ser
pesquisado, envolvendo pesquisas bibliograficas, como por exemplo: fazendo uma pesquisa
em diversos bancos de dados de teses e dissertacdes de instituicdes educacionais publicas
sobre politica de capacitagdo e gestdo por competéncia. Os autores ainda relatam que ¢
descritiva pois observa, registra, analisa e ordena os dados sem interferéncia, utilizando de
técnicas especificas de coleta de dados, como questionario, por exemplo. A pesquisa de
natureza descritiva deduz a exigéncia de uma grande quantidade de dados, obtidos por meio
de levantamento survey (HAIR JR. et al., 2005). Neste estudo, buscou-se por meio dos dados
obtidos através do questionario, observar, ordenar e analisar, no sentido de buscar melhorias

na politica de capacitagao.

3.2 - Delimita¢ao da pesquisa, Universo e Amostra do estudo

A presente pesquisa tem como escopo a Universidade Federal de Alagoas. Trata-se de
uma IFES localizada no Campus A. C. Simdes em Maceié e composta por mais dois campi,
quais sejam Campus Arapiraca ¢ Campus do Sertdo.

A UFAL ¢ uma autarquia publica federal de ensino superior, criada pela Lei Federal n°
3.867, de 1961, que tem grande importancia para o Estado de Alagoas, ndo apenas por ser a
maior instituicdo publica do Estado de Alagoas, mas principalmente por gerar conhecimento e
responder pelas demandas de ensino, pesquisa e extensdo. Além disso, a institui¢do possui um
numero consideravel de técnico-administrativos que precisam de estar capacitados para
garantir um servico de qualidade.

Como plano estratégico, partindo do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), a
instituicdo tem por missdo produzir, multiplicar e recriar o saber coletivo em todas as areas do
conhecimento embasada na ética, na justica social, no desenvolvimento humano e no bem
comum. E seu objetivo € ser referéncia nacional nas atividades de ensino, pesquisa e extensao,
firmando-se como suporte de exceléncia para as demandas da sociedade.

No projeto deste trabalho, foi identificado no sife da instituicdo que a UFAL possui 1.698
técnico-administrativos (UFAL, 2018). Mas, ao iniciar os procedimentos de encaminhamento

do questionario, verificou-se que a lista de e-mails dos servidores técnico-administrativos
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recebida do Nucleo de Tecnologia da Informagao (NTI), possuia o total de 1.780 servidores.
Sdo esses servidores que serdo tratados neste estudo como peca fundamental para responder a
questdo do problema.

O universo da pesquisa consiste em todos os servidores técnico-administrativos da UFAL,
incluindo os trés campi. A partir do levantamento de campo (survey), ndo foram pesquisados
todos que compodem a populacio estudada, mas uma amostra significativa do universo (GIL,
2008). Segundo Marconi e Lakatos (2013), a amostra ¢ uma parcela selecionada do universo,
ou seja, trata-se de um subconjunto do universo.

Gil (2008) relata que héa 4 fatores que determinam o tamanho da amostra: amplitude do
universo (finito ou infinito), nivel de confianca estabelecido (68% para um desvio padrio,
95,5% para dois desvios, € 99,7% para trés desvios), erro maximo permitido (entre 3% e 5%)),
percentagem com que o fendmeno se verifica.

Segundo Gil (2008), o calculo de amostras para populacdo finita possui a seguinte
formula:

n=0’p.q.N
e’(N-1)+o’pgq

onde:

n = Tamanho da amostra

o? = Nivel de confianga escolhido, expresso em nimero de desvios-padrao
p = Percentagem com a qual o fendmeno se verifica

q = Percentagem complementar

N = Tamanho da populagdo

e? = Erro méximo permitido

Conforme Gil (2008), o percentual de erro ideal ¢ o que varia entre 3% e 5%.
Inicialmente foi trabalhado o percentual de 5%.

Entao,
n=2%.50.50.1780

52(1780—-1)+22.90. 10

n= 17800000 n=326
54470
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Dessa forma, no universo de 1.780 técnico-administrativos, o questiondrio foi
direcionado para 326 técnico-administrativos. Tal quantitativo foi obtido pelo célculo
realizado de acordo com férmula para calculo de amostras para populagdo finita, quando a
populagdo ndo supera a 100.000 (GIL, 2008), apontando um nivel de confiang¢a de 95% e uma

margem de erro de até 5%, por meio de uma amostragem ndo probabilistica.

3.3 Instrumento de coleta de dados

Para Prodanov e Freitas (2013), uma ferramenta muito importante para verificar e
identificar o delineamento de uma pesquisa ¢ o tipo de procedimento adotado para a coleta de
dados. Segundo os autores, a coleta de dados tem o objetivo de obter informagdes da realidade.

Considerando o objetivo proposto, qual seja, analisar a percep¢do dos servidores técnico-
administrativos com relagdo a politica de capacitagdo da UFAL, este trabalho, de natureza
descritiva e abordagem quali-quantitativa, utilizou-se os seguintes instrumentos de coleta de
dados:

- Levantamento documental: Foram utilizados documentos disponiveis na geréncia de
capacitagdo da UFAL e também no proprio site da instituicdo, mais precisamente o PDI, os
planos anuais de capacitagdo e os relatorios de capacitagdo, todos do periodo de 2013 a 2017.
Prodanov e Freitas (2013) acreditam que a pesquisa documental é aquela que parte de
qualquer registro que viabiliza informagdes, abrangendo: observacdo, leitura, critica e
reflexdo.

- Levantamento survey: Para Prodanov e Freitas (2013), esta técnica ocorre quando hé algum
questionamento que envolve a interrogacdo direta das pessoas, obtido através de um
questionario. Segundo Gil (2008), ocorre pela solicitagdo de informacdes para um grupo de
individuos sobre o problema estudado, para que, através do método quantitativo, sejam
obtidas as conclusdes correspondentes dos dados coletados. O autor ainda relata que tem
como caracteristica principal conhecer o comportamento do entrevistado através de
interrogacdo. Para Hair Jr. ef al., (2005), o método survey ¢ aplicado para coleta de dados
primarios em que os individuos exprimem suas crengas, opinides, atitudes e estilo de vida,
bem como informagdes gerais. O método survey para este estudo recaiu na categoria de
aplicagdo de questionario em que o proprio respondente preencheu as questoes.

O Quadro 2 apresenta o procedimento metodoldgico, considerando os objetivos propostos.
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Quadro 2 — Procedimento metodoldgico

Objetivo Abordagem Técnica de coleta Técnica de analise
Analisar a percep¢do dos|Qualitativa e quantitativa | - Questionario - Analise de contetido
servidores técnico- direcionado aos - Analise estatistica
administrativos com relacdo a servidores

politica de capacitacdo da

Universidade Federal de

Alagoas

Identificar e analisar a politica|Qualitativa - Pesquisa documental |- Analise de documento
de capacitacdo da UFAL

Verificar os interesses ¢ as|Qualitativa e quantitativa |- Questionario - Analise de conteudo
dificuldades dos servidores em direcionado aos - Analise estatistica
participar do processo de servidores

capacitacdo

Verificar a existéncia  de|Qualitativa - Pesquisa documental |- Analise de documento

ferramenta que permite analise

para melhoria da politica de

capacitacao

Elaborar um plano de agdo,|Qualitativa e quantitativa |- Pesquisa documental |- Analise de contetdo
bascado na  gestdo  por - Questionario - Analise de documento
competéncia, para melhoria da direcionado aos - Analise estatistica
politica de capacitacdo da servidores

UFAL

Fonte: criado pela autora, com base Prodanov e Freitas (2013)

\

A pesquisa pretendeu levantar informacdes referentes a politica de capacitacdo
promovida na UFAL no periodo de 2013 a 2017. O periodo temporal foi escolhido por ser o
ultimo periodo completo do PDI vigente.

Dentro dessa delimitacdo, primeiramente, foi feita uma pesquisa documental verificando
as diretrizes existentes no PDI 2013 a 2017 referente a politica de capacitagdo da instituigao e
a quantidade, locais da oferta e tipos de cursos oferecidos nos planos anuais de capacitagdao do
mesmo periodo, caracterizando como pesquisa qualitativa. Esta pesquisa foi realizada por
meio de documentos disponibilizados pela Geréncia de Capacitagdo (GC) e no site da

instituicdo, neste caso foram o PDI, os planos de capacitagdo e os relatorios de capacitagdo.
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A analise documental envolve a pesquisa de documentos, que segundo Gil (2008), baseia-
se em materiais que ainda ndo receberam um tratamento analitico ou que podem ser
reelaborados de acordo com os objetivos da pesquisa. Trata-se de uma ferramenta relevante
na pesquisa qualitativa que revela e detalha novos aspectos e complementa informagdes
obtidas por outras técnicas (LUDKE; ANDRE, 1986).

Apds a realizagdo do estudo acerca dos documentos disponibilizados no site da
Universidade, foi aplicado um questionario aos servidores técnico-administrativos no sentido
de obter informacdes referentes a percep¢do da politica de capacitagdo da organizagdo, por
meio de uma quantificacdo de dados que foram analisados de forma estatistica e descritiva,
caraterizando uma pesquisa quantitativa.

De acordo com Hair Jr. et al, (2005), um questionario ¢ uma ferramenta muito
importante, pois possibilita uma melhor tomada de decisdo. Neste estudo, para criagao do
questionario foram analisadas as variaveis dependentes e independentes, considerando os
objetivos explanados.

O questionario, conforme descrito no apéndice A, possui 3 blocos de questdes: O
primeiro bloco ¢ formado por questdes de multipla escolha no sentido de obter o perfil do
servidor, as caracteristicas sociodemograficas e as caracteristicas funcionais; o segundo bloco
¢ formado por questdes utilizando-se a escala Likert em escala grafica de 5 pontos (1 a 5),
visando a obter informagdes com relagdo a participagdo em capacitagdes/treinamentos,
motivacdo para tal participagdo, utilizagdo do conhecimento adquirido na funcao
desempenhada, andlise das competéncias, desenvolvimento do conhecimento, habilidades e
atitudes, melhoria das atividades desempenhadas e propostas de novos desafios apos a
realizagdo da capacitagdo; e o terceiro bloco trata de uma questdo aberta para que o servidor
apresente as suas perspectivas com relagdo a politica de capacitagao.

As informagdes solicitadas no primeiro bloco foram utilizadas como varidveis
independentes e de controle, possibilitando uma comparacdo entre grupos de servidores com
diferentes caracteristicas.

Para questao aberta, referente ao terceiro bloco, foi realizada uma analise de contetdo.
Segundo Prodanov e Freitas (2013), a andlise de conteido ¢ uma técnica de pesquisa
importante para a pesquisa qualitativa, utilizando procedimentos sistematicos para descrever o
contetido das mensagens (BARDIN, 2004).

De acordo com Vergara (2012), a andlise de conteudo ¢ uma técnica de tratamento de

dados que tem como objetivo identificar o que estd sendo comentado a respeito de
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determinado tema. Segundo Bardin (2004), esse método implica em trés fases:

- Pré-andlise (sistematizacdo das ideias iniciais): Nesta fase houve a organizacdo do
documento e preparacdo das informagdes de acordo com os objetivos do trabalho. Foi
realizada uma leitura de forma flutuante, possibilitando as primeiras impressdes (BARDIN,
2004) e identificando as diferentes variaveis obtidas.

- Exploracdo do material (definida a categorizacdo): Trata-se da fase em que ¢ realizada a
leitura de forma mais aprofundada, organizando as ideias em categorias e subcategorias,
possibilitando o agrupamento de dados comuns/semelhantes.

- Interpretacao (inferéncia referente aos dados obtidos): Realiza-se o tratamento de dados
e a descri¢ao.

Neste trabalho foi verificada a frequéncia em que determinados tipos de respostas foram
fornecidas e, em seguida, foi feita a interpretacdo dessas informacdes.

Foi utilizado o método de amostragem nao probabilistica. Segundo Hair Jr. ef al., (2005),
na amostragem nao probabilistica a inclusdo ou exclusdo de elementos em uma amostra fica a
cargo do proprio pesquisador. Coube aqui a amostragem ndo probabilistica por conveniéncia,
em que sdo selecionados os elementos que estejam mais disponiveis para responder o
questionario (HAIR JR et al., 2005). Dessa forma, optou-se por encaminhar o questionario
para um grupo grande de servidores, mais precisamente para todos da lista que possuiam e-
mails, sendo necessario utilizar a estatistica para seu arranjo, andlise € compreensiao
(MARCONI; LAKATOS, 2013).

Para obter uma boa ferramenta de mensuragao € necessario, segundo Cooper e Schindler
(2003), usar uma avalia¢ao por meio de trés critérios: validade, confiabilidade e praticidade.
Segundo os autores, a validade refere-se ao quanto um teste mede e considera o contetido, o
critério e o constructo; a confiabilidade refere-se ao teste que fornece resultados consistentes;
a praticidade considera a economia, conveniéncia e interpretabilidade.

Inicialmente, para verificar a validade do questionario foi realizado um pré-teste. Assim,
para tentar identificar algum tipo de anomalia foram encaminhados 08 questiondrios a titulo
de pré-teste.

O pré-teste ¢ utilizado para verificar possiveis problemas e provocar melhorias no
questionario antes que a coleta de dados comece (COOPER; SCHINDLER, 2003). Conforme
Hair Jr et al., (2005), geralmente, o teste ¢ realizado com o quantitativo de 04 (quatro) até no

maximo 30 (trinta) individuos. O objetivo da aplicagdo do teste foi identificar questdes que
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poderiam provocar a ineficdcia do questionario, mas foi necessario efetuar apenas uma
correcdo na questao de Campus de Lotagcdo em que havia um erro de denominagao.

Logo depois, foi enviado a todos os servidores um e-mail com uma breve apresentagdo do
estudo e o /ink para responder o questionario que ficou disponivel no google docs por 45 dias.

Ap6s um (01) més de envio dos questiondrios, obteve-se apenas 156 questionarios. Entao,
diante do reduzido quantitativo recebido, foi encaminhado novamente o link da pesquisa para
os e-mails da lista enfatizando a importancia do tema e estipulando prazo para resposta,
trabalhando dessa vez com o percentual de erro de 6% na formula para populagdo finita (Gil,
2008), com uma perspectiva de receber 240 questionarios respondidos. Tal alteracdo nao
gerou impacto significativo, tendo em vista que houve alteracdo de erro de apenas 1% e
manteve-se o nivel de confianca de 95%. Em mais quinze dias obteve-se o quantitativo de 255
questionarios.

Utilizando os dados obtidos dos questionarios respondidos pelos técnico-administrativos,
fez-se uma tabulagdo no excel e também categorizacdo das respostas das questdes em escala
likert. Assim, utilizou-se procedimentos da estatistica descritiva para expressar os resultados
como frequéncias absolutas e relativas, médias e desvios padrao e valores minimos e
mAaximos.

As correlacdes e associagdes entre os escores de percepgdo dos servidores com relagdo a
politica de capacitagdo da Universidade e as caracteristicas sociodemograficas e funcionais
foram testadas por meio dos testes Mann-Whitney e Kruskal-Wallis. O nivel de significancia
adotado no estudo foi de 5% (a = 0,05) e todas as andlises foram realizadas no IBM SPSS
Statistics para Windows (IBM SPSS. 21.0, 2012, Armonk, NY: IBM Corp.).

Segundo Barros et al., (2012), o teste Mann-Whitney ¢ utilizado para fazer comparagdes
entre dois grupos independentes e quando a variavel analisada estad em escala ordinal. O autor
ainda relata que o teste de Kruskal-Wallis ¢ utilizado para efetuar comparagdes entre trés ou
mais grupos independentes.

Este trabalho possui uma variavel dependente que é o escore de percep¢do, montada por
meio da escala likert, com 5 opcdes de respostas e com hierarquia das respostas, que vai de
“discordo totalmente” até “concordo totalmente”. Entdo, trata-se de uma variavel ordinal.
Foram utilizados esses dois testes porque sdo testes ndo paramétricos que cumprem o objetivo
de comparar o escore de percep¢do com as caracteristicas funcionais e sociodemograficas da
amostra.

O nivel de significdncia adotado no estudo foi de 5% (a = 0,05), considerando que P <
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0,05 ¢ suficiente para rejeitar a hipotese nula e P > 0,05 quer dizer que ndo ha evidéncia
suficiente para rejeitar hipotese nula.

Salienta-se que antes de ser aplicada, esta pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité
de Etica em Pesquisa da UFAL, antes do inicio da coleta de dados, no sentido de cumprir as

exigéncias dos padrdes éticos determinados.
3.4 Modelo de Pesquisa

Este estudo analisou a percep¢ao dos servidores técnico-administrativos com relagdo a
politica de capacitacdo seguindo o modelo de pesquisa proposto pelo Guia da Gestdo da
Capacitacdo por Competéncias (BRASIL, 2012) desenvolvido com base nas premissas do

autores Guimaraes et al., (2001), conforme a Figura 1:

Figura 1 - Processo baseado em competéncias
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Estratégia Organizacional Formulacdo dos
'd?;:ﬁ\fg? " Planos
|' f AAmanish Operacionais
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Pyt Competéncias
Negocio e Modelo de Gestdo Wik
+ * Diagnéstico A
: 3 das = » |
Dlagnésnc_o_ das Comp_eténmas Competéncias
Essenciais a Organizagdo Humanas C[;g:ffgf Definicdo de
Indicadores de
t
v A .. i~ o Desempenho e de
Definicdo de Objetivos e Competéncias Remunerag&o de
Indicadores de Desempenho Externas Equipes e
Corporativos Individuos
A
Acompanhamento e Avaliacéo <

Fonte: Guimarées et al., (2001).

Guimaraes et al., (2001), por meio da Figura 1, apresentam o processo de gerenciamento
baseado em competéncias. Para os autores, a organizacdo precisa diagnosticar suas principais
competéncias e definir seus objetivos e indicadores de desempenho em um nivel macro.

Para Guimaraes ef al., (2001), esses passos descritos na Figura 1 levam a formulagdo de

planos operacionais, ao respectivo indicador de desempenho e a remuneragdo das equipes ¢
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dos individuos. E, fechando a figura, acrescenta o acompanhamento e¢ a avaliagdo para
fornecer o feedback necessario para todo o processo.

O modelo utilizado no Guia de Capacitagdo por Competéncias ¢ baseado no mapeamento
das competéncias: transversais governamentais € organizacionais; € setoriais técnicas e
gerenciais. Este modelo, foi desenvolvido pelo governo federal a partir da implementagdo do
Decreto 5.707/2006, que instituiu a PNDP, enfatizando o propoésito da capacitacio em
contribuir para o desenvolvimento das competéncias.

Entdo, a partir desses modelos, com o proposito de atender ao objetivo geral deste estudo

e efetivar um plano de agdo, foi estruturado o modelo da Figura 2.

Figura 2 — Modelo de inserciio de procedimentos para uma gestio de capacitacio por competéncia

- Competéncias ja
mapeadas . Realizar o Montar cursos de
Plane_]amento diagnéstico das acordo com as
- Alinhadas com a PAC ’ anci énci
$ competéncias —> competéncias
estratégia da necessarias
instituicao
A
Fazer as avaliagdes completas Realizar as
capacitacdes|

Fonte: Criado pela autora e baseado em Guimardes et al., (2001) e Brasil (2012).

O modelo apoia-se na adequagdo das competéncias requeridas pelo servidor aquelas
necessarias ao alcance dos objetivos da instituicdo, de forma que estabeleca um modelo de
competéncias que sirva de ferramenta para a gestdo da capacitacdo. Tal modelo ¢ gerido para
embasar o plano de agdo a partir dos resultados encontrados na pesquisa.

Diante desse estudo foram relacionados alguns constructos gerais (Procedimentos dos
cursos de capacitagdo, Barreiras existentes para uma melhoria da capacitagdo baseada pela
gestdo por competéncia; Objetivo ao fazer um curso de capacitagdo; Competéncias que devem
ser abordadas nos cursos de capacitacdo), que permitiram a abordagem das seguintes variaveis

nesta pesquisa empirica:
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- necessidade de capacitacio;

- desenvolvimento de competéncias;

- disseminacdo do conhecimento;

- novas oportunidades;

- eficiéncia nas atribuicoes do cotidiano;

- motivagdo da capacitagdo para o servidores;
- objetivo da capacitagdo para a instituicao.

Tais abordagens foram perguntadas aos servidores por meio do questionario, de modo
que foi possivel realizar algumas correlagdes com as questdes sociodemograficas e funcionais,
por meio dos testes Mann-Whitney e Kruskal-Wallis.

A partir das variaveis foi possivel identificar a interagdo de trés (03) dimensdes:
Conhecimento, Habilidade e Atitude. Consequentemente, conforme o Quadro 3, novas

variaveis surgiram, sendo possivel utiliza-las no instrumento de coleta de dados.

Quadro 3 — Dimensdo das competéncias

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
Idioma; formas de comunicacgio; Atendimento ao publico; utilizagdo Etica; relacionamento interpessoal;
gerenciamento de recursos de linguagem adequada para comprometimento;
materiais; gerenciamento de diversos publicos; delegar tarefas; |responsabilidade; imparcialidade.
contratos e convénios etc. lideranga; trabalho em equipe;

planejamento etc.

Fonte: claborado pela autora, baseado no Guia da Gestao da Capacitagdo por Competéncias (BRASIL, 2001)

Entdo, a partir do modelo proposto e dos constructos presentes no questionario foram
elaboradas algumas hipoteses:

H1 - os servidores técnico-administrativos tem uma excelente percep¢do dos
procedimentos da politica de capacitagao.

H2 - os servidores consideram que existem barreiras para melhorar a politica de
capacitagdo baseada na gestdo por competéncia.

H3 - a maior motivagdo em fazer a capacitacdo ¢ o aumento salarial.

H4 - os servidores lotados no interior estdo menos satisfeitos do que os servidores lotados
no Campus A. C. Simdes

HS5 - o plano de capacitagdo atende as demandas de cursos para cargos especificos

H6 - os planos de capacitagdo atendem aos critérios do Decreto 5.707/2006

H7 - a atual politica de capacitacdo estd totalmente baseada na gestdo por competéncia
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3.5 Analise de Dados

Finalizada a etapa de coleta de dados, efetuou-se a analise de dados. Segundo Hair Jr et
al., (2005), a analise tem como objetivo converter os dados em conhecimento, mas, para isso,
deve-se examinar estes dados e verificar a sua integridade e coeréncia.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a analise de dados deve ser feita com a finalidade de
responder aos objetivos propostos, comparando com os resultados e provas obtidas. Dessa
forma, apos devolucdo dos questiondrios, foi feito um cruzamento dos dados obtidos,
incluindo também os dados obtidos por meio dos documentos disponibilizados no site da
UFAL e pela geréncia de capacitagdo. Assim, foi realizada a tabula¢do das informacgdes
levantadas, oriundas da analise documental e de conteudo e feita a representacdo grafica no
intuito de facilitar o entendimento de cada informacgao.

Depois da andlise, obteve-se informacdes relevantes para compreender a politica de
capacitagdo da UFAL, no periodo de 2013 a 2017, e verificou-se a percepgdo dos servidores

técnico-administrativos.

3.5.1 Analise de dados do PDI, Plano anual de capacitacdo e Relatorio de capacitagao

O PDI 2013 a 2017 e o plano anual de capacitacio referente ao mesmo periodo foram
extraidos do site da UFAL. Tratam-se de documentos que fornecem diretrizes para a
institui¢do e fazem parte da politica de capacitagdo da instituicdo. Apds essa analise de dados,
a geréncia de capacitagdo disponibilizou alguns relatérios da gestdo referentes a politica de
capacitagdo, que também foram analisados e confrontados com os planos.

Apos a leitura dos documentos, foi feita uma analise documental, no sentido de explorar
de forma qualitativa os textos.

Tanto no PDI como nos planos de capacitagdio e nos relatérios, usou-se como
metodologia da analise documental fazendo uma reducdo de dados e as inferéncias sobre o
contexto (COOPER; SCHINDLER, 2013). Assim, foi possivel descrever e interpretar as

mensagens e informagdes dos textos.

3.5.2 - Analise de dados dos questionarios
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Para fazer a andlise de dados e entender melhor o comportamento ou fenoméno ¢
necessario mensurar os resultados (HAIR JR. ef al., 2005). Segundo os autores, a mensuracao
¢ realizada através do uso de escalas. Dessa forma, optou-se por um questionario de escala
continua (escala Likert) de 5 pontos que, além de medir a dire¢dao, também mede a intensidade.
Os dados obtidos por meio da escala Likert foram analisados pela estatistica descritiva.

Uma outra parte do questionario ¢ composta por apenas 1 questdo aberta que busca captar
a perspectiva sobre a politica de capacitagdo na UFAL. Por se tratar de questao aberta foi feita
uma andlise de conteido. Segundo Cooper e Schindler (2003), anélise de conteido mede o

conteudo semantico ou o “aspecto o qué” do texto.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo refere-se aos resultados e discussdes da pesquisa apresentada, logo apos a
andlise e o tratamento de dados, considerando os objetivos explanados na introdugdo. Os
relatos aqui expostos foram resultado da analise do PDI de 2013 a 2017, do Plano anual de
capacitagdo e¢ dos relatorios de capacitagdo referentes ao periodo do PDI e, também, dos

questionarios aplicados a amostra dos servidores técnico-administrativos.

4.1 Plano de desenvolvimento institucional 2013-2017 da UFAL

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) ¢ um documento no qual estdo definidas
as estratégias para atingir metas e objetivos da instituicdo de ensino superior, considerando
aspectos como a missao, a estrutura organizacional e as atividades académicas.

Neste trabalho, o PDI analisado guiou as agdes referentes ao periodo de 2013 a 2017, que
especificou a seguinte missdo: A UFAL tem por missdo formar continuamente competéncias
por meio da producdo, multiplicacdo e recriacdo dos saberes coletivos e do didlogo com a
sociedade (UFAL, 2018).

A missdo especificada no PDI relata que as metas da instituicdo foram divididas em 8
perspectivas:

- UFAL e formacao;

- UFAL e conhecimento;

- UFAL e sociedade;

- Desenvolvimento académico;

- Desenvolvimento administrativo;
- Pessoas

- Infraestrutura

- Sustentabilidade financeira

Nota-se que dentro das perspectivas estabelecidas ha apenas uma perspectiva que
considera critérios vinculados aos técnico-administrativos, qual seja a perspectiva das pessoas.

Dentro da perspectiva das Pessoas, o documento ressalta a necessidade de desenvolver e
capacitar os servidores técnico-administrativos, colocando as seguintes metas:

- Capacitagdo de, no minimo, 20% dos servidores para o exercicio da gestao;

- Capacitagdo de, no minimo, 50% do quadro de servidores para o exercicio funcional,
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- Capacitagdo de 100% do quadro de pessoal dos programas de pds-graduagdo para a insercao ;
A UFAL fornece cursos para melhorar as atividades rotineiras vinculadas ao cargo exercido
adequada de dados na plataforma de coleta anual da CAPES;

- Capacitagdo de 100% dos servidores do Sistema SIBI/UFAL

Além das metas da perspectiva “Pessoas” que sao direcionadas aos técnico-
administrativos, o PDI analisado especificou em um ponto bastante relevante a politica de
gestao pessoal. Dentro desse ponto ressaltou algumas politicas direcionadas aos servidores da
instituicdo, enfatizando os técnico-administrativos ¢ os docentes.

Analisando a questdo de considerar a gestdo por competéncia na politica de capacitacdo
da UFAL, qual seja, um dos objetivos especificos do trabalho, foi possivel verificar que a
gestdo referente ao PDI (2013 a 2017) ressaltou a importancia do Decreto 5.707/2006,
enfatizando que tal instrumento privilegia e estimula o aperfeigoamento das categorias,
demonstrando a necessidade de se ter uma politica focada no desenvolvimento dos servidores,
melhoramento das condigdes de trabalho e de modernizagao das rotinas institucionais (UFAL,
2018).

Segundo o PDI (2013 a 2017), o Plano de Desenvolvimento Institucional dos Servidores
da UFAL ¢ desenhado ratificando o compromisso de resgate e valorizagao dos servidores e a
modernizagdo de seu sistema académico-administrativo. O Plano ¢ composto pelos seguintes
eixos: Dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, Capacitacdo, Avaliacao
de desempenho e Qualidade de vida no trabalho.

Considerando o eixo Capacitagdo, o PDI (2013 a 2017) discorre a temdtica como a
ferramenta mais importante para o desenvolvimento de pessoas no trabalho. Relata que
capacitar ndo objetiva apenas melhorar o desempenho na execu¢do das tarefas, ¢ uma
condig¢do essencial para a construcao de um quadro de pessoal mais motivado, autoconfiante e
com um maior grau de satisfacao.

De acordo com o PDI, a Politica de Capacitacio da UFAL desenvolve programas que
buscam desenvolver o servidor articulando o exercicio de suas atividades com a fungdo social

da instituicdo. Para isso, estipula algumas linhas de a¢do, conforme Quadro 4 abaixo.

Quadro 4 - Linhas de a¢do do Programa de Capacitagdo

Iniciacdo ao servigo publico Visa ao conhecimento da fun¢fo do Estado, das especificidades do
servico publico, da missdo da IFE e da conduta do servidor publico e

sua integragdo no ambiente institucional
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Formagao geral Visa a oferta de conjunto de informagdes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagdo, ao

planejamento, a execugdo e ao controle das metas institucionais

Educagdo formal Visa a implementacdo de agdes que contemplem os diversos niveis de

educacao formal

Gestdo Visa a preparagdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que deverd se constituir em pré-requisito para o exercicio de

fungdes de chefia, coordenagdo, assessoramento e dire¢do

Inter-relag@o entre ambientes Visa a capacitagdo do servidor para o desenvolvimento de atividades

relacionadas e desenvolvidas em mais de um ambiente organizacional

Especifica Visa a capacitagdo do servidor para o desempenho de atividades
vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que
ocupa

Fonte: Criado pela autora a partir do PDI1 2013 a 2017 da UFAL (2019).

No relatério do PDI, a gestdo enfatiza que pretende elaborar Plano Anual de Capacitacao,
baseado nas diretrizes do Decreto N° 5.707/2006, no sentido de desenvolver as
potencialidades dos servidores e sua realiza¢do profissional como cidadaos.

Em sintonia com as defini¢des do Governo Federal, o Programa de Capacitacdo da
Universidade tem os seguintes objetivos:

-contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao.

-capacitar o servidor para o desenvolvimento de agdes de gestao publica;

-capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a funcao social da
IFE.

Para buscar atingir os objetivos propostos, a gestdo do PDI 2013 - 2017 estabeleceu as
seguintes macro-estratégias:

-elaboragdo do plano de capacitacdo através da identificagdo das demandas das Unidades
Académicas, da demanda dos servidores e dos objetivos institucionais.

-inclusdo de todos os servidores de todas as categorias no Programa de Capacitagao.

-adocao de diferentes metodologias de ensino aprendizagem e de diferentes de modalidades
de formacao, seja no ambito da educagdo continuada, seja no ambito da educacao formal.
-publicagdo de editais para concessao de bolsas para pds-graduagdo stricto sensu.

-realizacdo de parceria com a Coordenadoria Institucional de Educacdo a Distancia (CIED)
para oferta de cursos a distancia, sendo curso de graduacdo, cursos de Especializagdo e cursos

de curta duragao.
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O PDI de 2013 a 3017 enfatiza a busca do aprendizado direcionado em sua maior parte a
sua atividade-fim, qual seja formar um quantitativo cada vez maior de alunos com uma maior
qualidade. A prioridade ¢ formar alunos com capacidade criativa e habilidade na aplicacio
dos aspectos técnicos, praticos e pedagdgicos do curso escolhido. Assim, o PDI demonstra
uma maior énfase na atividade-fim da institui¢ao. Foi possivel observar que o PDI citado deu
prioridade na expansdo da Universidade, mantendo, inclusive, um cronograma de expansao
do corpo técnico, com demandas pactuadas e demandas a serem negociadas com o MEC em
funcao de novos cursos de graduacdo. Mas, no documento, nao foi feita nenhuma referéncia a

cursos de capacitagdo especificos para essa nova demanda de técnico-administrativos.

4.2 Planos de capacitacio da UFAL

O plano de capacitagdo tem por objetivo promover agdes e estratégias de
aprendizagem que visem atender ao corpo de servidores ativos da UFAL (técnico-
administrativos e docentes), proporcionando o aprimoramento € o aperfeicoamento das
competéncias técnicas e comportamentais desses servidores, e principalmente, buscando
elevar a qualidade dos servigos prestados a comunidade académica, bem como aos cidadaos
que fazem uso desses servigos.

Neste trabalho sdo analisados os planos anuais de capacitagao referentes ao periodo do
ultimo PDI completo, de 2013 a 2017.

A implementacdo do programa de capacitagdo dos planos analisados segue linhas de
desenvolvimento ja estipuladas do PDI, de acordo com o Decreto 5.825/2006, quais sejam:
Inicia¢ao ao Servigo Publico, Formagao Geral, Educagdo Formal, Gestao, Inter-Relacao entre
ambientes e Especifica.

Os objetivos dos PACs do periodo analisado estdo vinculados ao PDI, que se encontra no
Decreto 5.707/2006 e englobam os seguintes itens:

I - Promover acdes e estratégias de aprendizagem que visem a atender ao corpo de servidores
da UFAL, propiciando aquisi¢do e aprimoramento de competéncias que agreguem valor de
qualidade a instituicdo e valor social ao individuo, atendendo padrdes de qualidade requeridos
pela natureza da fungao e pela missao institucional;

IT - Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;

III - Capacitar o servidor para o desenvolvimento de agdes de gestao publica;

IV - Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a fung¢ao

social da Universidade.
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Segundo os documentos, os planos de capacitacdo de 2013 a 2017 estdo baseados em
diversas bases legais: Lei n° 11.091/2005, Decreto n° 5.707/2006, Decreto n° 5.824/2006,
Decreto n°® 5.825/2006 e Lei n°® 12.772/2012.

4.2.1 Plano Anual de Capacitagao 2013

O texto do PAC 2013 cita o Decreto 5.707/2006 relatando que a partir dessa legislagao

ficou instituida a Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores para a administraciao

publica.

A partir das linhas de desenvolvimento, no Quadro 5, pode-se identificar o planejamento

de cursos para o ano de 2013.

Quadro 5 - Planejamento PAC 2013

Linha de desenvolvimento

— Decreto 5.825/2006

Observagoes

Descrigao

1 - Iniciagdo ao servigo

publico

Ferramenta de integracdo do

servidor & institui¢do

- Programa de inser¢@o do novo servidor (PINS)

2- Educagédo formal

- 12 bolsas para mestrado

- 03 bolsas para doutorado

Geral, Gestdo, Especifico

interesse da institui¢do e do
proprio servidor, facilitando a
progressao e 0

desenvolvimento profissional

- Especializagdo: Gestdo estratégica de recursos
informacionais
3 — Formagao especifica - Treinamento atendendo as necessidades de
competéncia exigidas de cada cargo, de acordo
solicitagdo da unidade
4 — Interrelagdo entre|Cursos  regulares: cursos|- 07 cursos: Espanhol intermediario e superior,
ambientes tradicionais, com carga horaria|Informatica basica, Inglés intermediario e instrumental,
maior, ja ofertado em anos|Portugués, Preparando para aposentadoria
anteriores
5 — Interrelacdo entre|Cursos modulares: Possibilita a|- Atualizagdo em administracdo publica, composto por
ambientes, Formagdo|escolha de modulos  de|mais 05 médulos, totalizando 25 cursos

- Atualizacdo técnica gerencial em saude publica,

composto por mais 04 modulos com 26 cursos
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6 — Interrelacdo entre|Cursos EAD - Cursos de espanhol e inglés basico (além de Maceid,
ambientes disponibilizado também para Arapiraca e para o Sertdo)
Eventos -VI Encontro dos Servidores da Ufal

- III Forum dos Secretarios
- Forum dos Agentes SINFRAII

- Forum das Categorias Profissionais da Ufal

Fonte: Adaptado pela autora, baseado no PAC 2013/UFAL (2013).

A maior gama de cursos esta direcionada para a sede da Universidade, no Campus A. C.
Simdes em Macei6. Neste PAC foram direcionados apenas 02 cursos para o Campus de
Arapiraca e 02 cursos para o Campus Sertdo, sendo cursos de inter-relacdo entre ambientes.

O PAC 2013 destaca que as agdes de capacitacdo devem ser submetidas a avaliacao de
reacdo e avaliacao de desempenho no ambiente de trabalho. Durante a realizagdo dos cursos o

instrutor avalia o desempenho dos alunos mediante atividades em sala de aula.

4.2.2 Plano anual de capacitagao 2014

Segundo o PAC 2014, as diretrizes deste plano para o desenvolvimento do servidor na
carreira e as necessidades institucionais estao baseadas no art. 3° do Decreto n® 5.707/2016.

O plano ¢ estruturado da mesma forma que o anterior, baseado nas seis linhas de
desenvolvimento consideradas no Decreto n® 5.825/2006: Iniciagdo ao Servigo Publico,
Formagdo Geral, Educagdo Formal, Gestdo, Interrelagdo entre ambientes e Especifica.

Este plano consiste em quatro programas direcionados aos servidores técnico-
administrativos:

-Programa de Inser¢do do Novo Servidor — Programa voltado para o acolhimento do servidor
recém nomeado, visando apresentar a UFAL a esses novos servidores, passar-lhes
informacodes basicas ao desenvolvimento de seus trabalhos e esclarecé-los de seu papel como
servidores publicos e, mais especificamente, como servidores da UFAL, tendo em vista o
contexto econdmico-social em que a Universidade estd inserida. O programa constitui-se em
uma ferramenta de integracdo do servidor a Instituigao.

- Programa de Capacitagdo — Programa voltado para agdes de ensino-aprendizagem ndo-
formal, através do qual o trabalhador aprofunda, completa ou conduz sua formagao
profissional inicial, atualiza seus conhecimentos e torna-se apto a lidar com as inovagdes

conceituais, metodologicas e tecnologicas relacionadas diretamente as atividades que exerce.
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- Programa de Qualificagdo — Programa voltado para ag¢des ensino-aprendizagem, incluindo a

educacdo formal, através do qual o trabalhador, tendo em vista o planejamento institucional e

o seu desenvolvimento na carreira, adquire conhecimentos e habilidades que excedem as

requeridas para as atividades em que esta em exercicio.

- Programa de Desenvolvimento de Equipes — Programa voltado para o aprimoramento da

capacidade do trabalho em equipe, visando ao estabelecimento de canais de comunicagdo e de

exposi¢ao de opinides, ideias e sentimentos; respeito as diferencas e sua utilizagdo construtiva

e criativa; e amadurecimento comportamental.

A partir das linhas de desenvolvimento e dos programas estabelecidos no PAC 2014

foram planejados os cursos: presentes no Quadro 6.

Quadro 6 - Planejamento PAC 2014

Programas Cursos/Beneficios Linhas de
desenvolvimento
Programa inser¢do do|PINS Iniciagdo ao servigo
novo servidor publico
Programa de| Eventos na sede 16 cursos Formagao geral
capacitacdo -
P ¢ 07 cursos Gestao
05 cursos Inter-relagao entre
ambiente
11 cursos Formagao especifica
Eventos fora dasede |- 08 Congressos, conferéncias e|Formagao especifica
semindrios realizados
Programa de|-bolsa de mestrado 8 Cursos exclusivos do programa de|Educacdo formal
qualificagdo - bolsa doutorado 2 qualificagdo
Programa de Realizadas turmas por ambiente|Formagao Geral
desenvolvimento  de organizacional, levando em
equipe consideracdo as especificidades:
Reitoria,
Pré-Reitorias, Unidades
Administrativas, Unidades
Académicas

Fonte: Adaptado pela autora, baseado no PAC 2014/UFAL (2014)
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A gestao do PAC 2014 preceitua que a avaliagdo das a¢des do Plano de Capacitacao foi
realizada pelo Setor de Capacitacdo da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas em conjunto com as
unidades de lotagdo dos servidores capacitados, considerando-se: a elevacao da qualificagdo e
capacitagdo dos servidores decorrentes dos programas estabelecidos e ao alcance dos
indicadores de desempenho das Unidades, mas ndo relata como serd o procedimento dessa

avaliagao.

4.2.3 Plano anual de capacitagdo 2015

O PAC 2015 foi executado com base nas avaliagdes de desempenho e no levantamento
das necessidades postas pelas unidades, 6rgaos, pro-reitorias da Universidade.

A partir do PAC 2015, as seguintes metas do PDI (2013 -2017) foram evidenciadas nos
planos de capacitagao:
- Acolhimento de 100% dos novos servidores por meio do PINS;
- Capacitagdo de, no minimo, 20% dos servidores para o exercicio da gestao;
- Capacitagdo de, no minimo, 25% do quadro de servidores para o exercicio funcional,
- Capacitag¢ao de 100% do quadro de pessoal dos programas de pés-graduagdo para a inser¢ao
adequada de dados na plataforma de coleta anual da CAPES;
- Capacitagdo de 100% dos servidores do Sistema SIBI/UFAL.

Da mesma forma que o PAC de 2014, o PAC 2015 considerou as linhas de

desenvolvimento e os programas para planejar os cursos do Quadro 7.

Quadro 7 - Planejamento PAC 2015

Programas Cursos/Beneficios Linhas de

desenvolvimento

Programa inser¢do do|PINS Iniciagdo ao servigo
novo servidor publico

Programa de| Eventos na sede — 22 cursos (desses 03 turmas foram | Formagdo geral
capacitacao disponibilizadas para Arapiraca e 05

turmas para o Sertdo)

- 05 cursos Gestao

- 02 cursos Inter-relagéo entre

ambientes




62

- 28 cursos (desses 01 turma para o

Sertdo e 05 para Arapiraca)

Formacao especifica

PRONATEC/Servidor |- 06 cursos na area de idiomas e¢|Formagdo geral
WEB

Ciclo de | Realizacdo de eventos de|Formagao Geral

Aperfeicoamento capacitacdo, nas mais diversas

Profissional (na sede)

modalidades, visando ao processo

continuo de aprendizagem do

servidor através da abordagem de
temas

pertinentes ao

desenvolvimento  profissional: -

painéis, -palestras, -mesas redondas.

Eventos fora da sede

Nao especificou os eventos, ficando
sem possibilidade de quantificar.

Diante da limitagdo or¢amentaria
imposta pelo Governo Federal para o
ano de 2015, a Administracdo da
UFAL estabeleceu alguns critérios
para o atendimento as demandas
levantadas com vistas

ao  uso

eficiente dos recursos financeiros da

Capacitagdo.
Programa de|-bolsa de mestrado 8 Educagao formal
qualificagdo - bolsa doutorado 2
Programa de Foram realizadas turmas  por|Formacao Especifica
desenvolvimento  de ambiente organizacional, levando em
equipe consideracdo as  especificidades:

Reitoria, Pro-Reitorias,  Unidades

Administrativas, Unidades

Académicas.

Fonte: Adaptado pela autora, baseado no PAC 2015/UFAL (2015)

A avaliagdo das agdes do Plano de Capacitagdo de 2015 seré realizada pela Geréncia de
Capacitacao da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas em conjunto com as Unidades de lotacao
dos servidores capacitados, considerando-se: a elevacao da qualificacdo e capacitacao dos

servidores decorrentes dos programas estabelecidos e o alcance dos indicadores de
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desempenho das unidades. Segundo o plano, os resultados serdo acompanhados seguindo o
modelo de avaliagdo de Kirkpatrick (1998), por meio dos procedimentos descritos abaixo:
- Avaliagdo de Reagdo — serd encaminhado um formulério on-/ine com o objetivo de verificar
os seguintes aspectos: participacdo do cursista, dominio do contetido ministrado pelo instrutor
e sua interagao com a turma, ambiente de realizagdo do curso e papel do coordenador.
- Avaliacdo da Aprendizagem — sera realizada pelo instrutor, no inicio do curso, uma
avaliagdo diagnostica, para verificagdo do que a turma ja conhece do conteudo a ser
ministrado e, ao final, uma avaliagdo somativa, para verificar se houve mudanca na
aprendizagem.
- Avaliagdo de Impacto — a equipe de capacitagdo, trés meses apos o término do curso,
realizara, na lotagdo dos concluintes dos cursos relacionados com as competéncias de trabalho
nas linhas de Formacdo Especifica e Gestdo, uma entrevista com o servidor e com alguns
componentes de sua equipe, além de sua chefia imediata. Essa avaliacdo tera inicio como um
projeto piloto de cursos selecionados dentro da Linha de Desenvolvimento de Formacao
Especifica.
Cabe destacar que, segundo o PAC 2015, esta previsdo foi feita antes da publicacao

dos cortes orcamentérios do Governo Federal, portanto, poderd sofrer alteragdes quanto a
redugdo de valores.

Para o ano de 2015, a Geréncia de Capacitacdo visou a implementagdo de agdes de
parceria com as Escolas de Governo ( Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP e
Escola da Administragdo Fazenddria (ESAF) e o Programa Nacional de Acesso ao Ensino

Técnico e Emprego (PRONATEC)), a fim de viabilizar ofertas de turmas exclusivas na UFAL.

4.2.4 Plano anual de capacitagao 2016

O PAC de 2016 também considera a importancia de ter como base legal o Decreto n°
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que estabelece a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica. As diretrizes deste plano para o
desenvolvimento do servidor na carreira ¢ as necessidades institucionais também estao
baseadas no art. 3° do Decreto n® 5.707/2016.

Segundo o plano, o PAC 2016 ¢ também construido com foco nas seis linhas de
desenvolvimento, tendo como base as demandas propostas nas Avaliagdes de Desempenho,

no Levantamento de Necessidades de Capacitagdo encaminhado aos Orgdos, Pro-Reitorias,
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Unidades Académicas, Campus, e no Levantamento Individual de Necessidades de
Capacitacdo encaminhado a todos os servidores desta Universidade.

Conforme o PAC 2016, as acdes de Capacitagdo visam priorizar cada vez mais a
qualifica¢dao, a capacitagdo e¢ o aperfeicoamento de seus servidores, buscando elevar a
qualidade dos servigos prestados a comunidade académica, bem como aos cidaddos que
utilizam seus servigos.

O PAC 2016 manteve as seguintes metas, de acordo com o PDI:

- acolhimento de 100% dos novos servidores por meio do PINS;

- capacitacao de, no minimo, 20% dos servidores para o exercicio da gestao;

- capacitacdo de, no minimo, 25% do quadro de servidores para o exercicio funcional;

- capacitagdo de 100% do quadro de pessoal dos programas de pos-graduagdo para a inser¢ao
adequada de dados na plataforma de coleta anual da Capes;

- capacitacao de 100% dos servidores do Sistema SIBI/UFAL.

Para a formulagdo do planejamento dos cursos que foram disponibilizados em 2016,
conforme Quadro 8, o plano também seguiu a estratégia dos programas vinculados as linhas

de desenvolvimento estipulada no Decreto n°® 5.824/2006:

Quadro 8 - Planejamento PAC 2016

Programas Cursos/Beneficios Linhas de
desenvolvimento

Programa inser¢do do|PINS Iniciacdo ao servico

novo servidor publico

Programa de| Eventos na sede -20 cursos (desses, 03 turmas para|Formagéo geral

capacitacao Arapiraca e 03 turmas para o Sertdo)

- 05 cursos (desses 01 turma para|Gestdo

Arapiraca/Sertdo e Maceio)

- 02 cursos Interrelacao entre
ambientes
- 24 cursos Formacao Especifica

PRONATEC/Servidor |- 07 cursos de lingua estrangeira ¢ 02| Formagao geral
cursos de edigdo de video e gravagdo

(todos a distancia)

Ciclo de | Realizacao de eventos de|Formagao Geral
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Aperfeicoamento

Profissional (na sede)

capacitacdo, nas mais diversas
modalidades, visando ao processo
continuo de aprendizagem do
servidor através da abordagem de
temas pertinentes ao
desenvolvimento profissional:

painéis, palestras, mesas redondas

Eventos fora da sede

- 48 cursos, congressos, seminarios,

Reitoria,
Pré-Reitorias, Unidades
Administrativas,

Unidades Académicas

simpasios
Programa de - ndo informado Educagao formal
qualificagdo
Programa de Foram realizadas turmas por|Formacdo Especifica
desenvolvimento de ambiente organizacional, levando em
equipe consideracdo as  especificidades:

Fonte: Adaptado pela autora, baseado no PAC 2016/UFAL(2016)

Segundo o plano, a avaliagdo das acdes de capacitagdo devera ser realizada pela Geréncia
de Capacitagdo da Proé-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho no sentido de elevar a
capacitacdo dos servidores e verificar eficdcia do treinamento, por meio do modelo
Kirkpatrick (1998):
- Avaliag¢do de Reacdo — serd encaminhado um formulério on-/ine com o objetivo de verificar

0s seguintes aspectos: participagdo do cursista, dominio do conteido ministrado pelo instrutor

e sua intera¢do com a turma, ambiente de realizagdo do curso e papel do coordenador

- Avaliagdo da Aprendizagem — serd realizada pelo instrutor, no inicio do curso, uma
avaliagdo diagnostica, para verificagdo do que a turma ja conhece do conteudo a ser

ministrado e ao final, uma avaliagdo somativa, para verificar se houve mudanca na

aprendizagem.
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4.2.5 Plano Anual de Capacitagdo 2017

O PAC ¢ um documento que tem como base o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de
2006, que estabelece a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracao Publica.

Além do objetivo do plano anual de capacitagdo, exposto no corpo do texto principal, o
PAC 2017 d4d uma maior énfase aos seguintes objetivos, presentes também na Lei 5.825/2006:
- propiciar ao servidor capacitagdo para o desenvolvimento de ag¢des de gestdo publica;

- capacitar o servidor para o exercicio de suas atividades, através de conhecimentos que
tenham aplicabilidade direta no seu setor de trabalho, de forma articulada com a fungao social
da Universidade;

- contribuir com a progressao por capacitagao;

- incentivar a qualificagdo dos servidores;

- atender as metas estabelecidas no PDI 2013-2017 em relacao a capacitagdao dos servidores
da UFAL.

No sentido de atingir o objetivo citado acima, o PAC 2017 também manteve as metas de
acordo com o PDI:

- acolhimento de 100% dos novos servidores por meio do PINS;
- capacitacdo de, no minimo, 20% dos servidores para o exercicio da gestao;
- capacitacdo de, no minimo, 25% do quadro de servidores para o exercicio funcional;
- capacitagdo de 100% do quadro de pessoal dos programas de pos-graduacdo para a insercao
adequada de dados na plataforma de coleta anual da CAPES;
- capacitacdo de 100% dos servidores do Sistema SIBI/UFAL.

O PAC de 2017 relatou que em fungdo de ser o utimo ano do ciclo atual do PDI (2013-
2017), os esfor¢os de capacitacdo foram planejados para sanar as lacunas das formacdes
dispostas nas metas estabelecidas no referido documento.

O plano 2017 também fundamentou suas a¢des no PINS, Programa de Capacitagdo,
Programa de Qualificacdo ¢ Programa de Desenvolvimento de Equipes, mas ao formular o
planejamento dos cursos que foram disponibilizados em 2017, conforme Quadro 9, o plano

seguiu a estratégia das linhas de desenvolvimento estipuladas no Decreto n°® 5.824/2006:
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Quadro 9 - Planejamento PAC 2017

Linhas de desenvolvimento | Evento Cursos/Beneficios

Iniciagdo ao Servigo PINS

Publico

Formacéo geral Cursos - 08 cursos e eventos (sendo 01 do programa ENAP)

- 03cursos em Arapiraca

-04 cursos no Sertao

Cursos a distancia

- 06 cursos

Gestdo Cursos - 01 curso em Arapiraca e no Sertdo
- 03 cursos
Foruns - 06 cursos referente a 03 modulos
Formagao especifica Cursos - 12 cursos
Cursos preparatorios para|- 03 cursos

graduacao

Cursos preparatorios para

pos-graduacao

- 08 cursos (sendo 03 desses cursos também

oferecidos para o Sertdo e Arapiraca)

Treinamentos - 03 cursos (sendo 02 também oferecidos para o
Sertdo e Arapiraca

Foruns/Seminérios por |- 06 foruns e seminarios

categoria

Oficina de | - Especificas por setor — 3turmas ao ano

desenvolvimento de equipe

Cursos em pareceria com|- 08 cursos
Conselho  nacional de

Arquivo- CONARQ

Cursos — Qualidade de vida |- 02 cursos

no trabalho

Fonte: Adaptado pela autora,

baseado no PAC 2017/UFAL (2017)

No planejamento dos cursos, ndo foram citadas as linhas de desenvolvimento educacao

formal e inter-relacdo entre ambientes.

O plano ainda estabeleceu 58 (cinquenta e oito) eventos externos (simposios, foruns,

congressos) que demandam passagens, diarias e, em alguns casos, inscri¢des.
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A avaliagdo dos cursos planejados para 2017 devera ser realizada pela Geréncia de
Capacitacdo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho no sentido de elevar a
capacitacdo dos servidores e verificar eficacia do treinamento, por meio do modelo
Kirkpatrick (1998):

- Avaliag¢do de Reacdo — serd encaminhado um formulério on-/ine com o objetivo de verificar
o0s seguintes aspectos: participagdo do cursista, dominio do conteido ministrado pelo instrutor
e sua intera¢do com a turma, ambiente de realizagdo do curso e papel do coordenador

- Avaliagdo da Aprendizagem — serd realizada pelo instrutor, no inicio do curso, uma
avaliagdo diagnostica, para verificacdo do que a turma ja conhece do conteudo a ser
ministrado e ao final, uma avaliagdo somativa, para verificar se houve mudanca na

aprendizagem.

4.2.6 Relatorios de capacitagao

Analisou-se os relatérios do periodo de 2013 a 2017, considerando que foi o mesmo
periodo de analise do PAC.

Praticamente todos os relatorios, do periodo citado, consideram os seguintes pontos:
demanda das necessidades, tipo de avaliacao realizada, quantidade de bolsas disponibilizadas
para qualificacdo, quantidade de cursos e eventos externos realizados.

O relatorio de 2013 ressaltou que para a oferta dos cursos houve uma consulta as
unidades e 6rgao da UFAL. Foram disponibilizadas 16 bolsas de mestrado e 03 de doutorado,
com o objetivo de qualificar os servidores. Realizou-se a avaliagdo de reagcdo que fornece
informagdes sobre o desempenho da coordenagdo, instrutor e contetido do curso, além disso
foi relatado que iniciou a avaliagcdo de aprendizagem, mas ndo especificaram como se deu esta
avaliacdo, nem o resultado obtido.

Segundo o relatério de 2014, a avaliagdo foi feita pelo setor de capacitagdo por meio da
avaliagdo de reacdo, que apenas fornece informagdes sobre o desempenho da coordenagao,
instrutor e conteido do curso. O levantamento da demanda de capacitacdo foi realizado
através de um formuldrio de Levantamento de necessidades de capacitagdo enviado as
Unidades/Orgdos e Pro-reitorias da Universidade. Foram disponibilizadas 13 bolsas de
mestrado e 04 de doutorado.

Apesar do PAC de 2015 relatar o planejamento de avaliagdo utilizando trés técnicas:

avaliagdo de reagdo, de aprendizagem e de impacto, o relatério de 2015 ndo especificou
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nenhum tipo de avaliacdo realizada. O relatdrio desse periodo expds um quantitativo de 08
bolsas de mestrado e 02 de doutorado. Salientou que foi feita uma analise mais detalhada das
necessidades dos setores, junto as unidades e aos 6rgaos.

De acordo com o relatorio de 2016 foram disponibilizadas 9 bolsas para mestrado e 02
bolsas para doutorado. Também foi relatado que foi realizada uma analise mais detalhada das
necessidades dos setores, sem especificar o procedimento. Nao foi citado como se deu a
avaliagdo, apesar do PAC 2016 citar avaliacao de reacdo e da aprendizagem.

O relatorio de 2017 citou de forma bem geral o quantitativo de cursos internos e externos
realizados, assim como o nimero de participantes. Relatou que a oferta de cursos foi baseada
em uma analise mais detalhada das necessidades dos setores e 6rgaos da instituicdo e das
avaliagdes de desempenho realizadas. Nao citou quantitativo de bolsas fornecidas para
mestrandos e doutorandos. E, apesar do PAC 2017 ter citado duas formas de avaliacao, o
relatorio ndo informou o tipo de avaliagao realizada.

A partir dos pontos disponibilizados nos relatorios de capacitacdo foi possivel fazer um
comparativo com o planejamento dos PACs, de 2013 a 2017. Do confronto de dados, surgiu

a Tabela 1:

Tabela 1 - Comparativo entre planos e relatorios de capacitagido

PAC Cursos do plano anual de capacitagdo Relatorio de capacitagdo
Cursos Eventos Sertdo Arapiraca | Cursos Participantes dos Eventos Participantes
externos realizados  cursos externos dos eventos

2013 65 - 02 02 50 1.534 147 439

2014 40 08 0 0 32 987 88 153

2015 64 - 6 8 29 555 47 221

2016 60 48 4 4 35 897 27 92

2017 70 59 10 9 78 1.484 109 319

Fonte: Adaptado pela autora, baseado no PAC e relatorios de 2013 a 2017 (2019)

Somente em 2015 e 2016 o relatério foi feito especificando os cursos por linha de
desenvolvimento. Dessa forma, analisando-se sob a otica da diretriz do Decreto n°® 5.707/2006
referente a capacitacdo gerencial, verificou-se que em 2016 foram realizados apenas 02 cursos
de gestdao obtendo 19 participantes e em 2015 apenas 01 curso de gestdo com 07 participantes.
Trata-se de uma questdo que deve ser revista, no intuito de aumentar o quantitativo de cursos

de gestdo, visto que o Decreto n° 5.707/2006 estipula como uma das diretrizes a promogao da
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capacitagdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de atividades de direcao
e assessoramento (BRASIL, 2006a).

Nos planos, a educacdo a distancia é considerada apenas para cursos de lingua estrangeira.
Além disso, em nenhum dos relatorios, ha mencao da real quantidade de cursos realizados por
meio de educagdo a distancia e também ndo fornece o quantitativo de cursos dessa
modalidade realizados nos campi do interior. Falta uma informa¢do mais detalhada no
relatorio de capacitagdo, especificando além do quantitativo de cursos realizados, o modo da
realizacdo. A EAD deve ser considerada em todo planejamento de capacitagdo, visto que essa
modalidade facilita o acesso dos servidores de todos os campi, cumprindo uma outra diretriz
da PNDP, qual seja assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho (BRASIL, 2006a).

Os planos e relatorios sdo executados considerando-se os servidores totais da instituicdo,
incluindo, em alguns itens, os docentes. Quando houve a identificagdo desta categoria foi
possivel excluir, contabilizando-se apenas os técnico-administrativos. Com relagdo ao total de
participantes do curso, exposto na Tabela 1, ndo ¢ possivel identificar se é o quantitativo de
técnico-administrativos que realmente se capacitaram, pois ha a possibilidade de um servidor
ter participado de mais de uma capacitagao.

Em 2014 houve apenas 01 curso disponibilizado para o Sertdo e Arapiraca, mas nao
contabilizado na Tabela 1, pois referiu-se ao curso para docentes. Nota-se que o quantitativo
de cursos planejados para os campi do interior foi muito reduzido, observando-se que no ano
de 2017 foi ofertado o quantitativo de 9 cursos para Arapiraca e 10 cursos para o Sertdo,
sendo a maior oferta do periodo do PDI. Mas ndo foi possivel obter o confronto neste item,
em virtude de os relatérios ndo especificarem os cursos realizados nos campi de Arapiraca e
do Sertdo. De qualquer forma, esse quantitativo reduzido de cursos comprova o fato que polos
universitarios distantes uns dos outros torna-se um obstaculo para a disponibilizagao de cursos
de capacitagdo que atendam de forma adequada as necessidades dos servidores técnico-
administrativos (SAPPER; CORONEL 2016).

A partir da analise dos planos de capacitacao e dos relatdrios, considerando a premissa da
H6, em que supde que os planos de capacitagdo atendem critérios do Decreto n® 5.707/2006,
ndo foi possivel confirmar tal hipotese. Pois, nao sdo considerados todos os critérios,
havendo a necessidade de rever alguns pontos para atender a todas diretrizes da gestdo por

competéncia, como por exemplo, assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacgao,
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promover capacitacdo gerencial e desenvolver as capacitagdes de acordo com competéncias

necessarias.

4.3 Analise de conteudo

A analise de conteudo, segundo Bardin (2004), ¢ a utilizagdo de técnicas de analise das
comunicagdes, por meio de procedimentos sistematicos para descrever o conteudo das
mensagens. Tal método foi utilizado na ultima questdo do questionario respondido pelos
servidores técnico-administrativo em que se explicitaram criticas e sugestdes referente a
politica de capacitagdo, demonstrando, em mais um topico do trabalho, a perspectiva e
satisfacdo da politica de capacitagdo da UFAL.

Os textos dos respondentes foram transcritos e analisados para verificar as unidades de
analise (palavra, expressdo, frase) que possuiam significado ao ser relacionado ao objeto do
estudo, agrupando assim em categorias:

a) Categoria “satisfeitos”

a.1) Subcategoria “aumento de cursos”
a.2) Subcategoria “totalmente satisfeito”
b) Categoria “insatisfeitos”
b.1) Subcategoria “inexisténcia de politica adequada”
b.2) Subcategoria “impossibilidade de participagdo”
b.3) Subcategoria “inexisténcia de cursos especificos
b.4) Subcategoria “inexisténcia de mapeamento das competéncias”
b.5) Subcategoria “servidor nao valorizado”
b.6) Subcategoria “ineficacia nas avaliagdes”
c) Categoria “nem satisfeitos e nem insatisfeitos”
c.1) Subcategoria “sem expressar qualquer conteudo”
Apesar da questdo ndo perguntar diretamente se os servidores estavam satisfeitos, foi

possivel identificar essa variavel a partir dos textos relatados, conforme segue no Quadro 10.

Quadro 10 - Criticas e sugestdes com relagdo a politica de capacitagdo

Identificac¢do da Quantitativo Descrigdo
percepgao
Servidores que ndo | 44 - Deixaram o campo em aberto ou simplesmente relataram que néo
se expressaram tinha nada a declarar
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Declarou satisfagio

37

- Percepgao satisfatoria

- Politica de capacitagdo acima da média, necessidade de ampliar e
direcionar

- Aumento de cursos nos ultimos anos (2017)

- Apenas poucas sugestdes como: cursos para cargos especificos e

cursos a distancia

Declarou

insatisfagdo

31

- Percepcdo insatisfatoria

- Nao existe politica de capacitacdo

- Politica ineficiente e para poucos cargos

- Cursos repetitivos e que ndo abrangem rotinas

- Concentracdo de cursos na sede do Campus A. C. Simdes

- Necessidade de cursos por area de atuacdo de forma continua

Apenas  expressou

criticas e sugestoes

143

- Demandas dos servidores nao atendidas

- Apds a qualificagao, o servidor ndo € aproveitado/valorizado

- Poucas vagas para cursos externos

- Faltam cursos especificos: os cursos existentes atendem,
principalmente, & area administrativa, deixando de lado os cursos
para cargos especificos como transporte, laboratorio, média training,
satude e outros.

- Cursos concentrados em Maceio, reduzindo consideravelmente a
participag@o dos servidores que atuam no interior e na parte baixa da
cidade

- Falta de avaliagdo posterior a capacitagdo (ndo ¢ realizada a
avaliagdo de impacto)

- Necessidade de uma politica de vagas para qualificagdo (mestrado
¢ doutorado)

- Falta de politica que garanta o afastamento para qualificagdo e
também para cursos esporadicos de capacitagdo

- curso especifico para novos servidores, adequando-o as atividades
do novo cargo

- cursos a distancia, viabilizando o atendimento para os 03 campi

- alinhamento as reais necessidades/estratégias da institui¢do

- mapeamento das competéncias

- aplicar a gestdo por competéncia

- politica clara para vagas e afastamentos decorrentes de cursos de
mestrado e doutorado

- aumentar cursos que proporcionem qualidade de vida

- cursos direcionados para o comportamento

- proporcionar melhores cursos com mais qualidade e,
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principalmente, melhor dindmica
- politica de progressdo salarial continuada
- politica de metas e produtividade

- nova politica de aprendizado e conhecimento

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Dessa forma, a seguir sdo apresentados os dados de forma descritiva.

- 44 pessoas ndo formularam criticas e nem sugestdes. Além disso, ndo deixaram registrada a
sua satisfacdo ou insatisfagdo com relagdo a politica de capacitacdo. Muitas escreveram que
nao tinham nada a declarar ou simplesmente deixaram em branco. Isso pode demonstrar uma
falta de interesse do servidor em melhorar os procedimentos da capacitagdo, acarretando na
dificuldade de implantacao de novos métodos.

- 37 servidores possuem uma boa percepcdo com relagdo a politica de capacitagdo,
considerando que citaram a palavra “satisfacdo” no texto. Mas desses, 09 relataram que,
apesar de satisfeitos, a politica de capacitacao deve ser ampliada e direcionada, devendo
disponibilizar mais cursos especificos para cargos especificos, implantar mais cursos a
distancia e ter uma politica mais detalhada para afastamento para qualificagdo. Dessa forma,
depreende-se que estes nove servidores, ao enfatizarem criticas, ndo estdo totalmente
satisfeitos. Os outros 28 apenas declararam que estavam totalmente satisfeitos, sem salientar
nenhuma critica ou sugestao.

Fazendo aqui uma correlacdo desta questdo aberta com a pergunta que foi feita no
formato da escala likert (esta satisfeito com a atual politica de capacitacdo?), 45 responderam
discordo totalmente e apenas 15 responderam concordo totalmente. Os 28 que responderam
totalmente satisfeito na questdo aberta estdo dentre os que concordam totalmente (15) e
concordam parcialmente com a satisfagdo da politica de capacitagao (77).

- 31 servidores demonstraram claramente a sua percep¢ao negativa com relagcdo a politica.
Desses, 05 expressaram que inexiste uma politica de capacitacao efetiva que atenda aos
servidores.

- Além daqueles que se autodeclararam satisfeitos/insatisfeitos e também deram
sugestdes/criticas, 143 servidores expuseram vdrias criticas e sugestdoes, sem necessariamente
exporem se estavam ou nao satisfeitos. Infere-se que esse quantitativo ndo estd totalmente
satisfeito/insatisfeito.

Com relacdo as criticas e sugestoes feitas pelos servidores o que mais chamou a atengdo

foi o quantitativo apontando aos trés itens seguintes:
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- 53 respondentes relataram a grande necessidade de cursos para areas especificas;

- 27 respondentes apontaram a falta de uma politica para vagas em mestrado e doutorado;

- 19 respondentes apontaram a grande concentragdo de cursos na sede do Campus A. C.
Simdes, reduzindo a possibilidade de participagdo dos que trabalham no interior.

Estas trés inadequagdes da politica refletem que, mesmo que parcialmente, os servidores

técnico-administrativos demonstram uma visdo de carater insatisfatorio.

4.4 Analise descritiva

Inicialmente, buscou-se conhecer o perfil sociodemografico e funcional dos técnico-
administrativos, bem como obter informacoes referente a percepcao da politica de capacitagao.
Assim, para alcangar os objetivos, foi perguntado sobre a participagdo em cursos,
levantamento das necessidades de capacitacdo, oferta de cursos de capacitagao/qualificacao
pela UFAL, desenvolvimento de competéncias, compartilhamento de conhecimento,
oportunidade de crescimento, motivacdo para fazer os cursos, barreiras que impedem uma

melhor politica e competéncias necessarias para as atividades desenvolvidas na institui¢ao.

4.4.1 Perfil dos servidores técnico-administrativos da pesquisa

A amostra do estudo foi constituida por 255 servidores técnico-administrativos dos 03
(trés) Campi da Universidade Federal de Alagoas, sendo A. C. Simdes, Arapiraca e Sertdo.
Foi possivel tracar um perfil dos sujeitos da pesquisa, quanto ao género, a idade, a
escolaridade, ao tempo de servico e ao local de trabalho e correlacionar com constructos
referente a percep¢do da politica de capacitacdo. As principais caracteristicas

sociodemograficas e funcionais dos 255 participantes da pesquisa estdo descritas na Tabela 2.

Tabela 2 - Distribuicao dos participantes do estudo, de acordo com as caracteristicas

sociodemograficas e funcionais

Variavel % resposta n %
Género 100,0

Masculino 113 44,3

Feminino 142 55,7
Grupo etario 100,0

18-30 anos 44 17,3

31-45 anos 162 63,5
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> 45 anos 49 19,2
Escolaridade 100,0

Ensino médio/graduacao 59 23,1

Especializacao 126 49,4

Mestrado/doutorado 70 27,5
Nivel do cargo 100,0

Fundamental 11 43

Médio 128 50,2

Superior 116 45,5
Campus de lotacdo 100,0

A.C. Simdes 201 78,8

Arapiraca 38 14,9

Sertdo 16 6,3
Funcéo gratificada 100,0

Sim 33 12,9

Nao 222 87,1
Tempo de servigo na UFAL 100,0

<5 anos 106 41,6

6-11 anos 104 40,8

> 11 anos 45 17,6

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

A maior parte da amostra foi constituida por pessoas do género feminino (55,7%), com
idade entre 31 a 45 anos (63,5%), que possuiam especializagdo (49,4%), lotados no campus
A.C. Simdes (78,8%) e que nao possuiam funcdo gratificada (87,1%). Apenas uma pequena
minoria exercia cargo de nivel fundamental (4,3%) e tinha tempo de servi¢o superior a 11
anos (17,6%).

A UFAL, como uma instituicdo de ensino superior, ¢ composta por diversos setores e
orgaos, entre unidades administrativas e unidades académicas. Para compor esse quadro, ¢
essencial a especialidade de diversos cargos. Na tentativa de verificar as maiores
especificidades, foi perguntado o cargo de cada respondente. Entretanto, na questdo ndo foram
inseridos todos os cargos existentes, 0 que remeteu a uma lacuna muito grande atribuida a
“outros”. Tal fato, dificultou a identificacdo dos cargos especificos, obstando em um melhor
conhecimento das especificidades necessarias que devem ser atendidas pela politica de

capacitagdo da instituicdo.
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Grafico 1 - Cargos informados na pesquisa

Cargo

Outros
Tecnico em assuntos educacionais e———

edagogo

Analista de tecnologia da informac
Administrad

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Conforme Grafico 1, os cargos ndo identificados (“outros”) obtiveram o maior

percentual com 38,8% e, em seguida, o cargo de assistente administrativo obteve 34,1%.

4.4.2 Percepgao da politica de capacitagdo

No sentido de obter uma percepgdo geral da politica de capacitacdo, foram analisados os
seguintes constructos:

1- procedimentos dos cursos de capacitagdo;

2- barreiras existentes para melhoria da capacitacdo baseada na gestdo por competéncia;

3- motivac¢ao na realizacao de capacitacao;

4- competéncias que devem ser abordadas.

A partir de uma analise descritiva, obteve-se a Tabela 3, indicando a percepcao geral dos

servidores com relacdo a politica de capacitagdo da Universidade.

Tabela 3 - Analise descritiva dos escores de percepcao dos servidores

Fator (subescala) Média Desvio padrdo Minimo - maximo
Constructo 1* 3,24 0,60 1,31 - 4,69
Constructo 2F 3,83 0,76 1,00 - 5,00
Constructo 3% 435 0,58 1,00 - 5,00
Constructo 4** 4,51 0,55 1,00 - 5,00

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

* Procedimentos dos cursos de capacitagdo; T barreiras existentes para uma melhoria da
capacitagdo baseada na gestdo por competéncia; ! motivagio para fazer curso de
capacitacdo; ** competéncias que devem ser abordadas.
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As médias, os desvios padrdo e as pontuagdes minimas e maximas dos escores de
percepcao com relagdo a politica de capacitagcdo da universidade estdo apresentados na Tabela
3. Os escores médios variaram entre as subescalas de 3,24 a 4,51, sendo considerados
elevados, visto que ficaram proximos do valor maximo possivel (i.e., 5 pontos), indicando
assim uma percep¢do geral positiva com relagdo a politica de capacitacdo. De acordo com a
percepcao dos servidores, o constructo 1 (procedimentos dos cursos de capacitagdo) foi o que
obteve a menor pontuacdo, sendo necessario fazer uma analise mais detalhada, enquanto que
o constructo 4 (competéncias que devem ser abordadas nos cursos de capacitagdo) foi o de
maior pontuagdo, demonstrando ai que o servidor entende a importancia das competéncias.

De forma geral, esses resultados indicam que os servidores tém uma percepgao positiva,
mas ao verificar uma menor pontuacdo na média da analise descritiva, nos procedimentos dos
cursos de capacitacdo da universidade, constructo 1, € possivel inferir que existem falhas
pontuais.

Foi possivel verificar que, considerando que o constructo 2 obteve 3,8 de escore, os
servidores reconhecem que existem barreiras que impedem uma melhoria da capacitagio
baseada na gestdo por competéncia, mostrando a necessidade de a gestdo focar estratégias
para reduzir/sanar estas barreiras. Considerando-se o constructo 3, motivagdo para fazer curso
de capacitagdo, ¢ o contructo 4, competéncias que devem ser abordadas, notou-se que o
servidor tem motivacdo para realizar cursos de capacitagdo e valoriza as competéncias que
devem ser abordadas nos cursos de capacitacao, com o propoésito de melhorar as atividades
desenvolvidas na instituicdo. Trata-se de uma importante questdo ja que as competéncias
trazem fatores (conhecimentos, qualificacdes e habilidades) que s3o essenciais para o
desempenho das atividades exigidas em cargos especificos (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN 2003)

Ap0s essa analise descritiva, no sentido de verificar algumas hipdteses, foram realizados
testes de associagdes entre os escores de percepcdo com relagdo a politica de capacitacio e as

caracteristicas sociodemograficas e funcionais da amostra, conforme apresentado na Tabela 4.



Tabela 4 - Associacdo entre os escores de percepgdo dos servidores com relacdo a politica de capacitagdo da

universidade e as caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos participantes do estudo.

Variavel Contructo 1* Constructo 2f Constructo 3* Constructo 4**
Género

Masculino 3,24 + 0,60 3,76 £ 0,73 4,26 + 0,68 4,42 + 0,64

Feminino 3,24+ 0,61 3,89+0,78 4,42 +0,49 4,58 + 0,45
fp-valor 0,767 0,061 0,068 0,055
Grupo etario

18-30 anos 3,37+0,53 3,78 £0,57 4,31+0,59 4,58 £ 0,50

31-45 anos 3,18+ 0,61 3,84 +£ 0,82 4,32 +0,63 4,49+ 0,58

> 45 anos 3,32+0,62 3,84 +0,71 4,49 + 0,37 4,50+ 0,52
Hp-valor 0,162 0,564 0,367 0,479
Escolaridade

Ensino 3,22+ 0,56 3,88 £ 0,60 4,28 + 0,66 4,47+ 0,58
médio/graduacdo

Especializagéo 3,21 +£0,65 3,83 +£0,82 4,37+ 0,60 4,55+ 0,60

Mestrado/doutorado 3,32+0,56 3,78 0,77 438+0,48 4,48 +£0,43
Hp-valor 0,642 0,776 0,652 0,136
Nivel do cargo

Fundamental 3,15+0,64 3,79 £ 0,65 4,40+ 0,41 4,41 +0,58

Médio 3,25+ 0,60 3,89 £ 0,66 4,36 +£ 0,58 4,55+0,54

Superior 3,24+0,61 3,77+0,86 4,34 £ 0,60 4,47 +0,57
Hp-valor 0,857 0,765 0,939 0,166
Campus de lotagdo

A.C. Simoes 3,28 +0,60 3,86 £ 0,77 4,37+ 0,53 4,49 + 0,54

Arapiraca 3,14 £ 0,64 3,68 £ 0,76 4,29+ 0,77 4,57 + 0,66

Sertdao 3,03 +0,45 3,78 £ 0,56 4,31+0,74 4,65+ 0,37
Hp-valor 0,151 0,285 0,880 0,067
Funcgdo gratificada

Sim 3,27+0,76 3,87 +0,82 4,16 £ 0,74 4,45+ 0,83

Nao 3,24+0,58 3,82+£0,75 4,38 +0,55 4,52 +£0,50
ffp-valor 0,471 0,554 0,055 0,611
Tempo de servigo na
UFAL

<5 anos 3,28+ 0,57 3,74+ 0,77 4,29 + 0,66 4,58 +£0,59*

6-11 anos 3,21 £ 0,60 3,89+ 0,75 4,36 +£ 0,56 4,46 + 0,49b

> 11 anos 3,22+0,70 3,89+ 0,75 4,46 +0,42 4,46 + 0,572
Hp-valor 0,685 0,248 0,547 0,023

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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* Procedimentos dos cursos de capacitagdo; T barreiras existentes para uma melhoria da
capacita¢do; I motivagdo para fazer um curso de capacitacdo; ** competéncias que devem ser
abordadas; {1 Teste Mann-Whitney; i teste Kruskal-Wallis: a,b letras sobrescritas distintas
indicam diferenca significativa pelo teste Mann-Whitney.

Considerando que o grau de significancia ocorre com “p-valor” menor do que 0,05,
verificou-se associa¢do apenas entre o escore de “competéncias que devem ser abordadas nos
cursos de capacitacdo” e o “tempo de servigo na instituicdo”. A andlise apontou que os
servidores com menor tempo de servico (i.e., < 5 anos) pontuaram mais nesse constructo, em
relagdo aos servidores com mais tempo de servigo (i.e., 6 a 11 anos), indicando que servidores
no inicio da carreira tem maior inclinagdo para perceber a importancia das competéncias que
devem ser abordadas nos cursos de capacitacio.

Os escores dos constructos 1 (procedimentos dos cursos de capacitagdo), 2 (barreiras
existentes para uma melhoria da capacitacio baseada na gestdo por competéncia) e 3
(motivagdo para fazer um curso de capacitagdo), de modo geral, ndo foram associados as
caracteristicas sociodemograficas e funcionais avaliadas, ou seja, ndo foram encontradas
consideravel diferenca estatistica.

Mas, em virtude do contructo 1, referente a procedimentos dos cursos de capacitagdo ter
obtido na Tabela 3 uma menor pontuagdo na média, resolveu-se fazer uma analise mais
detalhada, pontuando cada variavel, em um total de 13, conforme explicitados no Grafico 02
até o Grafico 14.

Com relagdo a variavel de participagdo de curso especifico na admissdo, conforme
Grafico 2, perguntou-se se ao entrar na Universidade o servidor participou de curso especifico

para atender as atividades rotineiras do novo cargo.

Grafico 2 - Participag@o de curso de capacitagdo especifico para cargo exercido ao ser admitido na Universidade

Participacdo de cursos de capacitacdo especifico
para cargo exercido ao ser admitido

]

[ T T )

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Sabe-se que, conforme os planos e relatérios de capacitagdo, todos os anos ¢ ofertado o
curso PINS, obrigatorio para o servidor que estd entrando na universidade. Trata-se de um
curso de inser¢do do servidor no ambiente da Universidade, para conhecimento das atividades
gerais da universidade e da legislacdo. Mas ndo ¢ disponibilizado um curso especifico
considerando o cargo e as atividades que serdo exercidas por este servidor. Conforme o
Grafico 1, 59,22% % discordam totalmente da primeira varidvel, informando que ndo ha a
oferta de curso especifico para auxiliar ao novo servidor exercer as atividades rotineiras.

Para obter uma politica de capacitacdo efetiva, ¢ essencial que seja realizado um
levantamento das necessidades de capacitagdo. Conforme Graficos 3 e 4, perguntou-se se o
servidor responde algum formulario que serve para levantar as necessidades de capacitagdo e
se solicita cursos por meio da avaliagdo de desempenho.

De acordo com o Grafico 3, 31,37% dos servidores concordam totalmente e 41,96%
concordam parcialmente, informando que respondem formulério referente ao levantamento

das necessidades de capacitagdo.

Grifico 3 - Todos os anos respondo formulario sobre levantamento das necessidades de capacitacao

Preenchimento de formuldrio sobre levantamento das necessidades
de capacitacio

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Bohlander, Snell e Sherman (2003) relatam a importancia de se fazer um levantamento
das necessidades antes de iniciar um programa de treinamento/capacitacao ressaltando que a
melhor forma de conduzir este processo ¢ fazendo uma analise de trés pontos distintos: da
organizagdo, da tarefa e da pessoa. E importante que esse procedimento seja realizado de

forma constante, desde a admissdo do servidor.
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E, conforme o Grafico 4, 47,06% responderam que concordam totalmente, enfatizando
que ao responder a avaliagdo de desempenho, solicitam que seja ofertado algum curso de

capacitag@o no sentido de melhorar as atividades.

Grafico 4 - Solicito curso de capacitagdo por meio de avaliagdo de desempenho

Salicito curso de capacitagdo por meio de avaliagdo de desermpenho
47.06%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Com relagdo ao interesse em participar de cursos de capacitacao, conforme Graficos 5 ¢ 6,
ficou demonstrado que o servidor tem interesse em participar, sendo que Grafico 5 apresenta
46,27% concordaram parcialmente ¢ 10,20% concordaram totalmente, totalizando 56,47%
respondente que concordam que sempre fazem curso ofertado pela UFAL. Apesar disso, no
Grafico 6 ficou demonstrado que grande parte dos servidores procuram cursos a distancia
fornecido por outra instituigdo, visto que 20,34% concordam totalmente e 44,71% concordam
parcialmente, somando 65,05% que relataram que se capacitam por meio de cursos realizados
a distancia. Isso demonstra a necessidade de a UFAL fornecer cursos a distancia que atendam
aos cargos especificos e que possibilitem a progressdo do servidor. Além disso, viabilizara a

participacdo de servidores que estdo nos campi de Arapiraca e do Sertdo.

Grafico 5 - Realizagdo de curso de capacitagdo fornecido pela UFAL

Sempre faco curso de capacitacdo fornecido pela
UFAL

46.27%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Grafico 6 - Sempre fago curso de capacitagdo a distancia fornecido por outra institui¢ao

Sempre fago curso de capacitacdo & distdncia fornecido
por outra instituicio

44.71%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao verificar a Lei n® 11.091/2005, fica evidente que ha um incentivo para que o servidor
se qualifique, pois, ao concluir um curso de mestrado ou doutorado, o servidor recebe um
adicional de gratificagdo que vai de 35% para mestrado até 75% para doutorado. Trata-se de
um importante incentivo de qualificagcdo. Neste quesito, conforme o Grafico 7, 48,63% estdo
entre os que concordam parcialmente e totalmente e 39,22% estdo entre os que discordam
parcialmente e totalmente, assim, denota-se que ha cursos de qualificacdo, mas que atendem

ainda um nicho especifico de servidores.

Grafico 7 - A UFAL fornece cursos de qualificagdo (mestrado e doutorado) que atendem aos servidores
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Com relacdo as habilidades e aos conhecimentos adquiridos nos cursos de capacitagdo, no
Grafico 8, 34,90% disseram que concordam parcialmente, informando que os cursos
melhoram as atividades do cotidiano. Mas, entre discordo parcialmente e discordo totalmente
responderam 40% dos servidores, ficando demonstrado que ainda faltam cursos especificos

para atender as diversas especificidades de cargos.
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As atividades rotineiras devem ter procedimentos padrido e devem ser desenvolvidas

permanentemente.

Grafico 8 - A UFAL fornece cursos para melhorar as atividades rotineiras vinculadas ao cargo exercido
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A capacitagdo orientada pela gestdo por competéncia visa ao desenvolvimento do
servidor, adequando as suas competéncias aos objetivos da instituicdo. Segundo Carvalho et
al., (2009), a capacitagdao deve ser realizada para resolver problemas do cotidiano e também
visualizar demandas futuras. Neste quesito, avaliando se a UFAL oferta cursos que
desenvolvem novas habilidades e conhecimentos que estdo além do cargo exercido, 37,65%

responderam que concordam parcialmente, conforme o Grafico 9.

Grafico 9 - A UFAL fornece cursos para desenvolver novas habilidades e competéncias que nem sempre estido

vinculadas ao cargo exercido

A UFAL fornece cursos para desenvolver novas
habilidades e competéncias que nem sempre estdo

vinculadas ao cargo exercido
37.65%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao indagar sobre o momento pos capacitagdo, procurou-se verificar se o servidor que

participou da capacitagdo sente-se capaz de desenvolver novas atividades e também de
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melhorar as atividades rotineiras. Neste ponto, as respostas foram positivas. No Grafico 10,
51,37% responderam que concordam parcialmente e 18,04% responderam que concordam
totalmente, somando 69,41% que concordam, em contrapartida, os que responderam discordo
parcialmente ficou no valor de 7,84% e 4,31% responderam discordo totalmente, somando
12,15% que discordam, ou seja, uma grande parte sente-se capaz de desenvolver novas

atividades.

Grafico 10 - Apos realizacdo de curso de capacitagdo sinto-me capaz de desenvolver novas atividades

Apds realizacdo de curso de capacitagdo sinto-me capaz
de desenvolver novas atividades
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).
Praticamente na mesma propor¢ao da aptidao em desempenhar novas atividades, 54,12%
responderam que concordam parcialmente que o curso de capacitagdo proporciona a

melhoraria nas atividades rotineiras, conforme Grafico 11.

Grifico 11 - Apds realizacdo de curso de capacitag@o sinto-me capaz de melhorar as atividades rotineiras

Apods realizacdo de curso de capacitagdo sinto-me capaz
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Na maior parte das vezes, o servidor compartilha o conhecimento adquirido em cursos

com seus colegas de trabalho. Neste quesito, 44,31% responderam que concordam
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parcialmente, compartilhando as informagdes algumas vezes, conforme demonstrado no
Grafico 12.

Esta disseminacao do conhecimento, adquirida nos cursos de capacitagdo por um servidor,
deve ser uma pratica adotada por todos da institui¢do, pois transferir conhecimentos além de
agregar valor a organizacao, cria valor social ao individuo (FLEURY JR.; FLEURY, 2001),

mantendo-o sempre motivado.

Grafico 12 - Sempre compartilho com a equipe/colegas o conhecimento e habilidades adquiridos na realizagdo

dos cursos

Sempre compartilho com a equipe/colegas o
conhecimento e habilidades adquiridos na realizacdo dos
cursos

44.31%

Fonte:Dados da pesquisa (2019).

No que diz respeito ao Grafico 13, procurou-se verificar se ap6s a realizagdo de curso de
capacitagdo surgiram novas oportunidades. Assim, 27,06% responderam que nem concordava
e nem discordava. Somando os que concordam parcialmente e totalmente obteve-se 35,29% e
somando os que discordam parcialmente e totalmente obteve-se 37,65% demonstrando um
equilibrio nas respostas que ndo mostra se a atual politica de capacitacdo da institui¢ao preza
pelo procedimento de oferecer oportunidade de crescimento de acordo com as competéncias
desenvolvidas na capacitagdo. Possivelmente, fazendo uma correlacdo pode-se obter uma

informacao mais precisa, conforme explanado na Tabela 6.

Grifico 13 - Apds curso de capacitacdo/qualificacdo tive novas oportunidades de crescimento profissional

Apds curso de capacitacio/qualificacdo tive novas
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Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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A satisfagcdo ¢ um critério muito dificil de ser medido, depende de inimeras variaveis.
Neste quesito, referente ao Grafico 14, apenas 5,88% responderam que estavam totalmente
satisfeitos. Trata-se de um quantitativo bastante reduzido. Somando os respondentes de
concordam parcialmente e concordam totalmente resultou-se que 36,08% estdo satisfeitos e
somando discordam parcialmente e discordam totalmente obteve-se que 42,79% estdo
insatisfeitos. Verifica-se assim, que ha um quantitativo consideravel de servidores que se
dizem insatisfeitos, demonstrando a necessidade de rever e melhorar os procedimentos

utilizados na politica de capacitacao.

Grafico 14 - Estou satisfeito(a) com a atual politica de capacitagdo da UFAL

Estou satisfeito{a) com a atual politica de capacitacdo da
UFAL

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Apbs essa andlise do constructo 1 referente aos “procedimentos dos cursos de
capacitagdo”, foi possivel verificar que os servidores, em geral, ndo estdo totalmente
satisfeitos com a politica de capacitacdo, ndo demonstrando assim uma excelente percepcao
da politica de capacitacdo. Dessa forma, ndo ¢ confirmada a H1. Além disso, conforme a
Tabela 3, este constructo obteve a menor média e, fazendo uma avalia¢do mais detalhada,
verificou-se que ha procedimentos que podem ser melhorados. Ao comentarem sobre essa
questao, um dos respondentes relatou:

A atual politica de capacitacdo da UFAL ¢ considerada muito boa. Todavia, alguns
aspectos poderiam ser observados pela gestdo, tais como: levantamento de demandas de
capacitacdo para servidores novatos ¢ o acompanhamento dos resultados, bem como o
aproveitamento dos capacitados para que atuem como multiplicadores nos seus
respectivos ambientes de trabalho (RESPONDENTE N° 117, 2019).

Além disso, muitas variaveis do constructo 1 precisam de uma melhor avaliagdo para
validar as respostas. Dessa forma, foi feita uma analise descritiva apresentando as médias, os

desvios padrdo e as pontuagdes minimas e maximas dos escores de todas as varidveis

inseridas no constructo “procedimentos dos cursos de capacitacdo”, apresentando assim a
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Tabela 5. Os escores médios variaram entre os itens de 2,00 (item 1: participacdo de curso de
capacitagdo especifico para o cargo exercido ao ser admitido) a 3,98 (item 3: solicitagdo de
curso de capacitagdo por meio de avaliagdo de desempenho). De forma geral, esse constructo
obteve escore médio de 3,24, sendo considerada uma pontuagdo moderada a alta, visto que

corresponde a 65% do valor maximo possivel (i.e., 5 pontos).

Tabela 5. Analise descritiva do constructo “procedimentos dos cursos de capacitagdo”.

Variavel Média Desvio padrio Minimo - maximo
Item 1- Curso especifico para cargo 2,00 1,43 1,00 - 5,00
exercido ao ser admitido

Item 2- Responde levantamento das 3,84 1,20 1,00 - 5,00
necessidades de capacitagdo

Item 3- Capacitag@o por avaliagdo 3,98 1,30 1,00 - 5,00
desempenho

Item 4- Capacitagao fornecida pela 3,33 1,13 1,00 - 5,00
UFAL

Item 5- Capacitag@o a distancia por 2,53 1,31 1,00 - 5,00
outra institui¢do

Item 6- Disponibilidade de cursos de 3,07 1,33 1,00 - 5,00
qualificagdo (mestrado e doutorado)

Item 7- Cursos atividade rotineira 2,95 1,23 1,00 - 5,00
vinculadas ao cargo

Item 8- Cursos para novas habilidades 3,27 1,20 1,00 - 5,00
e competéncias

Item 9- Apds curso, capacidade para 3,71 0,99 1,00 - 5,00
novas atividades

Item 10- Apos curso, capacidade 3,87 0,97 1,00 - 5,00
melhorar atividades rotineiras

Item 11- Compartilhar com a equipe e 3,88 1,06 1,00 - 5,00
os colegas

Item 12- Apds curso, novas 2,88 1,34 1,00 - 5,00
oportunidades de crescimento

Item 13- Satisfagdo com a politica de 2,84 1,21 1,00 - 5,00
capacitacao da UFAL

Total constructo 1* 3,24 0,60 1,31 -4,69

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Nota-se que o escore 2,84 da variavel 13 “Satisfacdo com a politica de capacitacdo da
UFAL” do constructo 1 demonstra certa insatisfacao da politica de capacitacao.

No intuito de obter respostas mais detalhadas, coube ainda uma analise correlacionando
todas as variaveis acima do constructo 1 com os quesitos sociodemograficos e funcionais da

amostra, conforme apresentado na Tabela 6.
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Tabela 6. Comparagéo constructo 1 “procedimentos dos cursos de capacitagdo”, de acordo com as caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos participantes do estudo.

Itens do constructo 1: sobre procedimentos dos cursos de capacitagdo

Variavel Total
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13
Género
Masculino 1,96 + 3,74 + 4,02 + 3,19+ 2,71+ 3,07+ 2,98 + 3,21+ 3,71+ 3,88+ 3,85+ 2,91+ 2,84 + 3,24 +
1,35 1,16 1,23 1,18 1,31 1,39 1,19 1,22 0,96 0,97 1,10 1,35 1,23 0,60
Feminino 2,04 + 3,90 + 3,95+ 345+ 2,40 = 3,08 + 2,91+ 331+ 3,71+ 3,86 + 3,90 + 2,85+ 2,82+ 324+
1,50 1,24 1,35 1,09 1,29 1,29 1,27 1,20 1,03 0,97 1,02 1,34 1,19 0,61
*p-valor 0,913 0,080 0,912 0,055 0,036 0,945 0,657 0,552 0,901 0,743 0,897 0,704 0,973 0,767
Grupo etario
18-30 anos 1,89 + 4,11 + 4,34 + 3,66 + 2,32 + 341+ 3,36 £ 343+ 3,64+ 3,80+ 3,75+ 3,00 £ 3,11+ 3,37+
1,40 0,90 0,96* 0,91* 1,12 1,28 1,18 1,04 0,94 0,88 1,10 1,28 1,08* 0,53
31-45 anos 1,96 + 3,83+ 4,01 + 3,19+ 2,47 + 3,02+ 2,83+ 3,21+ 3,71+ 3,86 + 3,84 2,74 + 2,68 + 3,18+
1,43 1,22 1,28* 1,19° 1,29 1,33 1,23P 1,23 0,99 0,96 1,06 1,35 1,23 0,61
> 45 anos 2,27+ 3,59+ 3,55+ 3,49 + 2,96 + 2,94 + 2,94 £ 331+ 3,76 + 3,94+ 4,10 + 3,22+ 3,08 £ 332+
1,46 1,34 1,50° 1,042 1,47 1,38 1,23 1,28 1,07 1,09 1,01 1,34 1,17* 0,62
p-valor 0,225 0,272 0,029 0,041 0,067 0,185 0,033 0,664 0,593 0,351 0,182 0,096 0,041 0,162
Escolaridade
Ensino 1,83 + 3,92+ 3,97+ 3,24+ 2,73 + 3,15+ 2,97 + 351+ 3,56+ 3,64 £ 3,86 + 2,66 + 2,88 + 322+
médio/graduag 1,26 1,16 1,36 1,18 1,35 1,23 1,25 1,15 0,99 1,01* 1,17 1,27* 1,22 0,56
ao
Especializag 2,06 + 3,78 + 4,02 + 3,40 + 2,44 + 2,86 + 2,98 + 3,14+ 3,69 = 3,87+ 3,90 + 2,76 + 2,77 + 321+
ao 1,50 1,25 1,27 1,18 1,31 1,38* 1,24 1,25 1,05 0,982 1,02 1,312 1,22 0,65
Mestrado/do 2,04 + 3,86 + 391+ 329+ 2,54 + 3,41 2,87+ 3,29+ 3,87+ 4,04 £ 3,86 3,28 + 2,90 + 332+
utorado 1,45 1,15 1,29 1,00 1,27 1,28 1,21 1,15 0,87 0,88" 1,05 1,41° 1,18 0,56



fp-valor

Nivel do cargo
Fundamenta
1
Médio

Superior
fp-valor
Campus de
lotacdo

A.C. Simoes

Arapiraca

Sertdo
fp-valor
Fungao
gratificada

Sim

Nao

*p-valor

0,759

2,09+
1,38
1,99 +
1,40
2,01 +
1,48
0,947

2,07+
1,46
1,95 +
1,43
1,27+
0,59
0,106

1,97 +
1,47
2,01 +
1,43
0,994

0,800

391+
1,58
3,78 £
1,20
3,88+
1,18
0,569

3,83+
1,21
3,84 +
1,24
3,87+
1,06
0,978

4,18 +
1,04
3,78 +
1,22
0,058

0,751

4,09 +
1,38
4,09 +
1,28
3,84 +
1,30
0,084

4,00 +
1,28
3,76 +
1,53
433+
0,72
0,655

3,88+
1,41
4,00 +
1,28
0,697

0,453

3,64+
0,92
341+
1,11
3,22+
1,17
0,369

3,20 +
1,15
3,58 +
1,08
3,20+
1,01
0,288

3,24+
1,30

3,34+
1,11

0,844

0,313

2,64 +
1,03
2,43 +
1,31
2,64 £
1,33
0,348

2,57+
1,31
2,24 +
1,26
2,87+
1,30
0,177

2,12+
1,39

2,60 +
1,29

0,011

0,028

291+
1,30
3,04+
1,35
3,13+
1,33
0,762

3,10 +
1,342
3,39+
1,20?
1,87 +
0,83>
0,001

3,12+
1,45

3,07+
1,32

0,756

0,784

2,73 +
1,35
3,03 +
1,24
2,87+
1,21
0,482

2,83+
1,25
3,13+
1,17
2,73+
1,16
0,526

3,21+
1,29
2,90 +
1,22
0,159

0,170

2,73 +
1,35
3,26+
1,22
3,33+
1,18
0,340

3,26 +
1,22
3,29+
1,21
3,27+
1,03
0,998

3,58+
1,28

3,22+
1,19

0,094

0,224

2,91+
1,14
3,75+
0,92°
3,74 £
1,04°
0,031

3,78 +
0,97
3,47+
1,11
3,40 +
0,91
0,102

3,67+
1,16

3,71+
0,97

0,905

0,050

3,18+
1,33
3,87+
0,92
3,93+
0,97
0,101

3,96 +
0,92
3,47+
1,18
3,60 +
0,74
0,010

3,79+
1,08

3,88+
0,95

0,841

0,929

427 +
0,65
3,83+
1,15
3,89 +
0,98
0,566

3,97+
0,99
3,45+
1,27
3,73+
1,16
0,053

3,88+
1,17

3,88+
1,04

0,787

0,013

3,00 +
1,34
2,84 +
1,35
2,91 +
1,35
0,898

2,96 £
1,34
2,53+
1,37
2,73+
1,28
0,191

2,97+
1,19

2,86 +
1,37

0,660

0,728

2,82+
1,47
2,92+
1,19
2,73+
1,20
0,424

2,89 +
1,22
2,66 +
1,19
2,47 +
0,99
0,328

2,94 +
1,27
2,81+
1,20
0,602

89

0,642

3,15+
0,64
325+
0,60
324+
0,61
0,857

3,28+
0,60
3,14+
0,64
3,03+
0,45
0,151

327+
0,76

324+
0,58
0,471



Tempo de
servigo na
UFAL
<5 anos
6-11 anos

> 11 anos

fp-valor

1,81 +
131
2,14 +
1,48
2,16 +
1,57
0,159

3,95+
1,06
3,80+
1,19
3,40 +
1,47
0,125

4,18 +
1,20
4,01 +
1,23
3,44 +
1,52b
0,008

3,53+
1,10°
3,11
1,18
3,38+
1,03
0,030

2,23+
1,16*
2,60 +
1,31°
3,11+
1,45¢
0,001

3,30 +
1,26
2,95+
1,35
2,82+
1,42
0,073

3,09 +
1,18
2,88 +
1,27
2,73+
1,25
0,244

3,42 +
1,14
3,20+
1,24
3,02 +
1,27
0,178

3,62+
0,98
3,80+
0,97
3,71 £
1,08
0,283

3,72+
1,00
4,00 +
0,87
3,91+
1,06
0,071

3,85+
1,02
3,84+
1,06
4,02 £
1,14
0,333

2,95+
1,28
2,63 +
1,33*
3,27+
1,45b
0,030

3,01 +
1,18
2,62 +
1,19
2,89 +
1,25
0,099

90

3,28+
0,57
321+
0,60
3,22+
0,70
0,685

Os valores s@o expressos como média + desvio padrao.

* Teste Mann-Whitney; T teste Kruskal-Wallis: ¢ letras sobrescritas distintas indicam diferenga significativa pelo teste Mann-Whitney.

Fonte: Pesquisa 2019
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Nao foram observadas diferencas significativas, segundo as caracteristicas
sociodemograficas e funcionais, nos escores dos itens 1 (quando cheguei na UFAL participei
de curso de capacitagdo especifico para o cargo exercido), pois no teste de correlagdo os
resultados do item foram maiores do que 0,05. Entretanto, analisando pela tabela 6, foi
possivel verificar que, apesar dos planos de capacitagdao disponibilizarem o curso de inser¢ao
do servidor, ndo ¢é realizado curso para o cargo especifico para o qual o novo servidor esta
sendo admitido. A maior pontuagdo foi de apenas 2,27 para os servidores maiores de 45 anos,
média considerada baixa, ¢ a menor pontuacao foi de 1,27 para os servidores lotados no
Sertao.

Esta questdo vai muito além da admissdo; muitos servidores com mais tempo de casa
relatam que ndo ha uma politica de capacitagdo voltada para cargos especificos, ndo

confirmando a H5, conforme relatos abaixo:

A politica de capacitacdo da Ufal é falha no tocante a alguns cargos, pois ndo oferece
cursos/treinamentos especificos para o desempenho de fungdes técnicas. Os/as
servidores/as poderiam ser ouvidos quanto as suas necessidades, de acordo com as
funcdes realizadas dentro da institui¢do, a fim de melhorar o clima no ambiente de
trabalho e garantir satisfagdo pessoal. (RESPONDENTE 241, 2019).

Entendo a dificuldade da universidade federal para promover cursos de capacitagdo que
contemple todas as areas de atuacdo de seus servidores, mas existe uma necessidade de
melhorar a oferta destes cursos para determinadas areas, como voltados para beneficiar
o trabalho realizado nos laboratoérios, por exemplo, pois é muito raro ser ofertado um
curso para os servidores lotados nesses setores. (RESPONDENTE 191, 2019).

Os cursos administrativos NAO contribuem para o técnico que lida com uma fonte
elétrica de alta tensdo, que manuseia de colonia de fungos, ou que prepara reagentes.
(RESPONDENTE 245, 2019).

Os cursos de capacitagdo nem sempre atendem a realidade da institui¢ao, de modo que ¢é
muito dificil associar a teoria aprendida a pratica institucional, [...]. O que ocorre é que
esses cursos tentam abranger o maior numero de 6rgdos possiveis, no entanto, uma
universidade tem diversas especificidades. (RESPONDENTE 52, 2019).

A Ufal devia considerar a formula¢do de uma politica de preservacao de seus Acervos e
capacitacdo para os profissionais de museus que desenvolvem fung¢des bem especificas
e nem sempre sdo contemplados nos planos de capacitagdo anual, pois parece que a
universidade prioriza as capacitagdes para fungdes administrativas gerais muito mais
voltadas para gestdo apenas de documentos, desconsiderando totalmente os acervos em
outros suportes que ela tem obrigag@o de salvaguardar. (RESPONDENTE 188, 2019).

Analisando o resultado geral no quesito 2 (todos os anos respondo formuldrio sobre

levantamento das necessidades de capacitagdo) nao houve uma diferenca significativa. A
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maior média ficou entre aqueles que recebem fungdo gratificada (4,18) e a menor (3,40) entre
aqueles que possuem mais de 11 anos de servigo.

A pontuacdo no item 3 (solicito curso de capacitagdo por meio de avaliacdo de
desempenho) foi maior entre os individuos mais jovens (i.e., 18 a 30 anos e 31 a 45 anos) e
com menor tempo de servico (i.e., < 5 anos ¢ 6 a 11 anos), quando comparados aos servidores
mais velhos (i.e., > 45 anos) e com maior tempo de servico (i.e., > 11 anos).

Os participantes com idade de 18 a 30 anos e com menos que cinco anos de tempo de
servico obtiveram escores mais elevados no item 4 (sempre faco curso de capacitacao
fornecido pela UFAL), em relacdo aos individuos de 31 a 45 anos de idade e com 6 a 11 anos
de tempo de servigo. Nao foram observadas diferengas em relagdo aos servidores com idade
maior que 45 anos e com tempo de servigo acima de 11 anos.

A pontuagdo no item 5 (sempre fago curso de capacitacdo a distancia fornecido por
outra instituicao) foi inferior entre as participantes do género feminino, naqueles que possuem
funcdo gratificada e com menor tempo de servigo.

Os individuos com maior escolaridade (i.e., mestrado/doutorado) e lotados nos campi
A.C. Simdes e Arapiraca obtiveram escores mais elevados no item 6 [a UFAL fornece cursos
de qualificagdo (mestrado e doutorado) que atendem aos servidores], em relagdo aos
servidores com apenas especializacdo e lotados no campus Sertdo. Nesse quesito, 0s
respondentes do campus Sertdo tiveram um escore muito abaixo da média (1,87), o que pode
ser explicado por alguns comentarios:

Dificuldade em conseguir liberagdo para participar dos cursos, principalmente o de
qualificagdo. (RESPONDENTE 39, 2019)

Insatisfacdo no sentido de dificuldade de liberagdo pela chefia para as capacitagdes;
deficiéncia de recursos humanos; auséncia de incentivo financeiro; arbitrariedade da
chefia para autorizar afastamento (parcial ou total) para que o servidor se capacite,
mesmo em se tratando de curso (s) que serdo revertidos em melhoria das atividades
desenvolvidas pelo servidor no proprio local de trabalho. Satisfacdo quanto a
disponibilizagdo de cursos de capacita¢do gratuitos para servidores. (RESPONDENTE
80,2019)

Celebragdo de acordo com as diversas chefias (Pro-reitores, diretores de Unidades
Académicas, etc.) para liberagdo dos servidores aprovados nas selecdes de mestrado e
doutorado da Institui¢do para que possam gozar de licenca durante todo o periodo do
curso. (RESPONDENTE 179, 2019)

A pontuagdo no item 7 (a UFAL fornece cursos para melhorar as atividades rotineiras
vinculadas ao cargo exercido) foi superior entre os individuos de 18 a 30 anos, quando

comparados aos de 31 a 45 anos. Nao foram observadas diferengas em relagao aos servidores
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com idade maior que 45 anos. Nesse quesito, notou-se na Tabela 6 que a menor média do
escore (2,73) ficou entre servidores que possuem o cargo de nivel fundamental, os que
possuem mais de 11 anos de servico e aqueles que estao lotados no campus do Sertdo. Desses,
alguns fizeram os seguintes comentarios:
A grande barreira para a capacitagdo dos servidores do interior é o acesso a propria
Universidade, uma vez que a esmagadora maioria dos cursos sdo ofertados apenas no
campus A.C. Simdes. De modo que, as dificuldades de acesso por falta de recursos e
transporte associadas ao reduzido quantitativo de pessoal, tornam a capacitagdo dentro
desta instituicdo um sonho ainda muito distante. Nao fosse os cursos online de outras

institui¢cdes, sequer poderiamos falar em "capacitagdo do servidor”. (RESPONDENTE
155,2019)

Através da sua politica de capacitagdo, a UFAL oferta cursos muitos bons, de fato,
porém a maioria esta concentrada no Campus AC Simdes ou, em alguns momentos, nas
sedes dos Campi do interior. Assim, os técnicos lotados nas demais unidades tem
dificuldades de participar das atividades em razdo da necessidade de deslocamento (ha
cursos que ocorrem em 2 dias na semana) ¢ da exigéncia de cumprir a jornada de
trabalho, pois quando o curso ocorre em hordrio oposto ao horario de trabalho a chefia
imediata ou setor de RH local solicita que o servidor dé seu expediente normalmente (o
que ¢ invidvel em casos em que o deslocamento do servidor dura 3h da unidade até o
AC Simoes). (RESPONDENTE 244, 2019)

Fazendo esta andlise, verifica-se que a H4 foi confirmada, pois os servidores lotados no
interior t€ém uma participagdo reduzida, traduzindo assim a sua insatisfagao.

Também ndo foram observadas diferengas significativas, segundo as caracteristicas
sociodemograficas e funcionais, nos escores do item 8 (a UFAL fornece cursos para
desenvolver novas habilidades e competéncias que nem sempre estdo vinculadas ao cargo
exercido).

Os participantes com cargos de nivel médio e superior obtiveram escores mais elevados
no item 9 (apods realizagdo de curso de capacitagdo, sinto-me capaz de desenvolver novas
atividades), em relagdo aos individuos com cargo de nivel fundamental.

A pontuacdo no item 10 (apds realizagdo de curso de capacitagdo, sinto-me capaz de
melhorar as atividades rotineiras) foi maior entre os servidores com maior escolaridade (i.e.,
mestrado/doutorado) e com lotagdo no campus A.C. Simdes, quando comparados aos
participantes com ensino médio/graduagdo e lotados no campus Arapiraca. Nao foram
observadas diferencas em relacdo aos individuos com especializagdo e lotagdo no campus
Sertao.

No item 11 (sempre compartilho com a equipe/colegas o conhecimento e habilidades
adquiridos na realizagdo dos cursos) também nao foram observadas diferencas significativas,

segundo as caracteristicas sociodemograficas e funcionais.
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Os servidores com maior escolaridade (i.e., mestrado/doutorado) e com mais tempo de
servigo (i.e., > 11 anos) obtiveram escores mais elevados no item 12 (apds curso de
capacitagdo/qualificacdo, tive novas oportunidades de crescimento profissional), em relagdo
aos participantes com menor escolaridade (i.e., ensino médio/graduagdo e especializagdo) e
com 6 a 11 anos de tempo de servigo. Nao foram observadas diferencas em relagdo aos
individuos com tempo de servico menor ou igual a 5 anos. Assim, percebe-se que a realizacao
de mestrado e doutorado permite, com uma maior possibilidade, oportunidade de crescimento
profissional.

A pontuagdao no item 13 [estou satisfeito(a) com a atual politica de capacitagdo da
UFAL] foi maior entre os servidores mais jovens (i.e., 18 a 30 anos) e mais velhos (i.e., > 45
anos), quando comparados aos com idade de 31 a 45 anos. Vale ressaltar que, conforme a
Tabela 2, 63,5% estdo na faixa entre 31 a 45 anos, tratando-se de uma grande parte que nao
esta sendo considerada pela politica de capacitacdo em seus procedimentos. Com relagdo ao
campus de lotagdo, os servidores lotados no Campus A. C. Simdes tiveram um escore maior
do que os lotados em Arapiraca e Sertdo, demonstrando ai, mais uma vez, a confirmacao da
H4, em que os servidores lotados no interior estdo menos satisfeitos do que os que estao no
campus A. C. Simdes.

Sapper e Coronel (2016) destacam que unidades universitarias distantes uma das outras
sdo um fator que pode ser um obstaculo a promocao de cursos de capacitacdo que atendam
satisfatoriamente as necessidades dos servidores técnico-administrativos em relagdo as
especificidades de seus cargos e fun¢des desempenhadas.

Segundo Noe, Clarke e Klein (2014,) essas dificuldades citadas acima que impedem a
participagdo de servidor nos programas formais de desenvolvimento podem ocorrer devido as
demandas de tempo, carga de trabalho, restricdes orcamentdrias e uma forca de trabalho
dispersa geograficamente.

Fazendo uma andlise em outro constructo, com relagdo a percep¢do das barreiras
existentes, conforme a Tabela 7, as barreiras mais citadas foram: auséncias de mapeamento
de competéncias; reduzido quadro de servidores técnico-administrativos; e auséncia de
ferramentas ideais de avaliacao.

Segundo Ayres e Silva (2013), inserir um sistema de gestdo por competéncia em uma
IFES ¢ ter que enfrentar diariamente barreiras, pois elas possuem especificidades na estrutura

e na cultura que podem dificultar a implantacao desse tipo de sistema.
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Considerando que a auséncia do mapeamento de competéncias foi o mais citado, Almeida,
Brauer e Pinheiro Junior (2017) enfatizam que hd uma necessidade de estreita relagdo com um
mapeamento prévio das competéncias organizacionais, frente as suas demandas reais em
termos de pessoal. Sem um mapeamento das competéncias torna-se impossivel a implatan¢ao
de melhorias na politica de capacitacdo por meio da gestdo por competéncia.

A média do constructo 2 (barreiras existentes) atingiu uma média de 3,64. Dessa forma,
constatou-se que os servidores consideram que existem barreiras que impedem de melhorar a

politica de capacitacdo baseada na gestdo por competéncia, confirmando assim a H2.

Tabela 7. Analise descritiva do constructo “barreiras existentes”

Variavel Média Desvio padrio Minimo - maximo
Cultura 3,85 1,33 1,00 - 5,00
Reduzido quadro 3,90 1,00 1,00 - 5,00
Recursos financeiros 3,40 1,25 1,00 - 5,00
Deficiéncia infraestrutura 3,33 1,13 1,00 - 5,00
Auséncia mapeamento de 3,95 1,31 1,00 - 5,00
competéncias

Auséncia de avaliagao 3,81 1,33 1,00 - 5,00
Articulagdo com os 3,24 1,23 1,00 - 5,00
gestores

Total constructo 2* 3,64 1,20 1,31 - 4,69

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao analisar a principal motivagdo para realizar curso de capacitagdo, os mais citados
foram: conhecimento e aprendizagem; melhorar as atividades rotineiras; ¢ necessidade da
instituicao. Dentre as 08 varidveis citadas, o aumento salarial ficou em 8° lugar. Dessa forma,
a H3 que a maior motivacao em fazer capacitagao seria o aumento salarial ndo foi confirmada,
conforme a Tabela 8.

Conforme Bergue (2010), o servidor ndo ¢ motivado apenas pela questdo salarial, este é
apenas um dos fatores que podem direcionar o comportamento do individuo. Para Marconi
(2003), a existéncia de um quadro de funcionarios acomodados, sem motivagdo para inovar,
para melhorar o seu desempenho e aumentar a produtividade ¢ devido a uma

incompatibilidade da Politica de Gestdo de Pessoas com os objetivos da institui¢ao.
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Tabela 8. Analise descritiva do constructo “motivagdo para realizar o curso de

capacitacdo”
Variavel Média Desvio padrio Minimo - maximo
Aumento salarial 3,89 1,53 1,00 - 5,00
Conhecimento e 4,70 1,30 1,00 - 5,00
aprendizagem
Necessidade da instituicao 4,45 0,85 1,00 - 5,00
Melhorar atividade 4,63 0,90 1,00 - 5,00
rotineira
Crescimento profissional 4,58 1,31 1,00 - 5,00
Realizacdo pessoal 4,33 1,33 1,00 - 5,00
Novos desafios 421 1,23 1,00 - 5,00
Compartilhar 3,98 1,20 1,00 - 5,00
conhecimento
Total constructo 3* 4,34 0,90 2,20-448

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Foi perguntado aos servidores quais as competéncias necessdrias que devem ser
abordadas nos cursos de capacitagdo. A média do constructo foi de 4,50, constatando que os
servidores consideram extremamente importante e salutar que os cursos de capacitagdo devem
abordar de uma melhor forma as competéncias que precisam de ser adquiridas para melhorar
as atividades desempenhadas. De acordo com Dutra, Zuppani e Nascimento (2014), ¢
necessario fazer a adequada identificacdo dessas competéncias necessarias para que a
organizagdo atinja suas metas e possa garantir um suporte nos programas de capacita¢do e
desenvolvimento.

A variavel que obteve uma maior pontuagdo no quesito competéncias necessarias foi o
planejamento com uma média de 4,76. Em qualquer setor, em qualquer atividade deve, no
minimo, existir um planejamento das atividades e dos procedimentos adotados, no sentido de
minimizar erros e disponibilizar de um servigo de maior qualidade. Em segundo lugar, a ética

obteve 4,67 e logo depois o trabalho em equipe obteve uma média de 4,66.

Tabela 9. Anélise descritiva do constructo “competéncias necessarias”.

Variavel Meédia Desvio padrio Minimo - maximo
Atendimento ao publico 4,63 1,23 1,00 - 5,00
Comunicacao 4,61 1,10 1,00 - 5,00
Etica 4,67 1,35 1,00 - 5,00
Orientacdo para resultado 4,51 1,14 1,00 - 5,00

Visao sistémica 4,47 1,30 1,00 - 5,00
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Relacionamento 4,61 1,40 1,00 - 5,00
interpessoal

Dominio de idiomas 4,11 1,20 1,00 - 5,00
Dominio em libras 4,18 1,22 1,00 - 5,00
Dominio em sistemas 4,56 1,13 1,00 - 5,00
especificos

Trabalho em equipe 4,66 1,17 1,00 - 5,00
Planejamento 4,76 1,06 1,00 - 5,00
Flexibilidade 4,55 1,34 1,00 - 5,00
Criatividade 4,58 1,24 1,00 - 5,00
Gestdo da informagao 4,64 1,21 1,00 - 5,00
Gestdo de contratos e 421 1,45 1,00 - 5,00
convénios

Gestdo de documentos 443 1.26 1,00 - 5,00
Lideranca 4,45 1.36 1,00 - 5,00
Total constructo 4* 4,50 0,50 3,00 - 4,95

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ap6s toda essa andlise, verificou-se alguns pontos que carecem de uma maior atengao e
precisam ser melhorados. Algumas agdes j& existentes consideram o Decreto n® 5.707/2006,
que implementa a gestdo por competéncia no servico publico. Entretanto, foi possivel
verificar que a politica de capacitacdo da UFAL ndo esta, ainda, totalmente baseada na gestio

por competéncia. Dessa forma, a H7 ndo foi confirmada.
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5 PROPOSTA DA CAPACITACAO BASEADA NA GESTAO POR COMPETENCIAS

Considerando que a andlise estatistica realizada no constructo “procedimentos dos cursos
de capacitagdo” apresentou menor pontuagdo e que, na analise de contetido da questao aberta
do questionario, cerca de 12% se disseram insatisfeitos e 56% relataram varios pontos criticos,
ficou demonstrado que ha questdes da atual politica de capacitagdo que precisam de ser
melhoradas.

Dessa forma, existe a necessidade de implantar um modelo diferenciado da capacitagao
profissional, que incentive novos métodos de aprendizagem e considere as necessidades de
competéncias das organizacdes (AYRES; SILVA, 2013).

Assim, considerando as premissas do Decreto n® 5.707/2006, do PDI e a percep¢ao dos
servidores captada através das respostas dadas no questionarios, pode-se montar um plano de
acao no sentido de melhorar a politica de capacitagao da universidade.

Acéo 1 - Definir as competéncias da institui¢do e as competéncias funcionais e individuais.

Devem ser embasados no PDI, no Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo (PCCTAE), no planejamento estratégico e diretrizes da institui¢do, mapeando as
competéncias para possibilitar o alcance dos objetivos da institui¢do, de acordo com o
estabelecido no Decreto n°® 5.707/2006.

Agao deve ser desenvolvida pela geréncia de Gestdo de Pessoas em conjunto com setores
estratégicos da universidade.

Para fazer o diagnéstico das competéncias e verificar as lacunas, ¢ fundamental que a
instituicdo tenha as competéncias mapeadas. As lacunas identificadas devem ser desdobradas
nas dimensodes da competéncia que precisam ser adquiridas ou desenvolvidas: conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Para que as agdes de capacitacdo sejam baseadas na competéncia, devem ser planejadas
considerando as lacunas e buscando o desenvolvimento das novas competéncias ou o
aperfeicoamento das ja existentes, possibilitando a criagdo de um plano de capacitagcdo por
competéncias pautado nas estratégias e nas competéncias essenciais da organizagdo
(CARVALHO et al., 2009).

Tal acdo deve ser executada anualmente, sempre antecedendo o planejamento das
capacitagoes.

Atendendo a finalidade da PNDP: adequacao das competéncias requeridas dos servidores

aos objetivos da instituigdo.
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Acéo 2- Buscar o desenvolvimento das competéncias.

- Competéncias fundamentais: conjunto dos conhecimentos, das habilidades necessarias a
todos os servidores.

- Competéncias gerenciais: devem ser direcionadas para quem ocupa cargo de chefia e
também para aqueles que pretendem desenvolver essas competéncias.

- Competéncias especificas: relacionadas aos processos de trabalho, em fun¢do das atividades
de cunho técnico e vinculadas a especificidade de cada cargo/setor.

Aqui ¢ necessdrio dar énfase nas competéncias especificas, privilegiando outras areas
além da administrativa. A UFAL disponibiliza cursos que abarcam essas competéncias, mas,
de acordo com a pesquisa, as competéncias especificas s6 sdo direcionadas para a area
administrativa. Aqui cabe uma pesquisa de todos os cargos, focando na especialidade de cada
um.

A acdo deve ser desenvolvida pela geréncia de capacitagdo a partir dos relatorios de
competéncias necessarias levantadas pela institui¢do e pelos servidores. Considerando toda a
gama de cargos existentes na institui¢ao.

Atendendo a finalidade da PNDP: melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidadao.

Acdo 3 - Especificar os cursos do PAC de acordo com as competéncias necessarias,
diagnosticado no mapeamento das competéncias, associado ao planejamento e as diretrizes da
instituicao.

O PAC deve fornecer um detalhamento da relacdo entre os cursos e as competéncias,
mantendo as linhas de desenvolvimento.

Deve ser executada pela geréncia de capacitagdo, visando uma divulgagdo clara e
vinculada as necessidades da instituicao.

Trata-se de uma acdao que deve ser realizada todos os anos, fazendo parte do
planejamento do PAC.

Atendendo também a finalidade da PNDP: adequacdo das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos da institui¢do e ampla divulgag¢do das oportunidades de capacitacao.
Acio 4 - Melhorar a avaliagao dos cursos de capacitagao.

Necessario analisar se o servidor capacitado ¢ realmente capaz de aplicar as novas
competéncias adquiridas. Apos as capacitagdes devem-se realizar, em conjunto, 4 avaliagoes,

de acordo com Kirkpatrick (1998).
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- Avaliagdo de reagdo: € aquela que mede o grau de satisfagdo com relagdo ao curso realizado.
E aplicado no término do curso. A UFAL também ja utiliza essa avaliagio.

- Avaliagdo de aprendizagem: ja existe na UFAL. Tem como objetivo verificar se houve
alteragdo no conhecimento, verificando se os objetivos da capacitagio foram alcangados. E
aplicada durante o curso e/ou ao final do curso.

- Avaliagdo de impacto: apos 3 meses do término do curso, deve ser realizada a avaliacdo com
o servidor, verificando se houve aplicagdo das novas competéncias adquiridas.

- Avaliacao de resultado na organizacdo: Mede o efeito pratico do treinamento na atividade.

A acdo deve ser desenvolvida pela geréncia de capacitagao.

Atualmente a UFAL s6 realiza as duas primeiras avalia¢des. E, apesar da avaliagdo de
impacto ter sido descrita no PAC de 2015, ndo € possivel confirmar se realmente foi realizada,
pois ndao ha esta informacao nos relatérios das capacitagdes. A avaliacdo de impacto e de
resultados devem ser incluidas como procedimento para que o servidor egresso dos cursos de
capacitagdo/qualificacdo formalizem relatério informando o ganho adquirido com o curso.

Essas avaliagdes sdo essenciais para o bom desempenho dos planos. E na avaliagio que
sera possivel identificar se a lacuna da competéncia foi eliminada. Apds a efetivacdo do
conjunto de avaliagdes, os dados serdo compilados servindo de base para o préximo PAC.

Devem ser realizadas sempre ao final das capacitagdes, de forma que a geréncia de
capacitagdo mantenha um controle para concluir as ultimas avaliagdes ao final de 3 meses
apods a capacitagao.

Atendendo as diretrizes da PNDP: considerar o resultado das agdes de capacitagdo e a
mensuracdo do desempenho do servidor, complementares entre si; e avaliar permanentemente
os resultados das acdes de capacitagdo.

Acdo 5 - Participacdo da chefia no processo.

- informar sempre a GC as competéncias necessarias para o servidor do setor;

- fazer um planejamento no setor para assegurar a participagdo dos servidores nos cursos de
capacitagdo e qualificacdo;

- fazer uma avaliagdo do impacto referente ao servidor que participou de determinado curso,
verificando se houve disseminac¢ao do conhecimento e melhoria dos procedimentos;

- viabilizar uma politica clara e viavel que possibilite os afastamentos para curso de

capacitagdo/qualificacao.
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Trata-se um acdo que depende do envolvimento e comprometimento das chefias dos
setores. Neste caso, a geréncia de capacitagdo devera manter contato constante com as chefias
imediatas do servidor.

Deve ser uma acdo constante, antes do planejamento do PAC e também apos as
realizagdes de capacitagdes de servidores participantes.

Atendendo as diretrizes da PNDP: assegurar o acesso dos servidores a eventos de
capacitagdo; estimular a participagdo dos servidor em agdes de educacao
Ac¢do 6 - Montar um banco de dados com a lista dos servidores que participam das
capacitagdes, com as devidas competéncias adquiridas e as competéncias ainda necessarias.

Trata-se de uma agdo realizada pela geréncia de capacitagdo que deve controlar e manter
dados de servidores, dos cursos realizados, das competéncias adquiridas e das competéncias
necessarias.

Deve ser realizada constantemente, principalmente apds a realizagdo das capacitagdes
utilizando as informagdes das avaliagoes.

Atendendo as diretrizes da PNDP: avaliar permanentemente os resultados das acdes de
capacitagao.

Acéo 7 - Obter recursos para montar uma estrutura de qualidade para educacdo a distancia nos
3 campi, e, posteriormente, para os polos existentes.

Necessario impulsionar a modalidade a distancia para garantir o mesmo acesso de curso
aos servidores que se encontram no interior do Estado. Dessa forma, viabilizar por
videoconferéncia todos os cursos aos servidores.

Trata-se de uma agdo complexa, considerando os limites orgamentarios e a auséncia de
iniciativas para este fim. Assim, a principio, ¢ necessario utilizar equipamentos ja existentes
na Universidade. Deve ser uma acdo conjunta entre a PROGEP e setores estratégicos, na
tentava de angariar material para este fim. Além disso, fazer parcerias de cursos a distancia
com outras institui¢des federais que ja possuem conhecimento e estrutura.

Garantindo a diretriz da PNDP: assegurar o acesso dos servidores e eventos de

capacitagdo; estimular a participagdo dos servidores em agdes de educagao.
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6 CONCLUSAO

Diante de inimeras transformagdes ocorridas, no ambito social, econdmico e politico, as
organizagdes publicas foram impactadas com demandas que exigem cada vez mais a
qualidade e a eficiéncia nos servigos prestados. Neste contexto, as Universidades Publicas,
devem manter uma politica de capacitagdo acessivel a todos servidores, possibilitando o
desenvolvimento de competéncias organizacionais e individuais.

Este trabalho buscou analisar a politica de capacitagdo da UFAL sob o aspecto da
percepcao dos técnico-administrativos. A partir dos documentos analisados (PDI, PAC e
Relatorios) e da pesquisa realizada com os técnico-administrativos foi possivel obter uma
visdo ampliada da politica de capacitacdo existente na Universidade.

Participaram da pesquisa 255 servidores técnico-administrativos, dos campi A.C. Simdes,
Arapiraca e Sertdo. A maior parte da amostra possui faixa etaria de 31 a 45 anos (63,5%), do
género feminino (55,7%), com especializacdo (49,4%), lotados no campus A.C. Simdes
(78,8%) e que ndo possuiam fungdo gratificada (87,1%). Apenas uma pequena minoria
exercia cargo de nivel fundamental (4,3%) e tinha tempo de servigo superior a 11 anos
(17,6%).

Assim, no objetivo geral, buscou-se analisar a percep¢do dos servidores técnico-
administrativos com relagdo a politica de capacitacdo da UFAL. Os servidores, em geral,
apresentam uma certa insatisfacdo com relagao aos procedimentos dos cursos de capacitacao
da Universidade e reconhecem falhas que podem ser melhoradas. Embora os escores de
percepcao dos servidores tenham sido elevados de forma geral, o constructo 1 “procedimentos
dos cursos de capacitacdo” foi o que apresentou menor pontuacdo, sugerindo a necessidade de
maior aten¢do pela politica de capacitagdo da Universidade.

Com relagdo ao primeiro objetivo especifico, qual seja, o de identificar a politica de
capacitagdo da UFAL verificou-se, por meio da analise do PDI e dos planos de capacitagdo de
2013 a 2017, que a Universidade possui uma politica de capacitagdo que preza pelo
aprendizado e desenvolvimento do servidor. Além disso, demonstrou reconhecer a
importincia da aplicagdo da gestdo por competéncia, por meio do Decreto n°® 5.707/2006, mas
na pratica nao ha uma efetiva realiza¢ao de todas as diretrizes. A politica de capacitagao da
UFAL procura atender as necessidades a partir das demandas dos o6rgdos e das unidades,
disponibiliza cursos em sua maioria para area administrativa, oferece algumas bolsas para

qualificacdo, oferta vagas para eventos externos e realiza avaliacdes (reacdo e aprendizagem).
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Entretanto, observou-se que ha necessidade de melhorias, como por exemplo, o foco da
capacitagdo voltado para o desenvolvimento de competéncias necessarias diagnosticado
através de um mapeamento das competéncias e disponibilidade do mesmo quantitativo de
cursos para servidores de todos os Campi.

No que concerne ao segundo objetivo especifico, o de verificar os interesses e as
dificuldades dos servidores em participar do processo de capacitagdo, percebeu-se que a cada
ano tem aumentado o quantitativo de cursos, mas ainda ¢ muito incipiente o quantitativo de
cursos direcionados para os campi do interior. Os cursos sdo concentrados em Maceio,
reduzindo a possibilidade de participagao dos servidores que ndo sao lotados na capital. Além
disso, notou-se que a maior parte refere-se a cursos administrativos sem incluir outras
especificidades de alguns cargos, dificultando a participagdo em cursos que viabilizam o
aperfeicoamento das atividades rotineiras em alguns cargos. Outra dificuldade encontrada diz
respeito a liberagdo da chefia para que o servidor participe de curso de capacitacdo e
qualificacdo (mestrado e doutorado).

Ainda, verificou-se que ha interesse do servidor em participar dos cursos de capacitacao,
visto que a maioria solicita cursos por meio de avaliacdo de desempenho e preenchimento do
formulério de levantamento das necessidades de capacitagdo. O maior interesse em participar
de cursos foi o de adquirir conhecimento e aprendizagem, salientando que a questdo salarial
foi a variavel menos citada.

Com relagdo ao terceiro objetivo especifico, o de verificar a existéncia de ferramenta que
permite analise para melhoria da politica de capacitagdo, observou-se que existem as
avaliagdes do programa de capacitagdo e os relatorios de capacitagdo. Entretanto, tais
ferramentas ndo sdo eficientes, pois os relatorios ndo trazem informacgdes detalhadas e as
avaliagdes ndo permitem uma melhoria nos procedimentos. Impossibilitando assim, a tomada
de decisao por meio destas ferramentas.

O ultimo objetivo especifico refere-se a elaboragdo de um plano de agdo, baseado na
gestdo por competéncia, para melhoria da politica de capacitacdo da UFAL. Diante das
indagacdes feitas no questiondrio direcionadas aos servidores, os técnico-administrativos
apresentaram criticas e sugestoes para o aprimoramento do processo atual de capacitacdo da
UFAL. Dentre estas, citamos:

a) levantamento de demandas de capacitacdo para servidores novatos e o0

acompanhamento dos resultados;
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b) manuten¢do uma politica de capacitagdo direcionada para cargos, atribuicdes e
carreiras, considerando o aproveitamento do servidor em virtude de suas aptiddes e formacao
académica;

c¢) necessidade de realizar acompanhamento do servidor pos capacitado/qualificado;

d) aproveitamento dos capacitados para que atuem como multiplicadores nos seus
respectivos ambientes de trabalho;

e) incremento da disponibilidade de cursos de capacitagdo realizados totalmente por meio
da EAD para servidores.

f) aumento do nimero de vagas para servidores da instituicdo em cursos de poOs-
graduagdo Lato e Stricto Sensu,

g) oferta de turmas de mestrado e doutorado exclusivas para os servidores, como forma
de incentivar a qualificacdo do corpo funcional da UFAL;

h) celebracdo de acordo com as diversas chefias (Pro-reitores, diretores de Unidades
Académicas, etc.) para liberagdo dos servidores aprovados nas selegdes de mestrado e
doutorado da Institui¢ao para que possam gozar de licenca durante todo o periodo do curso.

Dessa forma, a partir dos resultados da pesquisa e do modelo de pesquisa calcado pela
gestdo por competéncias foi montada uma proposta com acdes que visam a melhoria da
politica de capacitacdo, abordando, principalmente, a questdo do mapeamento das
competéncias, no sentido de adequar as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
da instituicao.

A politica de capacitagdo gerenciada conjuntamente com as estratégias da instituicao,
torna-se fundamental para que, além de valorizar e motivar o servidor, a institui¢do preste um
servigo de qualidade, de forma eficaz e eficiente.

Portanto, considerou-se que os objetivos da pesquisa foram atingidos e os resultados
podem ser uteis a UFAL, auxiliando nas decisdes sobre a politica de capacitacio da
instituigao.

Como limitacdo desta pesquisa, identifica-se a auséncia de informagdes da GC, setor
ligado a PROGEP responsavel pela execugdo do planejamento das acdes de capacitacdo. Os
documentos referentes a politica de capacitagdo foram extraidos de planos e relatérios
disponiveis no site da UFAL. Seria salutar uma pesquisa/entrevista com o responsavel pela
GC, no sentido de obter dados mais detalhados sob a perspectiva da geréncia.

Tem-se a ciéncia que o objeto de estudo ndo se finaliza com a defesa desse trabalho,

tendo ainda um amplo campo a ser pesquisado. Assim, sugere-se como pesquisas posteriores
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a investigacao sobre o tema sob o ponto de vista dos gestores dos setores/unidades e da alta
administracdo responsavel pelo programa de capacitagdo, analisando ainda a contrapartida

existente em fun¢do do gasto efetuado com as capacitagdes.
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APENDICE A - Questionario para servidores técnicos administrativos da UFAL
Prezados colegas servidores,

Segue abaixo um questionario que faz parte da pesquisa intitulada como “Politica de
capacitagdo pela gestdo por competéncia: uma andlise da percepcdo dos técnicos-
administrativos da Universidade Federal de Alagoas”. Trata-se de uma ferramenta que servira
de coleta de dados na realiza¢@o de um trabalho final do mestrado em Gestao Publica, que tem
como objetivo analisar a percepcdo dos servidores técnicos-administrativos com relagdo a
politica de capacitagdo da Universidade Federal de Alagoas. A intencdo ¢ obter os dados que
poderao ser utilizados no incremento de oportunidades de capacitagdes.

Para isso, serd necessaria sua participacdo voluntaria neste questionario, que devera ter
duracdo de cerca de 15 minutos. Destaca-se que as respostas serdo tratadas de forma
confidencial ¢ em nenhum momento havera a identificagdo dos participantes, preservando
assim o anonimato ¢ a liberdade de expressao.

Conto com a sua valiosa participagdo. Assim, por favor, solicito que preencham totalmente o
questionario abaixo até o dia 10 de janeiro de 2019.

Agradeco imensamente a atencao dispensada e colaboragdo nesta pesquisa!

Luciane Santos Prado

Administradora

PPGAU/FAU/UFAL

Email: luciane.prado@fau.ufal Telefone: 3214-1309/9655-3455

PARTE 1 — Perfil do respondente
1 - Genéro

Masculino

Femino

2 - Idade
18 a 30 anos
31 a 45 anos
46 a 55 anos
Acima de 56 anos

3 - Escolaridade
Ensino Fundamental (até 9° ano)
Ensino Médio (2° grau)
Graduacao
Especializacao
Mestrado
Doutorado

4 — Cargo:
Administrador
Analista tecnologia da informagao
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Arquiteto

Assistente em administragao
Assistente social

Auxiliar de biblioteca
Auxiliar de enfermagem
Auxiliar de laboratorio
Assistente de caméra
Bibliotecario

Contador

Engenheiro

Pedagogo

Técnico em assuntos educacionais
Outro

5 - Nivel do seu cargo
Nivel fundamental
Nivel médio
Nivel superior

6 — Campus de lotagao:
Campus A. C. Simdes
Campus Arapiraca
Campus Sertao

7 - Exerce funcdo gratificada
Sim
Nao

8 - Tempo de servico na UFAL
0 a 5 anos
6 a 10 anos
11 a 20 anos
Acima de 21 anos

PARTE 2 — Nas questdes abaixo, identifique em cada frase a melhor alternativa dentro da
escala disponivel.
9 - Sobre procedimentos para curso de capacitacdo:

Discordo Discordo |Nao Concordo |Concordo
Totalmente Concordo e Totalmente
Nem
1 2 Discordo 5
3 4

Quando cheguei na UFAL
participei de curso de
capacitacdo especifico para
o cargo exercido

Respondo formulério sobre
levantamento das
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necessidades de capacitagao
todos os anos

Solicito curso de
capacitagdo por meio de
avaliacdo de desempenho

Sempre faco curso de
capacitagdo fornecido pela
UFAL

Fago curso de capacitacao a
distancia fornecido por sites
de outras instituigdes

A UFAL fornece cursos de
qualificacdo (mestrado e
doutorado) que atendem aos
servidores

A UFAL fornece cursos
para melhorar as atividades
rotineiras  vinculadas ao
cargo exercido

A UFAL fornece -cursos
para desenvolver novas
habilidades e competéncias
que nem sempre estdo
vinculadas ao cargo
exercido

Apos realizacao de curso de
capacitacdo sinto-me capaz
de  desenvolver  novas
atividades

Apos realizacao de curso de
capacita¢do sinto-me capaz
de melhorar as atividades
rotineiras

Sempre compartilho com a
equipe/colegas 0
conhecimento ¢ habilidades
adquiridos na realizacdo
dos cursos

Apoés curso de capacitagdo
/qualificagdo tive novas
oportunidades de
crescimento profissional

Estou satisfeito(a) com a
atual politica de capacitagao
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da UFAL

10 — Considera as seguintes varidveis como barreiras existentes para uma melhoria da
capacitagdo baseada pela gestdo por competéncia?

Discordo Discordo |[Nao Concordo |Concordo
Totalmente Concordo € Totalmente
Nem
1 2 Discordo 5
3 4
Cultura organizacional
/Resisténcia a mudancas
Reduzido quadro de pessoal
Insuficiéncia nos recursos
financeiro e infraestrutura
Deficiéncia na
infraestrutura
Auséncia de mapeamento
de competéncias
Auséncia de instrumentos
para avaliacao de resultados
Dificuldade de articular a
gestdo por competéncia em
todos 0s niveis da
instituicao
11 — Ao fazer um curso de capacitacdo, o seu maior objetivo €:
Discordo Discordo |Nao Concordo |Concordo
Totalmente Concordo € Totalmente
Nem
1 2 Discordo 5
3 4

Aumento salarial através da
progressao

Conhecimento e
aprendizado

Atender a necessidade da
institui¢do

Melhorar a  atividade
desempenhada

rotineiramente

Crescimento profissional

Realizagdo pessoal




116

Capacitacdo na perspectiva
de novos desafios

Compartilhar com  seus
colegas/equipe 0
conhecimento adquirido
apos a realizagao do curso

12 — As competéncias abaixo devem ser abordadas em curso de capacitagdo, no sentido de
melhorar as atividades desenvolvidas na institui¢ao

Discordo Discordo |[Nao Concordo |Concordo
Totalmente Concordo € Totalmente
Nem
1 2 Discordo 5
3 4
Atendimento ao publico
Comunicagao
Etica

Orientagdo para resultados

Visdo sistémica

Relacionamento
interpessoal

Dominio de idiomas

Dominio em libras

Dominio de sistema
especifico (SIPAC, SIG,
SIGAA, SCDP...)

Trabalho em equipe

Planejamento

Flexibilidade

Criatividade

Gestao da informagao

Gestdao de contratos e
convénios

Gestao documental

Lideranca

Parte 3 — Questao aberta
13 - Relate criticas e/ou sugestdes sobre a sua insatisfacdo/satisfacdo referente a politica de
capacitagao da UFAL.



