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RESUMO

Este trabalho aborda a capacitacéo profissional dos servidores técnico-administrativos (TAES)
da Universidade de Brasilia (UnB). Levanta o conceito de capacitagdo profissional e aborda
como ela é realizada no &mbito do servico publico federal. A fundamentacgdo tedrica pauta-se
nos modelos de administracdo publica de Weber (1991) e Bresser-Pereira (2006), bem como na
legislacdo que versa sobre a capacitacdo do servidor publico federal, com destaque para o
Decretos n° 5.707/2006 e Decreto n° 9.991/2019, que instituiram a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas ha Administracao Publica Federal. A fundamentacdo também esta
pautada no conceito de competéncia a partir de Le Boterf(2003), Zarifian (2003), entre outros.
Quanto ao objetivo da pesquisa, buscou-se compreender a percepc¢édo dos servidores TAEs com
relacdo as agdes constantes de capacitacdo profissional e sua possivel efetividade em termos de
formagdo destacando melhorias oportunas com base nas necessidades dos servidores. Para se
atingir o(s) objetivo(s) propostos, destaca-se que a pesquisa foi de natureza qualitativa e
descritiva, a fim de descrever as acdes de capacitacdo profissional da UnB e a percepcgdo que
0s servidores tém das ac¢des a partir de suas experiéncias. Relativamente aos meios, utilizou-se
0 método de estudo de caso a fim de estudar profundamente a capacitacdo na Universidade.
Participaram da pesquisa dez servidores técnico-administrativos e uma servidora que compde
a equipe da gestdo da Coordenadoria de Capacitacdo da UnB. Sobre o instrumento de
construcdo de dados foram realizadas entrevistas semiestruturadas com todos os participantes
da pesquisa. Os resultados apontam que os servidores percebem, majoritariamente, a
capacitacdo como um meio capaz de possibilitar o desenvolvimento profissional e institucional.
Entretanto, entraves e desafios foram explicitados e necessidades e sugestdes foram elencadas.
E necessaria uma maior aproximagio entre os servidores e gestores, e também uma maior
aproximacdo destes com a Coordenadoria de Capacitacdo, a fim de que didlogo sobre a
capacitacao profissional dos servidores no ambiente universitario seja fortalecido. Destaca-se
que a tematica sobre capacitacdo profissional é atual e abrangente e, apesar do avanco das
pesquisas nos Ultimos anos, este estudo busca ampliar a discussdo para que outros estudos
possam ser produzidos.

Palavras-chave: Capacitacdo profissional. Servidor Técnico-Administrativo. Universidade de
Brasilia. Educacao.



ABSTRACT

This study deals with the professional training oftechnical-administrative servers (TAES) at the
University ofBrasilia (UnB). It raises the concept of professional training and addresses howv it
is carried out within the scope of the federal public service. The theoretical basis is based on
the models of public administration in Weber (1991) and Bresser-Pereira (2006), as well as in
the legislation that deals with the training ofthe federal public servant, with emphasis on Decree
no. 5.707/2006 and no. 9.991/2019, which instituted the National Policy for the Development
of People in the Federal Public Administration. The theoretical basis is also based on the
concepts of competence from Le Boterf (2003), Zarifian (2003), among others. As for the
objective ofthe research, we sought to understand the perception of TAE servers in relation to
constant professional training actions and their possible effectiveness in terms of training,
highlighting timely improvements based on the needs of the servers. In order to achieve the
proposed objective (s), it is highlighted that the research was of a qualitative and descriptive
nature, in order to describe the professional training actions of UnB and the perception that the
servers have of the actions based on their experiences. Regarding the means, the case study
method was used in order to deeply study the training at the University. Ten technical-
administrative servers and a server who is part of the management team ofthe UnB's Training
Coordination participated in the research. About the data construction instrument, semi-
structured interviews were conducted with all research participants. The results show that the
servers perceive, mainly, the training as a means capable of enabling professional and
institutional development. However, obstacles and challenges were made explicit and needs
and suggestions were listed. It is necessary a greater rapprochement between the servants and
managers, and also a greater rapprochement between them and the Training Coordination, in
order to strengthen the dialogue on the professional training of the servants in the university
environment. It is noteworthy that the theme of professional training is current and
comprehensive and, despite the advances in research in recent years, this study seeks to expand
the discussion so that other studies can be produced.

Keywords: Professional Training. Technical-Administrative Server. University of Brasilia.
Education.
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1 INTRODUCAO

A presente pesquisa apresenta-se intitulada "A politica de capacitacéo profissional do
servidor técnico-administrativo na Universidade de Brasilia na percepgao do capacitado”, tendo
como problema: Qual a percepcdo que o servidor TAE possui das acOes de capacitacdo
profissional realizadas por uma IES?

Esta pesquisa se justifica, primeiramente, por uma questdo pessoal. Trabalho na
Universidade de Brasilia desde 2007, quando ainda era estagiario da Instituicdo. Em 2014 tomei
posse e assumi o cargo de assistente em administracdo e iniciei minhas atividades na Secretaria
de Administracdo Académica (SAA). Desde o periodo em que fui estagiario, a temética sobre
a capacitacdo ja me instigava, pois a enxergava como uma possibilidade de o servidor melhorar
0 seu desempenho no trabalho.

Apbs a minha entrada na SAA, fui designado para trabalhar no Posto Avancado da
Faculdade de Educacdo. Neste setor, tive (e ainda tenho) a oportunidade de trabalhar
diretamente no atendimento aos alunos da Universidade de Brasilia. Inicialmente, tive certa
dificuldade em dominar o servico, que demandava atendimento ininterrupto, além do dominio
dos sistemas académicos de graduacao e pos-graduagdo. Confesso que foi um grande desafio.

Com o passar do tempo, a realidade do Posto Avancgado evidenciou a importéncia da
capacitacdo e mudou um pouco a concepcdo inicial que eu tinha sobre a capacitacdo. O trabalho
na SAA contempla o atendimento a diversidade de alunos que estudam na UnB. Com dois anos
de servico e j& ocupando a funcdo de chefia do Posto Avancado, me deparei com a minha
primeira situagcdo comovente em meu trabalho, um aluno repetia sucessivamente que iria se
suicidar. A situacdo me chocou de certo modo, que eu simplesmente congelei e ndo conseguia
verbalizar. Procurei a0 médximo manter esse aluno comigo, conversando e interpelando para
gue ele conversasse comigo o tempo que quisesse.

Conforme Zarifian (2003), a competéncia toma-se perceptivel quando a pessoa é
confrontada com uma situagao profissional e necessita ter a iniciativa para agir. Para Le Boterf
(2003), dominar conhecimentos especificos ndo toma a pessoa competente, mas sim a sua
capacidade de mobilizar conhecimentos e experiéncias em prol de uma situagdo. A partir
daquela situacdo com aquele aluno, eu percebi que seguir cartilhas ou manuais nao resolveria.
A experiéncia de vida e o senso de empatia com a vida do proximo me fizeram “saber agir”
naquela situagdo imprevisivel.

A partir daguele momento, eu adquiri uma percepcdo da possibilidade de uma

capacitacdo menos procedimental e decidi estudar todo o universo normativo que tratava sobre
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0 tema. A partir das leituras dos Decretos 5.707/2006 e 5.825/2006 e do Planos Anuais de
Capacitacdo da Universidade de Brasilia surgiu a inten¢do desta pesquisa, que é compreender
a percepcgao dos servidores acerca da capacitacdo profissional na UnB.

Faz-se mister destacar que os servidores nos quais intento compreender as percep¢des
sdo os servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs). Conforme Monlevade
(2014), os profissionais ndo docentes da educacdo possuem, historicamente, invisibilidade
social, tendo em vista o destaque para o trabalho do docente em instituices educacionais. Nesse
sentido, entender como os servidores TAEs compreendem o desenvolvimento profissional me
angustiou, pois eu percebia nos discursos de outros servidores a capacitagdo muito alinhada a
nogao de progressao funcional e incentivos financeiros, e pouco relativamente a valorizagdo do
corpo técnico ou como agentes participantes e atuantes na complexa rotina universitaria.

Ressalto, porém, que ndo intencionei abranger todo o universo de TAEs da UnB, mas
somente os servidores da Secretaria de Administracdo Académica. A SAA compde-se, em sua
totalidade, de servidores TAEs, ndo possuindo docentes no corpo de trabalho, embora
trabalhemos diretamente com discentes e docentes. Trata-se de um 6rgdo de execugdo que esta
vinculado diretamente a Vice-Reitoria da UnB. Como principais atividades, destaca-se o
registro de todos os alunos admitidos (graduacdo, poés-graduacdo e extensdo). Ademais,
responde pela execucdo de todas as rotinas académicas, como expedicdo de documentos e
registro destas atividades. Como a Secretaria atende a todos os alunos, Postos Avancados de
Atendimento foram criados pelo Campi a fim de possibilitar ao discente atendimento sem que,
necessariamente, tenha que se deslocar até & SAA Central, situada no subsolo da Reitoria.

Por ser um setor que atende um publico muito plural e diverso e que atua no manuseio
de diversos sistemas académicos, entende-se ser necessaria uma formacgao para os servidores
TAEs que permita a reflexdo sobre as suas atividades. E necessaria uma formagio disposta a
combater a visdo pragmatica e procedimental da capacitacao, transcendendo o imediatismo do
cargo ou funcgéo realizada. Nesse sentido, ha a necessidade de se subverter a cultura burocréatica
gue predomina na Universidade, e consequentemente na SAA.

Salienta-se que a Administracdo Publica ambiciona estabelecer aNova Gestdo Publica
e a consequente reducdo dos males burocraticos enraizados dentro das instituigées. Por Nova
Gestdo Publica, Paula (2005) define a administragcdo publica orientada em aumentar a eficiéncia
do aparelho do Estado baseando-se nos preceitos neoliberais e no movimento gerencialista.
Conforme a autora, esse novo modelo de gestdo preconiza os seguintes elementos: “critica as
organizacdes burocraticas, valorizagdo da cultura do management, e conversdo de técnicas e

praticas administrativas em modismos gerenciais” (PAULA, 2005, p. 54), além de ancorar-se
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nos pilares da eficiéncia, exceléncia, renovagdo, modernizacdo e empreendedorismo no intuito
de disseminar o gerencialismo no setor publico.

E nessa perspectiva ancorada em um modelo gerencial que surge a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas na Administracdo Publica Federal, objetivando a melhoria da
eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo e o desenvolvimento
permanente do servidor publico (BRASIL, 2006a).

De acordo com Chiavenato (2010), desenvolver pessoas ndao é apenar dar-lhes
informacdes para que aprendam novos conhecimentos ou habilidades para se tomarem mais
eficientes na realizacéo das tarefas. Mais do que isso, é fornecer uma formacao bésica para que
surjam novas atitudes, soluc@es e idéias que modifiquem habitos e comportamentos para que
se tomem eficazes nas realiza¢des diérias. O autor afirma que formar pessoas é mais do que
informar, e representa um enriquecimento da personalidade humana.

Ressaltamos que normativos que abordam a temaética sobre capacitagdo foram editados
nas Ultimas décadas pelo Poder Publico Federal, a exemplo dos Decretos que estabeleceram as
politicas de capacitacéo dos servidores publicos (Decreto n° 2.794/1998, Decreto n° 5.707/2006
e Decreto n° 9.991/2019). Entretanto, conforme destacam Magalhdes et al. (2010), as
organizacdes publicas ainda encontram problemas em definir politicas de desenvolvimento de
seus funcionérios através de acdes de treinamento e a progressao na carreira. Os autores
sinalizam que faltam as organizagdes uma maior atencdo a capacitacdo permanente dos
servidores, por meio do treinamento, para se atender as necessidades, cada vez mais complexas,
dos cidaddos. Ademais, é importante destacar que a atual Politica de Desenvolvimento de
Pessoas da Administracdo Publica Federal, disposta no Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de
2019, impbs restricdes e limites a capacitacdo dos servidores publicos, a exemplo do
enrijecimento da concessdo de licengas e afastamentos.

As universidades publicas, pela natureza de suas atribuicdes, foi imposta a busca pela
eficiéncia e eficicia na prestacdo de servigos publicos. Em virtude das transformacdes sociais,
politicas e econbmicas recentes, demanda-se uma nova postura das Instituicdo de Ensino
Superior (IES) publicas, pois com o advento da era digital aumentou a complexidade dos
processos que envolvem a gestdo de politicas publicas. Ademais, o grau de exigéncia dos
usudrios dessas organizagdes também aumentou.

Nesse sentido, Magalhées et al. (2010) apontam que é nesse cenario de aumento da
complexidade dos processos e também do grau de exigéncia dos usuarios que a demanda por
profissionais qualificados se intensificou, isto é, aumentou a necessidade de capacitacdo do

servidor publico para o exercicio de suas funcdes tendo como propdésito mudancas no
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gerenciamento do setor publico, no sentido de tomar as organiza¢Ges mais ageis e eficientes,
reduzir os custos e melhorar a satisfagdo no atendimento as necessidades da sociedade.

Sendo assim, as universidades, que sdo dotadas de autonomia administrativa e
financeira, ja incluem em seus planos de desenvolvimento a¢Bes voltadas para a capacitacao,
qualificacdo e treinamento de seus servidores, pois encontram-se vinculadas a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e devem elaborar anualmente os seus planos de
desenvolvimento de pessoas, que objetivam contribuir no incentivo da aprendizagem na
instituicdo, visando a obtencdo de novas competéncias e melhores desempenhos, fazendo com
que o servidor técnico-administrativo seja reconhecido e valorizado.

Acreditamos que a realizacdo desta pesquisa contribuira para o aprimoramento de
acOoes de gestdo - especificamente capacitacdo e qualificacdo dos servidores técnico-
administrativos - no &mbito de uma instituicdo de ensino superior, especificamente a Fundacgéo
Universidade de Brasilia.

O presente estudo pretende, ainda, contribuir para a geracdo de informacbes que
mapeardo acdes de capacitacdo profissional e que devem ser avaliadas periodicamente quanto

a sua qualidade, tendo como objetivos:

Geral:
e Compreender a percepgdo dos servidores TAEs com relagdo as agdes constantes de

capacitacao profissional e sua possivel efetividade em termos de formacgao destacando

melhorias oportunas com base nas necessidades dos servidores.

Especificos:

e Caracterizar o processo de capacitacdo dos servidores TAEs no @mbito da Universidade
de Brasilia;

e ldentificar e analisar a percepcdo que o servidor tem da capacitacdo destacando sua
possivel efetividade em termos de formacéo profissional e pessoal,

< ldentificar as possiveis consisténcias e inconsisténcias entre os objetivos das acdes
oferecidas e as percepg¢des dos servidores;

e Elaborar um relatério destinado a Coordenadoria de Capacitagdo da UnB com base nos
anseios e necessidades dos servidores em relacdo as agbes de capacitagdo, com intuito

de possibilitar melhorias nessas agoes.
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No Quadro 1, apresentamos uma Visdo integral da pesquisa e a relacdo entre as

questdes, objetivos especificos e a metodologia adotada.

Quadro 1 - Quadro de Coeréncia de Pesquisa

Tema: A politica de capacitacdo profissional do servidor técnico-administrativo na UnB:
efetividade e desafios na percepcéo do capacitado.
Problema: Qual a percepcdo que o servidor TAE possui das acOes de capacitacdo
profissional realizadas por uma EES?
Objetivo Geral: Compreender a percepgcao dos servidores TAEs com relagdo as agbes
constantes de capacitacdo profissional e sua possivel efetividade em termos de formacédo
destacando melhorias oportunas com base nas necessidades dos servidores.

Questdes de Pesquisa

O que regulamenta a
capacitacdo profissional dos
servidores TAE?

Quais as caracteristicas e 0s
critérios adotados na
escolha e como a EES avalia
0s resultados dos cursos de
capacitacdo?

Como as  acdes de
capacitagdo realizadas na
EES reverberam (ou
reverberaram) hna vida

profissional e pessoal do

servidor?

As acgles de capacitagdo
profissional promovidas
pela EES e os anseios dos
servidores capacitados estdo
em consonancia?

Como se materializard a

proposta de intervencdo no
contexto local?

Fonte: Autoria Propria.

Objetivos Especificos

Caracterizar o processo de
capacitacdo dos servidores
TAEs no ambito da
Universidade de Brasilia.

Identificar e analisar a
percepgdo que o servidor tem
da capacitagdo destacando
sua possivel efetividade em
termos de formacéo
profissional e pessoal.

Identificar as  possiveis
consisténcias e
inconsisténcias  entre  0s
objetivos das acdes oferecidas

e as  percepgbes  dos
servidores.
Elaborar um relatério

destinado a Coordenadoria de
Capacitacdo da UnB com

base nos anseios e
necessidades dos servidores
em relacdo as acdes de

capacitagdo, com intuito de
possibilitar melhorias nessas
acoes.

Metodologia

Andlise Documental;

Entrevista semiestruturada
com 0 Gestor da
PROCAP/DGP.

Entrevista semiestruturada
com os servidores TAE da
Secretaria de Administracao
Académica.

Entrevista semiestruturada
com os servidores TAE da
Secretaria de Administracao
Académica.

Andlise dos dados obtidos
através da analise
documental e das entrevistas
semiestruturadas.
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Estruturalmente, a pesquisa esta organizada da seguinte maneira: O capitulo primeiro
traz a Introducéo, na qual evidenciamos o tema, o problema, os objetivos a justificativa e a
relevancia desta pesquisa; O segundo capitulo apresenta o Estado do conhecimento, no qual
evidenciamos as producdes académicas e possiveis avancos acerca da tematica da capacitacao
profissional encontradas em duas bases de dados cientificas; O terceiro capitulo explora a
Fundamentagdo Teodrica, sendo que na primeira se¢do discorremos sobre a Administracao
Publica e a evolugdo de seus modelos; na segunda secdo sdo trazidos os conceitos sobre a
evolucao da &rea de gestdo de pessoas, ressaltando as inovacdes ocorridas no setor puablico; na
terceira secdo é explanada como se deu a implementagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal na Administracdo Publica Federal; na quarta se¢do sdo trazidos
conceitos da area de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgdo de Pessoas, além de destacar
a importancia das agdes de capacitar e qualificar funcionarios nas organizacdes modernas a
partir de um planejamento; na quinta secdo é apresentado o modelo de gestdo no qual esta
assentada a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica
Federal, materializado na gestdo por competéncias. Nesta se¢do, além dos conceitos trazidos
pelos atos normativos que instituiram a nova politica de capacitacdo, buscou-se trazer para o
estudo as idéias de autores da corrente francesa empenhados em discutir os temas competéncia
e capacitagdo de trabalhadores; O quatro capitulo aborda a Metodologia, em que sdo
apresentadas as regras e diligéncias pretendidas para se alcancar essa pesquisa, como o tipo de
pesquisa, o contexto do estudo, os participantes do estudo, o instrumento para a construcéo de
dados e os procedimentos para analise dos dados; No quinto capitulo, Resultados da Pesquisa,
apresentamos a analise dos documentos que versam sobre capacitacdo profissional e o0s
discursos dos servidores e da gestdo da Coordenadoria de Capacitagcdo da UnB conforme
categorias pré-estabelecidas, objetivando explicitar a percepcdo dos servidores técnico-
administrativos sobre as acdes de capacitacdo profissional; O sexto capitulo apresenta a
Discussao sobre as analises das entrevistas, analise dos documentos e 0s aspectos conceituais
e tedricos da literatura acerca do objeto estudado; Ao final sdo expostas as Consideragdes
Finais acerca da pesquisa e 0 Produto Técnico resultante deste pesquisa, proposto como um

dos objetivos especificos deste estudo.
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2 ESTADO DO CONHECIMENTO

Neste capitulo buscamos evidenciar as producdes académicas acerca da tematica da
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos nas Instituicbes de Ensino Superior.
Ressalta-se a importancia dessa etapa, pois através dela € possivel conhecer e perpassar as
publicacdes ja realizadas, conhecendo os enfoques ja abordados por outros autores e também
as lacunas existentes, a fim de que haja producgédo de temas e/ou horizontes inovadores.

Nesse sentido, este levantamento das pesquisas existentes € denominado por alguns
autores como Revisdo de Literatura ou Estado da Arte, conforme autoras como RomanowskKi e
Ens (2006). As autoras definem o Estado da Arte como “a efetivacdo do balango da pesquisa
de uma determinada area”, e complementam que “a realizagdo destes balancos possibilita
contribuir com a organizacao e analise na definicdo de um campo, uma éarea, além de indicar
possiveis contribuicdes de pesquisa para com as rupturas sociais (ROMANOWSKI; ENS, 2006,
p. 39).

Ferreira (2002) apresenta que desde o inicio dos anos 1990 houve um aumento
exponencial de pesquisas conhecidas como Estado da Arte. A autora afirma, ainda, que a
motivacao para a realizacdo desse tipo de pesquisa deriva do “ndo conhecimento acerca da
totalidade de estudos e pesquisas em determinada area do conhecimento” (FERREIRA, 2002,
p. 258).

Diante das definicBes e no intuito de organizar as pesquisas realizadas na area,
definimos algumas categorias que entendemos que se referem ao objeto de pesquisa, que foram:
capacitacdo, gestdo por competéncias e técnicos administrativos.

Relativamente as bases de dados utilizadas na elaboragdo do levantamento, as bases
utilizadas foram a Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes (BDTD/IBCIT) e
Repositorio Institucional da Universidade de Brasilia (RIUNB).

A partir das bases de dados e categorias estabelecidas, buscamos evidenciar a produgédo
de dissertacOes e teses que abordaram a temética da capacitacdo profissional dos servidores
técnico-administrativos nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) por regides, a partir
de um recorte temporal entre janeiro/2015 e outubro/2020, conforme a exposic¢édo na Tabela 1.
O recorte temporal deu-se nos ultimos 5 anos no intuito de levantar as pesquisas mais recentes
sobre a capacitacdo profissional dos servidores publicos atuantes em Instituicdes Federais de
Ensino Superior. Ademais, reforca-se que este recorte temporal favoreceu, também, o
entendimento de que as pesquisas mais recentes abordaram a Politica Nacional de

Desenvolvimento do Servidores Federais disposta no Decreto 5.707/2006, demonstrando a
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necessidade de mais pesquisas sob a 6tica do Decreto 9.991/2019, que estabeleceu anova PNDP

para a Administragdo Publica Federal.

Tabela 1 - Producdes sobre a Capacitacdo Profissional dos STAE nas IFES

Producdes Periodo Regiéo NuUumero
Centro-Oeste 08
Sul 07
Dissertacdes 2015-2020 Sudeste 07
Norte 03
Nordeste 01
Teses 2015-2020 — 00
Total 26

Fonte: Elaborado pelo autor com base no BDTD e RIUnB.

De acordo com a Tabela 1 percebe-se que a produgéo acerca da tematicando é elevada,
entretanto, todas as regides possuem ao menos uma publicacdo no periodo determinado.
Ressalta-se que o predominio das publicagcdes concentra-se nas regides Centro-Oeste, Sudeste
e Sul, que totalizam 22 dos 26 trabalhos produzidos. Em especifico a regido Centro-Oeste,
cumpre ressaltar que seis dissertagBes foram produzidas na Universidade de Brasilia. Diante
desse quadro, infere-se que a capacita¢do do corpo técnico da instituicdo ¢ um tema que vem
ganhando evidéncia, pois pode-se afirmar que dentre o periodo de 2015 a 2020 a0 menos uma
dissertacdo foi realizada, por ano, sobre a capacitacdo profissional do servidor técnico-
administrativo no ambito da Universidade de Brasilia. Ressalta-se, ainda, que ndo foram
contabilizados artigos cientificos, monografias de graduacao e monografias de pos-graduacéo
lato sensu nesse levantamento, mas tdo somente trabalhos finais de p6s-graduacéo stricto sensu.

Na Figura 1 apresentamos um compilado das principais categorias encontradas nos
trabalhos pesquisados que abordam a temética sobre a Capacitagdo dos Técnicos

Administrativos nas IFES:
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Figura 1 - Principais categorias encontradas nos trabalhos sobre Capacitagdo dos Técnicos
Administrativos nas IFES

Fonte: Elaborado pelo autor com base no BDTD e RIUnB.

Conforme o exposto na Figura 1, percebe-se que as categorias mais pesquisadas foram,
respectivamente, Capacitacdo, Gestdo de Pessoas, Gestdo por Competéncias e Competéncias.
Estas categorias evidenciam a importancia que a tematica sobre a capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos nas IFES vem recebendo no meio académico, isto é, cada vez mais o0s
pesquisadores buscam entender como a politica de desenvolvimento de pessoas esta
repercutindo dentro dos ambientes universitarios. Nesse sentido, é compreensivel que a
categoria capacitacdo profissional tenha sido a mais pesquisada, conforme observa-se acima.

Através deste levantamento realizado, percebe-se que a preocupacdo em entender a
politica de capacitacdo dos servidores, em especial, na Universidade de Brasilia, ndo é tao
incomum. Em pesquisa recente, Santos (2019) buscou evidenciar a visdo que os servidores da
Universidade de Brasilia possuem sobre a capacitacdo profissional. A autora afirma que a
universidade possui como um aspecto importante a capacitacdo de seus servidores, mesmo em
um cenario de escassez de recursos orgcamentarios, imposto pela Emenda Constitucional

95/2016. A autorarelata, ainda, que o trabalho dos servidores, com as atuais tecnologias e novas
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ferramentas, demanda novas abordagens e competéncias no trato das funcdes administrativas,
reforcando a importancia da capacitacdo destes trabalhadores.

Nesta mesma pesquisa, Santos (2019) nos informa que os servidores entendem a
capacitacdo como um processo continuo e necessario, e que possibilita o desenvolvimento de
trés niveis: institucional, técnico e profissional. Reforga-se, aqui, a percepgdo que os servidores
compreendem a capacitacdo como uma forma de a instituicdo se desenvolver e também se
desenvolverem profissionalmente. Entretanto, a autora pondera que a capacitacdo permanente
s0 sera efetiva desde que desenvolva habilidades técnicas e funcionais voltadas para a realidade
dos servidores.

Nesse sentido, Santos (2019) destaca alguns entraves na politica de capacitacéo
encontrados em sua pesquisa, tais quais a falta de interagdo entre os gestores e servidores, e
também a oferta de cursos que ndo refletem a realidade funcional dos servidores, culminando
na elaboragcdo de cursos superficiais. Reforca-se, aqui, a importancia do fortalecimento da
comunicacdo entre gestores e servidores no processo de capacitacdo, pois a “falta de
comunicacéo entre os servidores e a gestdo configura-se um dos entraves que ndo permitem a
efetiva realizacdo das acOes de capacitacdo na UnB” (SANTOS, 2019, p. 55). A autora
evidencia, também, que os participantes entendem que a politica de capacitagdo deve ser
baseada no perfil dos servidores e em suas realidades de trabalho, tarefa esta que seria facilitada
se houvesse integragdo entre os diversos atores que compdem 0 processo.

Ratificando a constatagdo acima, Junckes (2015, p. 118) evidencia em seu trabalho um
fator limitador encontrado na politica de capacitagdo de uma IES publica, que é “a falta de
planejamento das unidades e de participagdo mais efetiva das chefias no planejamento da
formacgéo profissional dos servidores lotados em seus setores”. Sendo assim, a autora relata que
para a politica de capacitagdo cumprir o seu papel deve haver maior envolvimento entre chefia
e servidores, a fim de que ocorra a devida formagao profissional dos trabalhadores.

Silva (2018) destaca que a area de Gestdo de Pessoas sofreu muitas mudancas ao longo
das ultimas décadas, fazendo com que, atualmente, a capacitagdo e o desenvolvimento dos
servidores visem a garantia da eficiéncia, eficicia e boa prestagcdo dos servicos publicos. Diante
disso, a autora pesquisou sobre como funciona a politica de capacitagdo nas IFES e quais
legislagbes abordam o tema. Ademais, a autora trouxe como objetivo uma andlise a fim de
destacar melhorias ao modelo de capacitagdo realizado na Universidade Federal da Grande
Dourados (UFGD).

Corroborando com a pesquisa de Silva (2018), Santos (2015) pesquisa a politica de

capacitacao na Universidade de Brasilia perpassando pelos modelos de Administracdo Publica
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que se instalaram no Brasil. Sendo assim, o autor trouxe a capacitagdo na perspectiva de uma
acdo que se molda a partir de um novo modelo de Estado, que se instaurou mediante reformas
globais. Ao entendermos a capacitacdo como uma acdo que se molda a partir dos modelos de
Administragdo Publica, podemos evidenciar que, atualmente, vivemos uma capacitacdo
alinhada aos preceitos do modelo de administracdo gerencial, isto é, voltado mais para
resultados e consecugdo de objetivos, e menos para o bem-estar do servidor. Apesar de o
servidor ser enxergado como um recurso estratégico na gestdo por competéncias, as legislagcdes
acerca da capacitacdo ndo inovam no tocante ao bem-estar e qualidade de vida do servidor
publico.

Em quase sua totalidade, as pesquisas levantadas evidenciam a importancia da
capacitacao profissional para boa prestacao dos servicos publicos. Santos (2019), por exemplo,
constata em sua pesquisa que os servidores buscam a capacitacdo para oferecer servicos de
qualidade na Universidade. Com idéias semelhantes, Junckes (2015) ressalta que a gestao
universitaria ¢ uma atividade complexa, e destaca que a politica de capacitagdo dos servidores
técnico-administrativos € uma maneira de se atingir exceléncia nas atividades de ensino,
pesquisa e extensdo. Ressalta-se que as pesquisas alinham-se aos ditames legais que tratam
sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, pois 0s autores trazem a capacitacao
em perspectiva semelhante a trazida pelo Decreto 5.825/2006, que define a capacitacdo como
um “processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza ages de aperfeicoamento
e qualificacdo, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.” (BRASIL, 2006b).

Acerca do conceito trazido pelo Decreto 5.825/2006, evidencia-se uma outra categoria
destacada nas pesquisas sobre a capacitacdo dos servidores: a gestdo por competéncias.
Conforme Nery (2017, p. 39), “j& existe base legal que reconhece a importancia da capacitacio
e também a importancia dela se tomar um processo permanente de aprendizagem para o
desenvolvimento de competéncias”. A autora afirma que é através do desenvolvimento das
competéncias individuais e organizacionais que os servidores alcangcam a eficiéncia na
prestacdo dos servigos, e define que a materializacao da gestdo por competéncias se d4 quando
hé a identificacdo das competéncias requeridas pela organizacéo e o posterior desenvolvimento
dessas competéncias nos servidores, a fim de se atingir os objetivos da instituicao.

A partir da fala da autora, percebe-se muita semelhanga com a definigdo trazida pelo
Decreto 5.707/2006, que instituiu a antiga Politica de Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal, e estabeleceu a gestdo por competéncia como um instrumento

da PNDP. O Decreto define a gestdo por competéncia como: “gestdo da capacitacdo orientada
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para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para
0 desempenho das func¢des dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢cdo”
(BRASIL, 2006a). E importante frisar que & época da publicacio desta pesquisa vigorava o
Decreto 5.707/2006, entretanto o Decreto 9.991/2019 o revogou e estabeleceu a nova PNDP,
ndo deixando de explicitar que o desenvolvimento dos servidores se dara nas competéncias
necessarias a consecucao da exceléncia na atuacdo dos 6rgdos e entidades da Administracdo
Publica, além de instituir que o diagnéstico das competéncias identificara os conhecimentos,
habilidades e condutas necessérias ao exercicio do cargo ou funcdo (BRASIL, 2019).

Diante deste levantamento das pesquisas sobre a capacitacdo profissional dos
servidores nas IFES, constata-se que os estudos abordam os principais dispositivos legais acerca
do tema e descrevem os principais instrumentos da politica de capacitagdo realizada pelos
orgdos e entidades da Administragdo Publica. As pesquisas trazem, ainda, as realidades
vivenciadas em cada IES, destacando fatores positivos na politica de capacitagdo, mas também
fatores limitadores na implementacdo da politica.

Acerca de fatores positivos sobre a capacitacdo profissional dos servidores técnico-
administrativos, € importante destacar que grande parte dos trabalhos levantados neste capitulo
foram realizados em programas de mestrado profissional das IFES. Sobre mestrados
profissionais, destacam-se os cursos oferecidos na Universidade de Brasilia que compdem a
agenda de capacitagdo profissional dos servidores, a exemplo do Programa de Mestrado
Profissional em Educacédo (PPGE-MP).

Constatamos, assim, que o0 tema sobre a capacitacdo profissional é uma area de
pesquisa em potencial no &mbito da Universidade de Brasilia, que ja dispde de 6 dissertacdes
nos altimos 5 anos. Sendo assim, no intuito de promover novas reflexdes sobre as acfes de
capacitacdo promovidas pela Universidade de Brasilia, objetivamos compreender a percepgao
dos servidores técnico-administrativos com relacédo as agbes de capacitacédo profissional e sua
possivel efetividade em termos de formacdo destacando melhorias oportunas com base nas

necessidades dos servidores.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo explicita os referenciais tedricos dos principais temas envolvidos na
pesquisa, apresentados em cinco topicos principais: administracdo publica; gestdo de pessoas;
politica nacional de desenvolvimento dos servidores publicos federais; treinamento e

desenvolvimento de pessoas e a gestdo por competéncias.
3.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Conforme Meirelles (2016), a Administracdo Publica pode ser conceituada sob o
sentido formal, que é o conjunto de 6rgdos instituidos para consecugdo dos objetivos do
governo, e também sob o sentido material, que é o conjunto das fung¢des necessarias aos servigos
publicos em geral. Nesse sentido, a Administragdo seria o instrumento apto a operacionalizar
as politicas de Governo e 0s servigos proprios do Estado ou por ele assumidos em beneficio da
coletividade.

Em complementacdo as idéias de Meirelles, Mello (2010) evidencia que a
Administracdo Publica ndo titulariza os interesses publicos, pois o Unico titular que os possui é
o Estado e que, em certa medida, os protege e exercita através da fungdo administrativa, através
de seus 6rgaos e entidades (administracdo publica em sentido orgénico).

Bergue (2010) salienta que o objetivo finalistico da Administracdo Publica é oferecer
servigos a coletividade. Para isso, 0s 6rgdos e entidades da Administragdo Publica utilizam-se
de variados insumos na producao de bens e servigos publicos, que podem ser classificados como
recursos materiais (financeiros, equipamentos e maquinarios) e recursos humanos (agentes
publicos).

Corroborando com os estudiosos acima, Di Pietro (2018) explicita que o vocébulo

Administracdo Publica contempla dois sentidos: subjetivo e objetivo.

Em sentido subjetivo, formal ou organico, ela designa os entes que exercem a
atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6rgéos e agentes publicos
incumbidos de exercer uma das fun¢Ges em que se triparte a atividade estatal: a fungédo
administrativa; [...] Em sentido objetivo, material ou funcional, ela designa a
natureza da atividade exercida pelos referidos entes; nesse sentido, a Administragédo
Publica é a propria funcdo administrativa que incumbe, predominantemente, ao
Poder Executivo (DI PIETRO, 2018, p. 118, grifo do autor).

Para Di Pietro (2018), a Administracdo Publica ndo possui vontade propria, pois esta
condicionada aos ditames legais, isto €, a finalidade a ser perseguida pelo administrador decorre

de lei.
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Nesse sentido, as palavras da supracitada autora coadunam com o art. 37 da
Constituicdo Federal de 1988, que diz que a administragcdo publica direta e indireta de qualquer
dos poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (BRASIL,
1988).

Ressalta-se que, ao longo da histéria, o papel do Estado brasileiro passou por algumas

redefinigBes importantes, e com o seu aparelho ndo foi diferente.

Entende-se por aparelho do Estado a administragdo publica em sentido amplo, ou seja,
a estrutura organizacional do Estado, em seus trés poderes (Executivo, Legislativo e
Judiciario) e trés niveis (Unido, Estados-membros e Municipios). O aparelho do
Estado é constituido pelo governo, isto ¢, pela cipula dirigente nos Trés Poderes, por
um corpo de funcionarios, e pela forca militar (BRASIL, 1995, p.12).

Mais precisamente na década de 1990, a redefinicdo do papel do Estado é um
tema que ganha notoria relevancia, pois debatia-se cada vez mais a presencga do Estado na

economia nacional, pois:

tomou-se inadidvel equacionar a questdo da reforma ou da reconstrucéo do Estado,
gue ja nao conseguia atender com eficiéncia a sobrecarga de demandas a ele dirigidas,
sobretudo na &rea social. A reforma do Estado nédo €, assim, um tema abstrato: ao
contrario, é algo cobrado pela cidadania, que vé frustrada suas demandas e
expectativas. (BRASIL, 1995, p. 10).

Conforme Bresser-Pereira (2006), na busca por mais eficiéncia e cidadania, constatou-
se que a administracdo publica brasileira evoluiu ao longo da histéria através de trés modelos:
patrimonialista, burocratico e gerencial. Na sequéncia, detalha-se cada um dos modelos

mencionados.

3.1.1 Modelo Patrimonialista

O patrimonialismo é uma forma de dominacao tradicional prescrita por Weber (1991),
em que a legitimidade é obtida através da crenca em ordens ou poderes senhoriais tradicionais
(existentes desde sempre). O aparelho estatal funciona como uma extensdo do poder do
soberano, ndo sendo possivel distinguir os patriménios publicos e privados. O quadro
administrativo ndo é composto por funcionarios, mas por servidores pessoais. Ressalta-se que
ndo sdo os objetivos do cargo que determinam as relagbes entre o senhor e o quadro
administrativo, mas a fidelidade pessoal do servidor. Ainda conforme os preceitos weberianos,
observa-se que nesse tipo de dominacdo nao ha obediéncia a estatutos, mas tdo somente ao

senhor tradicionalmente determinado.
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No Brasil, pode-se afirmar que, inicialmente, as relacdes eram predominantemente
mantidas através de caracteristicas da dominacgéo tradicional preconizada por Weber. Sendo
assim, as relacbes entre Portugal e sua coldnia fizeram com que o modelo de administracdo
publica praticado na colénia fosse patrimonialista, isto é, o rei dominava com um quadro
administrativo de pessoas tradicionalmente ligadas a ele, escravos, colonos, funcionarios
domeésticos e ou recrutados mediante relagdes de confianga ou fidelidade. Nesse sentido, além
da colbnia se assemelhar a um “patrim6nio” da metrépole, e ndo uma extensao de seu territério,
ainda era confundida como o proéprio patriménio do soberano (WEBER, 1991).

Drumond, Silveira e Silva (2014) ressaltam que mesmo apés a proclamacdo da
independéncia em 1822, houve a manutencdo do modelo de gestdo patrimonialista no Brasil
Império, como também na Republica Velha (1889-1930). Entretanto, conforme Coutinho
(2006), a ruptura do Estado colonial para pais independente deu-se de forma débil e fragil, pois
a titulo de exemplo cita-se que o primeiro imperador era conhecido no Brasil como Pedro | e
em Portugal como Pedro 1V. Ou seja, a transi¢cdo para a modernidade no Brasil conservou
elementos da velha ordem e fortaleceu o poder do Estado, que cultivou praticas patrimonialistas
apo6s 1930 e ainda cultiva até os dias atuais.

Ainda conforme assinalado por Coutinho (2006), o Estado brasileiro, desde a
colonizacgdo, sofreu fortes caracteristicas politicas autoritarias e centralizadoras, e o principal
elemento dessa constatacdo é que o Estado sempre esteve a servigo de interesses privados, o
que caracteriza um Estado capitalista que fora herdado da metrépole portuguesa. A primeira
manifestacdo desse forte carater privado reside no fato do Estado brasileiro sempre ter
apresentado fortes caracteristicas patrimonialistas, isto é, um Estado tratado pelos seus
ocupantes como propriedade pessoal, o que gerou fendbmenos que conhecemos e que existem
ainda atualmente como nepotismo, clientelismo e corrupgéo.

Referentemente ao quadro administrativo, Weber (1991) enumera que a ele faltava: a)
competéncia fixa segundo regras objetivas; b) hierarquia racional fixa; c) nomeacéo regulada
por contrato livre e 0 ascenso regulado; d) formacéo profissional como norma; e e) salario fixo
e frequentemente pago em dinheiro. Com relagdo a a) no lugar da competéncia objetiva existia
a concorréncia entre os cargos e responsabilidades atribuidas pelo senhor a seu arbitrio. O autor
ressalta, ainda, que com raras excegOes, € impossivel encontrar como duradoura e fixa uma
esfera de atividade objetiva e racionalmente delimitada. Referente a b), ora a hierarquia era
regulada pela tradicdo, ora era dependente do arbitrio do senhor. Com respeito a c), os
funcionarios domésticos e favoritos eram recrutados de modo patrimonial: escravos e servos do

senhor. Os cargos do quadro eram considerados como prebendas conferidas individualmente e
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posteriormente renovadas, sem, no entanto, se tomarem hereditarias. No que diz respeito a d),
todos os funcionarios domésticos e favoritos do soberano careciam de formacéo profissional
racional como qualificacdo fundamental. Weber destaca, ainda, que o comeco de qualquer que
seja a formacéo profissional dos funcionarios marca, por toda a parte, uma época no estilo da
administracdo. Importante salientar que esse item guarda profunda relagdo com o objeto de
estudo desta pesquisa, que é a capacitacdo profissional dos servidores publicos no século XXI.
Enquanto a administragdo publica patrimonialista ndo tinha por objetivo a qualificagdo
profissional do corpo de funcionarios, na administracédo publica gerencial busca-se capacitar os
servidores através da gestdo por competéncias alinhada aos avancos tecnoldgicos e a nova
organizacdo politica e econdbmica mundial, a fim de tomar o Estado capaz de competir com
outros paises. Com respeito a e), os funcionarios eram, originalmente, alimentados na mesa do
soberano e vestidos a partir de seu guarda-roupa. Posteriormente, tem-se a criacdo de prebendas,
que eram beneficios (algumas em receitas em espécie) atravées dos quais os funcionérios tinham
direito em troca de seus servicos.

Corroborando com as explanagdes de Weber e Coutinho acima, Bresser-Pereira (2006)
afirma que a caracteristica forte do estado patrimonialista era a privatizacdo do Estado, ou a
interpermeabilidade dos patriménios publico e privado, isto é, a impossibilidade da distingdo
entre res publica e bens privados. O autor aprofunda o conceito e informa que esse modelo de
administracdo foi tipico de sociedades pré-capitalistas e pré-democraticas, porém com o
advento da democracia e do capitalismo estabeleceu-se uma clara distin¢é@o entre respublica e
os bens privados. Nesse sentido, a democracia e a administracdo publica burocratica, que é o
tema do préximo item, surgem como 0s principais elementos que visavam proteger o

patrimdnio publico contra a privatiza¢ao do Estado.

3.1.2 Modelo Burocratico

Segundo Bresser-Pereira (2006), o modelo burocratico surge em substituicdo as

formas patrimonialistas de administrar o Estado. O autor sinaliza que a:

Burocracia € a instituigdo administrativa que usa, como instrumento para combater o
nepotismo e a corrupgao — dois tragos inerentes a administracdo patrimonialista  0s
principios de um servico publico profissional e de um sistema administrativo
impessoal, formal e racional. (BRESSER-PEREIRA, 2006, p. 26).

Drumond, Silveira e Silva (2014) enfatizam que o modelo burocratico de
administragdo publica compreendeu o periodo entre 1930 até a década de 1990, embora a

administracdo publica nunca tenha abandonado em sua totalidade as praticas burocraticas. Os
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autores, ainda, declaram que o marco inicial de institucionalizacdo deste modelo de
administracdo foi a criacdo do Departamento Administrativo do Servi¢o Publico (DASP), em
1936, durante o governo de Getulio Vargas, que representou a primeira reforma administrativa
do Estado brasileiro.

Conforme os ensinamentos de Weber (1991), a burocracia é o tipo mais puro da
dominacao legal-racional e baseia-se na vigéncia de que a) todo direito pode ser estatuido de
modo racional — com a pretensdo de ser respeitado pelos membros e pessoas de determinada
associacdo  b) todo direito € um cosmos de regras abstratas, normalmente estatuidas com
determinadas intengfes, seguindo principios indiciveis de forma geral e que encontram
aprovacédo ou pelo menos ndo sdo desaprovados nas ordens da associacdo; ¢) o senhor legal
tipico (superior) ao ordenar estd realizando uma ordem impessoal na qual orienta suas
disposicdes; e d) os integrantes da associagdo burocratica ao obedecerem as ordens obedecem
“ao direito” e ndo a uma vontade pessoal do superior. Weber desenvolve a ideia de que a
dominacao racional é um exercicio continuo que esta vinculado aregras, onde o Estado delimita
0s servigos obrigatérios, lhes dando a competéncia necesséria, com atribuicdo de poderes de
mando eventualmente requeridos e uma limitacédo fixa dos meios coercitivos e condi¢des para
aplicacdo. Esse tipo de dominacdo possui por principio a hierarquia oficial, que é a organizacéo
de instancias fixas de controle e supervisdo para cada autoridade institucional, com o direito de
apelacgdo as instancias superiores. A ideia de se hierarquizar remete ao cumprimento de regras
(técnicas e normas), mas que s6 poderdo ser alcangcadas se 0s detentores dos cargos atingirem
aracionalidade plena, que se da por meio da qualificacdo profissional. Nesse sentido, surge em
um primeiro momento a ideia de especializacdo profissional para que os funcionérios possam
compor os quadros administrativos de associagfes racionais, sejam elas politicas, eclesiasticas,
capitalistas ou outras.

Weber (1991) elucida que a dominacdo legal estabelece a separacdo absoluta entre o
quadro administrativo e os meios de administragdo e producdo, isto é, os trabalhadores do
quadro administrativo ndo possuem a posse dos meios materiais de administracéo e producéo.
Diferentemente da administracdo patrimonialista, aqui ocorre a separagdo absoluta entre o
patrimonio da instituicdo e o patrimoénio privado, bem como o local das atividades profissionais
e o domicilio dos funcionarios. Nessa acepg¢édo, o detentor ndo se apropria do cargo que ocupa,
mas tdo somente o utiliza com a finalidade racional de garantir seu trabalho, que possui carater
puramente objetivo e vinculado a normas. Ademais, todos os processos administrativos séo

regidos pelo principio da documentagéo (fixacdo dos documentos por escrito).
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Sinteticamente, o quadro administrativo burocratico se diferencia do quadro
administrativo patrimonialista, pois é dirigido por um senhor apropriado, eleito ou designado
para o cargo e é composto por pessoas livres e que obedecem somente as obrigacGes objetivas
do seu cargo; sdo nomeados (e nédo eleitos) na hierarquia de cargos; possuem competéncias
funcionais fixas; estdo vinculadas a um contrato; devem comprovar a qualificacdo profissional
mediante certificados e diplomas; sdo remunerados com salérios fixos em dinheiro e possuem
alguns direitos como aposentadoria e manifestar vontade de demitir-se; exercem seus cargos
como profissdo Unica ou principal; possuem a perspectiva de carreira e de progressao dentro do
cargo; trabalham em separacdo absoluta dos meios administrativos e sem apropriarem-se dos
cargos gque ocupam; e estdo submetidos a um rigoroso sistema de disciplina e controle do
servico. Partindo desse quadro de pessoal altamente especializado, o socidlogo aleméo salienta
que a administragdo puramente burocratica pode ser considerada a forma mais racional de
exercicio de dominagao, onde se alcangca o0 méximo de rendimento em virtude de precisao,
continuidade, disciplina, rigor e confiabilidade, na qual o Estado poderia alcancar a intensidade
e extensibilidade de seus servicos, além da aplicabilidade formalmente universal em todas as
espécies de tarefas.

Entretanto, embora a autoridade racional-legal preconizada por Weber revelasse
superioridade sobre o poder patrimonialista, o Estado ao ampliar o seu papel social e econdmico
viu que a administracdo publica burocrética provou ser inadequada. Em estados pequenos e
dedicados a protecdo de minimos direitos e com um aparato reduzido este tipo de administracéo
fazia sentido, porém quando o Estado acrescenta as suas fungbes o papel de provedor de
educacao publica, saude publica, seguridade social, ciéncia, investimentos em infraestrutura e
meio ambiente e cultura publica percebe-se que a administracdo burocratica era lenta, cara e
ineficiente. Nesse sentido, ndo mais bastava ao Estado combater a corrupcdo e o nepotismo,
todavia necessitava ser eficiente ao prover os bens publicos e semipublicos, além do que os
direitos civis e sociais estavam razoavelmente protegidos e a prioridade agora era a protecdo
dos direitos publicos, pois a res publica encontrava-se exposta a ameacas (BRESSER-
PEIREIRA, 2006).

E nesse contexto de crise do modelo burocratico que emerge a necessidade de uma
nova reforma do aparelho do Estado, pois a administragdo burocratica demonstrara ineficiéncia
em administrar o Estado de Bem-Estar Social, pois mostrava-se morosa e altamente
centralizada. Assim sendo, buscou-se a implementagdo de uma administragdo publica gerencial,
voltada para a busca constante da eficiéncia e dos resultados no servigo publico, e conforme

Chanlat (2002), inclinada com as categorias da gestao privada, tomando por base os principios
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da inovagdo, produtividade, competéncia, qualidade, empreendedorismo, desempenho e

exceléncia.

3.1.3 Modelo Gerencial

Conforme Bresser-Pereira (2006), a administragdo publica gerencial, igualmente a
burocracia, visava combater as praticas de nepotismo e corrupcao, mas se diferenciava desta
por ndo preconizar esse combate com procedimentos rigidos. O autor ressalta que a rigidez
burocratica funcionou contra os valores patrimonialistas, entretanto indaga que “emergiram
novas modalidades de apropriacdo dares publica pelo setor privado que ndo podem ser evitadas
pelo recurso aos métodos burocraticos” (BRESSER-PEREIRA, 2006, p. 29). Em contrapartida,
0 autor idealiza uma administracdo que persiga indubitavelmente os principios da
descentralizacdo; da delegacdo de autoridade e de responsabilidade do gestor publico; e do
rigido controle sobre o desempenho dos servidores, medido por indicadores pré-acordados.

Conforme os preceitos do gerencialismo, para se combater as novas formas de
privatizagdo que ameacavam o0 Estado necessitava-se de uma administragido eficiente na
geréncia do aparato estatal. Ao invés de administragdo preocupada com suas proprias
necessidades, emergia a necessidade de uma administracdo preocupada com as necessidades do
consumidor, pois conforme Bresser-Pereira (2006, p. 30), “o servigo publico é pablico, é um
servigo para o publico, para o cidaddo”.

Bresser-Pereira (2006) discorre que a primeira tentativa de uma reforma gerencial se
deu em 1967, através da publicacdo do Decreto-Lei 200, que objetivava uma administracéo
pautada nos principios da descentralizacdo, planejamento, coordenacdo, delegacdo de
competéncias e o controle. Neste periodo tem-se a criacdo de diversas empresas estatais, e
consequentemente um alargamento da administracdo indireta do Estado, enquanto a
Administracdo Direta tomava-se, cada vez mais, obsoleta e ineficiente. A segunda tentativa da
implementacdo do gerencialismo ocorreu na década de 1990, mais precisamente através do
Plano Diretor da Reforma do Estado (PDRAE), que foi um plano de reforma preconcebido pelo
proprio Luiz Carlos Bresser Pereira, no cargo de Ministro de Estado da Administracdo Federal
e Reforma do Estado (MARE), e que intencionou combater as persistentes praticas de uma
administracdo arcaica, burocratica ao extremo, centralizada, hierarquica e rigida.

As principais diferencas entre uma administracdo publica burocrtica e uma

administracdo publica gerencial foram precisamente sintetizadas conforme o Quadro 2, abaixo:



Quadro 2 - Comparacéo entre o modelo burocratico e o0 modelo gerencial
Administracédo Publica Burocrética

Acédo desejada m "Indicador de qualidade

Estabilidade do
Servidor

Centralizacdo

Hierarquia

Controle dos
procedimentos
Foco nos
processos
administrativos

Formalismo

Carreira

Profissionalismo
e técnica

Impessoalidade

Servidor e Estado protegidos
contra o clientelismo.

Mais controle. Menos
ingeréncia.

Claras responsabilizacéo e
linhas de comando. Reducédo
de conflitos.

Minimizacdo de falhas
procedimentais.

Controle efetivo de abusos e
antecipacdo do erro, com o
objetivo de evita-los.

Estandardizacgéo dos
servicos. Previsibilidade.
Confiabilidade.

Crescimento profissional e
chances igualitarias, a
depender do desempenho.
Divisdo racional de tarefas.

Meérito profissional. Alto
padrao de expertise dos
servidores. Servicos de boa
qualidade técnica.

N&o apropriagdo pessoal do
poder. Os cargos
hierarquicos pertencem a
administracdo, ndo aos seus
ocupantes. Tratamento
equanime, imparcialidade.

Fonte: Luz (2015, p. 18).

Administracédo Publica Gerencial

Acédo desejada m » Indicador de qualidade

Flexibilizacdo da
estabilidade do
Servidor

Descentralizacgdo
Politica

Descentralizagéo
administrativa

Reducdo de niveis

hierarquicos

Controle por
resultados
Foco no cidadédo

Eficiéncia

Estabelecimento
de metas

Treinamento e
avaliacdo de
desempenho

Confianga
limitada

Transparéncia

Competitividade

Dedicacdo do servidor,
empenho e busca pela
eficiéncia no trabalho.

Criacdo de politicas publicas
gue atendam a demandas
regionalizadas. Governos
acessiveis.

Autonomia de gestdo e
atingimento de metas.
Envolvimento de agentes
privados e organizacdes da
sociedade civil.

Comunicacéo eficiente.

Qualidade dos servigos. Os
fins acima dos meios.
Satisfa¢do dos usuarios
como clientes. Atencdo as
suas individualidades.

Distribuicéo racional de
recursos. Fazer melhor e
sem desperdicio.
Definigdo precisa dos
objetivos a serem
alcancados pelo
administrador publico.

Meritocracia, incentivos e
punicdes.

Criatividade e inovacéo.
Melhora da autoestima dos
servidores e do senso de
responsabilidade.

Controle social.
Accountability.

Capacidade de resposta
aprimorada.
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Ao longo da década de 1990, apesar de algumas resisténcias por parte de alguns setores
da sociedade, principalmente os servidores publicos, a reforma ganhou forga e criou um aspecto
de fundamental para a ruptura da burocracia e para o desenvolvimento do Estado, pois o

processo de globalizacdo, da integracdo dos mercados e da competitividade aflorava e o novo
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Estado surgia como um modelo eminente. Nesse contexto, através do PDRAE, Bresser-Pereira
(2006) prop6s uma redefinicao das funcdes do Estado em quatro setores: 1) nucleo estratégico
constituido pelo alto escaldo dos poderes constitucionais e ministérios; 1) atividades exclusivas
que englobariam aquelas relativas ao cumprimento das leis e politicas pablicas, além das forcas
armadas e agéncias de fiscalizacdo; Ill) servicos ndo exclusivos, tais quais educagdo, saude,
culturae ciéncia. Sao areas que seriam controladas pela sociedade, mas que ficariam sob a tutela
do Estado. Sendo assim, poderiam ser privatizadas ou receberem subsidio por parte do poder
publico, tomando-se organizacdes publicas ndo estatais; 1V) setor de producdo de bens e
servicos seria composto pelas empresas estatais.

Quanto ao quadro administrativo na administracdo gerencial, o Plano Diretor da
Reforma do Estado inovou em algumas questdes e deu nova roupagem a algumas premissas ja
alcancadas pela burocracia. Em conceitos gerais objetivou-se preparar essa nova administragio
publica mediante servidores profissionais e valorizados. Os servidores seriam, assim, 0S
“recursos humanos” que realizariam a articulagdo entre o Estado e a sociedade, conquanto
recebessem aprimoramento para a efetiva prestagdo dos servi¢os publicos. O Plano Diretor
lancava, assim, a diretriz que os servidores seriam elementos importantes na implementacéo da

reforma administrativa gerencial, pois observava que:

a adequacdo dos recursos humanos constitui-se, desta forma, em tarefa prioritéaria
neste contexto de mudanga, exigindo uma politica que oriente desde a captacdo de
novos servidores, o desenvolvimento de pessoal, um sistema remuneratério adequado
que estimule o desempenho através de incentivos, e a instituicdo de carreiras
compativeis com as necessidades do aparelho do Estado modernizado. (BRASIL,
1995, p. 63).

Relativamente ao desenvolvimento do corpo administrativo, o Plano Diretor objetivou
um projeto que deveria ser implementado pelas mais diversas escolas de administragcdo publica
do Estado, como forma de modernizar a gestdo publica. Agora tinha-se como objetivo a
formacé&o e capacitagdo dos servidores publicos para o desenvolvimento de uma administragdo
publica agil e eficiente. Os treinamentos adquiriram um aspecto mais racional, pois abarcariam
as seguintes &reas: 1) um ndcleo basico com texto-sintese dos valores que compdem o novo
paradigma da gestdo governamental; 1) uma &area de tecnologia educacional para apoiar a
atividade pedagdgica; e I11) novos instrumentos de avaliagdo, a partir da revisao dos utilizados
na avaliacdo da reacdo, e novos instrumentos que permitam avaliar o impacto do treinamento.
Por fim, os cursos seriam programados conforme temas relativos a novas estratégias de gestao

publica, desenvolvimento gerencial e de recursos humanos, atendimento ao publico e utilizagdo
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de novos recursos de tecnologia e informacdo, que sera a ferramenta basica na implementacéo
dos programas de reforma do aparelho do Estado.

Por conseguinte, a reforma do aparelho do Estado foi um tema amplo, pois envolveu
aspectos politicos, econdmicos e administrativos. Desse modo, Bresser-Pereira (2006) sinaliza
que a reforma gerencial estava relacionada a promocdo da governabilidade - condigfes
necessarias ao exercicio do poder -, e ao aumento da governanga - capacidade administrativa
gue o Estado tem para gerenciar com efetividade e eficiéncia, voltando-se para o atendimento
ao cidadéo -, ou seja, o Estado que ndo dispusesse da capacidade de governanca ndo estaria
apto a implementar as politicas publicas necessarias as demandas dos cidadaos,
consequentemente ndo conseguindo se desamarrar das limitagBes impostas pela rigidez
burocrética e ineficiente. E nesse contexto do aumento da capacidade de governanca do Estado
que surgem as novas politicas governamentais, e entre as muitas delas o presente estudo tem
como objeto a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, que € o tema do proximo

item.

3.2 GESTAO DE PESSOAS (GP)

A globalizacéo, o desenvolvimento da tecnologia e o intenso movimento pela
qualidade e produtividade dentro das organizacfes demandam, cada vez mais, a participagdo
das pessoas, pois sdo essas que mantém e conservam a conjuntura da organizacéo, além de gerar
e fortalecer a inovacdo (CHIAVENATO, 2010). Conforme este estudioso da &rea, é o setor de
Gestdo de Pessoas o responsavel pela exceléncia das organizagdes bem-sucedidas, pois sdo as
pessoas que produzem, vendem, atendem ao cliente, lideram, comunicam, motivam, tomam
decisGes, gerenciam e supervisionam 0s negdécios, isto é, ndo existem organizacdes sem
pessoas, logo, “no fundo, as organizacdes sdo conjuntos de pessoas”. (CHIAVENATO, 2010,
p. 5).

Para Gil (2001), a gestdo de pessoas visa a cooperagdo dos funcionarios da organizagio
e materializa o alcance dos objetivos organizacionais e individuais. Para o autor, a Gestéo de
Pessoas representa uma evolucdo em referéncia as antigas areas de Administracdo de Pessoal e
Administracdo de Recursos Humanos, pois a ideia de gestédo representa maneiras de como lidar
com as pessoas, ndo as diminuindo somente a empregados ou funcionérios que executam
determinadas fungfes, mas como colaboradores e parceiros que atuam em prol dos objetivos e

missdo da organizacao.



38

No Quadro 3, abaixo, procura-se sintetizar as principais mudancas que o modelo de
Gestdo de Pessoas (GP) ambicionou para as organizagfes em geral, em comparacgdo ao anterior

modelo de Gestdo de Recursos Humanos (RH).

Quadro 3 - Gestdo de RH x Gestdo de Pessoas

Autocratico Atividade Estratégica
Centralizador Trabalho em Equipe
Hierarquizado Pessoas como Parceiros na Gestao

Burocréatico Participativo

Operacional Cumprimento de Metas e Resultados

Foco no Processo Foco nas Pessoas

Fonte: Gestdo de pessoas Fundamentos e Tendéncias - MPOG - ENAP, (2008, p. 29).

Conforme Araujo (2006), sdo as pessoas as responsaveis pela superagdo dos obstaculos
vivenciados nas organizac¢des, adquirindo status de pecas-chave. S&o as pessoas as responsaveis
pelo desenvolvimento da cultura organizacional, pela tomada de decisdes e pela adaptacédo a
realidade do ambiente externo (ARAUJO, 2006).

Em complementagdo, Nogueira e Santana (2001) entendem a &rea de Gestdo de
Pessoas como aquela que dirige os componentes do sistema de pessoal (desempenho dos
funcionérios, desenvolvimento na carreira, agbes de qualificagdo, entre outros). Os autores
ressaltam que esses componentes do sistema de pessoal devem estar estabelecidos em prazos
determinados e devem estar vinculados a missdo da organizagéo.

Outra conceituagdo presente na literatura versa que a Gestdo de Pessoas engloba as
vérias atividades referentes as politicas e praticas de administracdo do trabalho dos
funcionérios, que se inicia na selecdo/recrutamento e perpassa o desenvolvimento ao longo da
carreira (DAVEL; VERGARA, 2001).

Em outra perspectiva, Fernandes (2006) enfatiza a valorizacdo ao capital humano
como diferencial competitivo. Para o autor, nesse novo modelo de economia globalizada, as
organizacOes necessitam de trabalhadores satisfeitos, ou seja, empresas e organizagfes, agora,
demonstram interesse na satisfacdo do funcionario no desempenho das tarefas, pois assim

consegue-se manter os indices de produtividade elevados.



39

Os grandes avancos (tecnoldgicos, sociais, de comunicagao, cientificos, entre outros)
que o novo século trouxe demandaram mudancas nas vaérias esferas da sociedade,
principalmente das organiza¢des publicas, que necessitam agir com rapidez e eficiéncia no
atendimento das demandas sociais. Naturalmente essas novas exigéncias refletem nos
servidores publicos, que materializam o dever de agir do Estado face a populagdo. Assim sendo,
as préximas se¢des buscam compreender a importancia de uma gestao pautada em motivar e
incentivar os colaboradores do setor publico através de programas de qualificacdo e capacitagdo

profissional a fim de atender os anseios da sociedade.

3.2.1 Gestdo de Pessoas no Setor Publico

Conforme Marconi (2005), as organizagfes, notavelmente as publicas, tém tido seus
papéis rediscutidos, diante das necessidades da sociedade. Sendo assim, o autor pondera que,
atualmente, as organizacOes estdo redefinindo os seus objetivos, as macroatividades, as metas
gerais e, por fim, a sua missdo final. E nessa nova conjuntura na qual atravessam as
organizacOes publicas que a area de gestdo de pessoas ganha destaque.

Uma possivel definicdo para a gestdo de pessoas no setor publico seria um “esforgo
orientado para o suprimento, a manutencédo, e o desenvolvimento de pessoas nas organizacoes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades
e condigOes do ambiente em que se inserem.” (BERGUE, 2007, p. 18).

Bergue (2010) ressalta que a gestdo de pessoas no setor publico abarca, ainda, acdes
de planejamento das necessidades mutuas entre as organizagdes e 0s servidores.

Ja para Franga (2012), a gestdo de pessoas no setor publico deve desenvolver novas
tecnologias para a gestdo das instituicdes, isto ¢, com enfoque nas a¢des de recrutamento e
selecdo de pessoas, treinamento e desenvolvimento.

Selden (2010) considera que as organizagfes privadas selecionam profissionais
melhores qualificados e competentes que as institui¢cdes publicas. Para reverter esse quadro, o
autor pondera que as instituicbes publicas devem investir na gestdo de pessoas, quer pela
capacitacdo, quer pela remuneragdo ou desempenho.

De acordo com Camdes, Pantoja e Bergue (2010), as organizacdes publicas,
diferentemente das organizacdes privadas, possuem algumas caracteristicas que atravancam a
nova visdo do modelo de Gestdo de Pessoas pautado no desempenho, no resultado e no
desempenho profissional continuo dos funcionarios. Os autores sinalizam que a area de GP

geralmente sé age quando acionada por outros setores da instituicdo, priorizando ages
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emergenciais e pontuais, que por muitas vezes estdo desvinculadas dos objetivos finalisticos e

metas da organizagdo. Nesse sentido, os autores elencaram as principais dificuldades

encontradas no ambito da &rea de Gestao de Pessoas das institui¢es publicas, que sdo:

2)

b)

d)

9)

existéncia de inameras legislacdes que dificultam e inviabilizam a resolugdo de
problemas, tendo em vista que o administrador publico s6 poder agir de acordo aos
ditames legais, limitando inclusive condutas que inovem e melhorem a prestacéo
dos servicos;

nao had um claro entendimento que o cidaddo € o real destinatario dos servigos
publicos, o que gerauma onda de negagado ao servigo publico por parte dos cidadaos;
ndo ha relevancia ao desempenho, isto é, ndo ha vinculacdo das atribuicdes
realizadas com o desempenho eficiente, eficaz e efetivo do trabalho;

nao havinculacdo entre as remuneragdes e o desempenho dos servidores, o0 que gera
desestimulo por parte da forca de trabalho, e consequentemente a falta de
comprometimento com as tarefas;

desconsideragdo com a gestdo e o planejamento de curto, médio e longo prazo e
énfase em préticas rotineiras;

alternancia continua nas posic¢oes de chefias;

papel da gratificacdo deturpado, sendo visto como compensacdo de reajustes

salariais, e ndo como um incentivo a um esforco ou tarefa adicional do servidor.

Nessa redefinicdo dos papéis organizacionais do setor publico, Marconi (2005)

enumera algumas possibilidades de um planejamento estratégico de pessoas, que sao:

1y

2)

3)

estabelecimento do objetivo da politica de recursos humanos no setor publico, isto
é, esclarecer o perfil desejado da forca de trabalho e sua atuacdo eficiente,
alcangando os resultados esperados e atendendo satisfatoriamente aos cidadéos;
planejamento da forga de trabalho, isto é, perfil requerido, quantitativo de pessoal e
sua devida alocacéo;

a politica de recursos humanos devera contemplar: I) um recrutamento eficiente e
rigoroso e que atendam ao perfil requerido; Il) uma estrutura de carreira na qual o
servidor possa se desenvolver profissionalmente e se sinta estimulado a buscar se
capacitar, melhorar seu desempenho e assumir novas responsabilidades; I11) acfes
de capacitacdo e aprimoramento continuo da forca de trabalho buscando alinhar o
trabalho do servidor ao perfil desejado; 1V) uma estrutura de incentivos com

remuneracao e beneficios que estimulem o servidor; V) uma estrutura de avaliagdo
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no intuito de verificar o desempenho e identificar possiveis necessidades de
capacitacdo; e VI) uma estratégia de redistribuicdo de pessoal em que a organizagdo
possa movimentar os servidores a fim de readequar o perfil e/ou quantitativo para

determinada area.

Silva (2013) reforca que o grande desafio da gestdo de pessoas no setor publico é
satisfazer, em favor da causa da instituicdo, os objetivos organizacionais e os objetivos
individuais. Nesse sentido, a gestdo de pessoas pode ser compreendida como um sistema de
interesses globais da instituicdo onde o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores
deve atender aos objetivos setoriais e organizacionais.

E através dessa gestdo de pessoas pautada pelo alcance de objetivos organizacionais e
pessoais mediante o desenvolvimento de competéncias que culminou a implantagcdo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a qual estabeleceu um conjunto de diretrizes para o
desenvolvimento profissional dos servidores publicos federais, que serdo analisadas mais

adiante.

3.3 POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

Associada ao modelo de administracdo gerencial e pautada na melhoria da eficiéncia
do servigco publico e da qualidade dos servicos prestados ao cidaddao (BRASIL, 1998), foi
instituida a Politica Nacional de Capacitacdo por meio do Decreto n° 2.794, de lo de outubro
de 1998. Pela primeiravez no ordenamento juridico brasileiro evidenciava-se a valorizagdo dos
servidores, por meio de acdes de capacitacdes continuas. Depreende-se da leitura do referido
normativo a idealizacdo da adequacédo do quadro de servidores aos novos perfis profissionais,
divulgacdo e controle dos resultados das acBes de capacitacdo, além da racionalizagédo e
efetividade dos gastos com os programas de capacitagdo. No entanto, a sua implementacéo foi
burocratizada e ndo alcancou os resultados gerenciais previstos (PACHECO, 2002).

Em 23 de fevereiro de 2006, em substituicdo ao Decreto n°® 2.794/1998, foi instituido
o Decreto n° 5.707 (BRASIL, 2006a). Emergia, entdo, a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal trazendo algumas inovacges para a capacitacdo dos servidores federais. Esta PNDP
tinha como finalidades expressas a melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servicos
publicos; o desenvolvimento permanente do servidor; a aproximagao das competéncias dos
servidores aquelas requeridas pelas instituices; maior divulgacédo das acBGes de capacitacdo; e
aracionalizagéo e efetividade com os gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a).

Segundo Magalhées et al. (2010, p.66) entre as inovages, evidencia-se:
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a que diz respeito a possibilidade de acesso aos valores fixados por instituicGes
especializadas em agfes de desenvolvimento de recursos humanos. Essa diretriz
permite obter parametros relacionados aos custos das acGes de capacitagdo,
contribuindo para a realizacdo do planejamento orcamentario da organizagdo. Além
disso, uma maior publicidade em todo o processo de capacitacdo pode facilitar a
aprovacgdo dos planos nos mais diversos 6rgdos sem a ocorréncia de distor¢Ges na
aplicagéo dos recursos financeiros.

O Decreto 5.707/2006 vinculou as instituicdes e 6rgdos publicos da Administracéo
Publica Federal aos novos instrumentos da PNDP, que sd@o o Plano Anual de Capacitacao
(PAC); o relatério de execucdo do plano anual de capacitacdo; e o sistema de gestdo por
competéncia (BRASIL, 2006a).

Sendo assim, a Administracao Publica Federal encontrava-se agora vinculada a uma
politica de gestao de pessoas alinhada com o desenvolvimento de competéncias e ndo mais com
0s preceitos da burocracia cléssica, além do que relacionou as ag¢bes de capacitacdo aos
objetivos das instituicoes.

Corroborando com os autores acima, Teixeira Filho et al. (2017) afirmam que a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal surge nesse contexto de transicdo do modelo
burocratico para um modelo gerencial e intencionou a melhoria da qualidade dos servigos
prestados a sociedade. Assim, o alto escaldao da administracdo publica percebeu a continuada
capacitacdo do seu material humano como uma forma de melhor atingir o principio
constitucional da eficiéncia nos servigos publicos.

Bresser-Pereira (2006) enfatiza que, além de uma politica voltada ao ajuste fiscal, a
administracdo gerencial se sobressai sobre a burocratica por reduzir gastos publicos a curto
prazo e aumentar a eficiéncia mediante uma orientacdo gerencial a médio prazo. O autor indaga
que a crise administrativa deixada pelo modelo burocratico era evidente devido a baixa
capacidade de formulagdo, implementacdo e controle de politicas publicas e que os servidores
encontravam-se desmotivados, sem perspectivas profissionais e a maioria sem um plano de
carreira definido. As instituicdes de formacéo e treinamento ndo cumpriam o seu papel e a
remuneracio era baixa. E nesse contexto que a Politica Nacional de Desenvolvimento dos
servidores guarda relacdo com os ditames da administracdo gerencial, pois o Decreto n°
5.707/2006 disciplinou o desenvolvimento dos servidores através da melhoria da eficiéncia,
eficicia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo, da racionalizagéo e efetividade
dos gastos com as a¢des de capacitacdo, e da promocéo da capacitagdo gerencial do servidor e
sua qualificacdo para o exercicio das atividades de dire¢do e assessoramento (BRASIL, 2006a).

Dessa forma, observa-se o referido Decreto alinhado aos principios da administracéo

gerencial ao enxergar os gestores com um papel de extrema importancia para o alcance dos
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objetivos institucionais, reiterando a capacitacdo deles como indispensavel na consecucao
desses objetivos. Nessa perspectiva, Gurgel (2003, p. 27) comenta que o desenvolvimento
profissional desses gerentes se respalda no capitalismo contemporéaneo, ao afirmar que:
Os gerentes sdo armados, na sua formacao, ndo apenas, da razao instrumental, que 0s
faz gestores da reproducdo econdmica. Mas também o sdo, e hoje de modo

privilegiado, gestores da reproducdo das condi¢des de producdo, dentre elas as
condices ideoldgicas e a condig¢do social convenientes.

Magnin e Pan (2015) sinalizam que a edicdo da PNDP em 2006 denota o
reconhecimento, por parte dos governantes, da importancia de um planejamento de educagédo
continuada como indispensavel para as organizacdes publicas atingirem seus objetivos, isto é,
o desenvolvimento profissional do servidor deixa de ter uma fungdo acessoOria e toma-se
estratégica para a Administragdo Publica.

Entretanto, em 2019, o Governo Federal publicou o Decreto n° 9.991/2019, que dispds
sobre a nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, objetivando promover o
desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessérias a consecucdo da
exceléncia na atuacdo dos 6rgaos e das entidades da administracdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional (BRASIL, 2019).

A nova PNDP, igualmente a anterior, manteve a orientacdo da capacitacdo dos
servidores vinculada ao diagnéstico por competéncias e fortemente alinhada aos preceitos
gerenciais, reforcando a ideia de um planejamento eficiente e uma qualificagdo mais efetiva dos
servidores publicos. Conforme o Decreto, a nova PNDP tera como instrumento o Plano de
Desenvolvimento de Pessoas, documento que devera ser elaborado por cada 6rgéao e entidade,
com validade para o exercicio seguinte, e que contera o levantamento das necessidades de
desenvolvimento relacionadas a consecucdo dos objetivos institucionais, previstos no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) do 6rgdo ou entidade (BRASIL, 2019).

Entretanto, faz-se mister destacar que a nova PNDP, em comparagdo com a anterior,
ocasionou diversos retrocessos no que concerne a capacitacao dos servidores. Primeiramente,
observa-se a intencdo de o governo centralizar todas as decisdes acerca das acbes de
desenvolvimento dos servidores publicos federais 6rgéo central do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC), descaracterizando as demandas especificas de determinado
orgdo/entidade e o trabalho dos respectivos setores de capacitacdo destes 6rgdos. Conforme o
Decreto n° 9.991/2019:

Art. 5° Os 6rgdos e as entidades elaborardo e encaminhardo a sua proposta de Plano

de Desenvolvimento de Pessoas - PDP ao érgdo central do SIPEC, para ciéncia e
eventuais sugestdes de alteragéo.
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Art. 6° As unidades de gestdo de pessoas dos 6rgdos e das entidades integrantes do
SIPEC encaminhardo ao 6rgdo central o relatério anual de execugdo do PDP, que
contera as informacg@es sobre a execugdo e a avaliagdo das a¢Ges previstas no PDP do
exercicio anterior e a sua realizagéo.

[oee]
Art. 16° Despesas com ac¢des de desenvolvimento de pessoas para a contratagdo, a
prorrogacgao ou a substituicdo contratual, a inscri¢cdo, o pagamento da mensalidade, as
didrias e as passagens poderdo ser realizadas somente apds a aprovacao do PDP [..]
(BRASIL, 2019).

A partir dos trechos trazidos do Decreto que disp8s sobre a nova PNDP, evidencia-se
a intencdo de centralizacdo da decisdo das acGes de capacitacdo, inclusive sobre as realizacGes
de despesas, conforme observa-se no artigo 16. Ponderamos, aqui, uma preocupagdo com a
realidade das Instituicdes Federais de Ensino Superior, que integram a administragdo publica
federal e estdo vinculadas aos ditames do Decreto n° 9.991/2019, entretanto reforcamos que as
universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial (BRASIL, 1988), conforme estabelecido na Constituicdo Federal de 1988 (CF/88).
Nesse sentido, acreditamos que os preceitos elencados na CF/88 e no Decreto n° 9.991/2019
estdo em divergéncia, que se traduz no recuo da politica de desenvolvimento dos servidores
publicos e na possivel ingeréncia na autonomia das universidades.

Além dos dispositivos citados, o Decreto n° 9.991/2019, disponivel na integra no
Anexo A deste estudo, trouxe outros que intencionaram limitar e restringir a capacitacdo dos
servidores publicos, a exemplo dos artigos que regulamentaram dispositivos da Lei n°
8.112/1990, dificultando a concesséo de licengas e afastamentos dos servidores. Evidencia-se,
ainda, a limitagdo do periodo de afastamento para capacitacdo de servidores ocupantes de
funcbes gratificadas e a possibilidade de interrupcdo do afastamento no interesse da
Administracao.

Diante da realidade da nova Politica de Desenvolvimento de Pessoas, é sabido que a
Administracdo Publica busca a eficiéncia na prestagdo de seus servicos, visto que o agir com
eficiéncia € um principio expresso na Constituicdo Federal (BRASIL, 1988). Entretanto,
reforcamos que as Universidades Federais e Institutos Federais de Educagdo sdo entidades
dotadas de autonomia administrativa, didatico-cientifica e financeira, e devem por direito, ter
discricionariedade na conducdo de suas atividades, inclusive na elaboracdo de seus planos de
capacitacdo, concebendo-os de acordo com a realidade complexa que tem as universidades
publicas. Na proxima secdo, busca-se explicitar como se desenrolou o tema capacitacao

profissional dos servidores no @mbito das Instituicbes Federais de Ensino Superior.
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3.3.1 Politica de Desenvolvimento de Pessoal nas IFES

Especificamente aos servidores técnico-administrativos das Universidades,
concomitante a edicdo da nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, ¢ instituido
um outro normativo que merece destaque, que é o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo (PCCTAE) através da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
que dispbs sobre a estruturacdo do plano de carreira dos ocupantes de cargos técnico-
administrativos em educagéo e contemplou a valorizagdo do desenvolvimento profissional dos
servidores mediante a capacitacdo continuada incentivada por atrativos financeiros.

O PCCTAE detalha e organiza os cargos e tabelas remuneratorias dos servidores
técnico-administrativos em educacdo, explicita as formas de ingresso em cada um desses cargos
e estabelece as formas que o servidor dispde para se desenvolver ao longo da carreira. O referido
plano estabelece, ainda, a elaboracéo do plano de desenvolvimento dos integrantes do plano de
carreira, que abarcard o dimensionamento das necessidades institucionais, o programa de
capacitacdo e aperfeicoamento dos servidores e o programa de avaliacdo de desempenho.
Diferentemente de outros planos de cargos e salarios existentes na Administracdo Publica
Federal, o PCCTAE inova ao criar a Comissdo Nacional de Supervisdo do Plano de Carreira,
vinculada ao Ministério da Educacéao, e com a finalidade de acompanhar, assessorar e avaliar a
implementacdo do plano nas Instituicdes Federais de Ensino Superior, além da criacdo de
Comissdes Internas de Supervisdo em cada Instituicdo Federal de Ensino. Configura-se, assim,
um ato normativo que ndo elenca somente a estrutura remuneratoria dos TAE, mas engloba
uma gestao participativa e inovadora no ambito das Universidades, que possuem peculiaridades
em relacd@o a outros 6rgdos da Administracdo Federal (BRASIL, 2005).

No intuito de regulamentar a Lei n° 11.091/2005, foi elaborado o Decreto n°
5.825/2006, que formalizou as diretrizes necessarias para a elaboracdo do plano de
desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacédo (BRASIL, 2006b).

O referido decreto trouxe importantes conceitos e praticas acerca da capacitacéo,
desenvolvimento e qualificacdo dos servidores TAES nas IFES, que serdo descritos a seguir a
fim de esclarecer do que se trata cada atividade: a) capacitacdo é o processo permanente e
deliberado de aprendizagem, que utiliza a¢des de aperfeicoamento e qualificacdo, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais; b) desenvolvimento é o processo continuado

que visa ampliar os conhecimentos, as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de
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aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais; c) educagéo
formal é a educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio de instituicdes
publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacéo brasileira, entendidos como educacgéo
basica e educacdo superior; d) aperfeicoamento é o processo de aprendizagem baseado em
acbes de ensino-aprendizagem que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a
formagdo profissional do servidor, com o objetivo de toma-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas; e e)
qualificacdo é o processo de aprendizagem baseado em ag¢bes de educacdo formal, por meio
do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento
institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira (BRASIL, 2006b).

O programa de capacitacdo e aperfeicoamento que as IFES devem elaborar deve
objetivar, ainda, o desenvolvimento do servidor, como profissional e como cidadéo; capacitar
o servidor para as agdes da gestdo publicas e para o exercicio de atividades de forma articulada
com a funcéo social da IFE (BRASIL, 2006b).

Ressalta-se que, ao longo da ultima década, as IFES passaram por processos de
expansdo, ampliagdo de matriculas, cursos, campus, infraestrutura, servidores docentes e
técnico-administrativos, logo, para que as instituicdes tenham pleno funcionamento s&o
necessarios investimentos permanentes na capacitacdo e qualificagdo de servidores docentes e
técnico-administrativos (BRASIL, 2014).

Mais recentemente, através da Portaria MEC n° 27, de 15 de janeiro de 2014, foi
instituido o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional, que visou fortalecer os
programas de capacitagdo e qualificacdo e o investimento nos servidores integrantes do
PCCTAE (BRASIL, 2014).

No tocante a capacitacdo e qualificacdo dos servidores publicos federais, em especial
os servidores técnico-administrativos em educagdo, compilou-se no Quadro 4, abaixo, 0s mais
importantes programas, legislacdes e planos que integram ou integraram a politica de

desenvolvimento de pessoal proposta para a Administracdo Pablica Federal:

Quadro 4 - Cronologia dos hormativos que trataram sobre a promocéo das agdes de
capacitacao dos servidores publicos federais

Lei n° 8.112/1990 Regime juridico dos servidores publicos civis da
unido, autarquias e das fundagdes publicas federais.



Decreto n° 1.387/1995

Lei n® 9.527/1997

Decreto n° 2.794/1998

Lei n° 11.091/2005

Lei n® 12.772/2012

Decreto n° 5.707/2006

Decreto n° 5.824/2005

Decreto n° 5.825/2005

Portaria MEC n° 09/2005

Lei n°® 12.772/2012

Portaria MEC n° 27/2014

Lei n° 13.325/2016

Decreto n° 9.991/2019

Instrugcédo Normativa n°
201/2019

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

Alteracdo do dispositivo que trata da Licenca
capacitacao dos servidores publicos federais.

Disp8e sobre a politica nacional de capacitacdo dos
servidores para administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE),
no ambito das IFES.

Alteracdo da remuneracdo do Plano de Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo.

Dispfe sobre a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoas da administracdo
publica federal direta, autarquica e fundacional.

Dispde sobre os procedimentos para a concessédo de
incentivo a qualificacdo e para a efetivacdo do
enquadramento por nivel de capacitagdo dos
servidores integrantes do PCCTAE.

Disp0de sobre as diretrizes paraa elaboragdo do Plano
de Desenvolvimento do PCCTAE.

Define os cursos de capacitacdo, desde que néo
sejam de educacdo formal, que guardam relagdo
direta com a area especifica de atuacdo do servidor.

Alteracdo da remuneracdo do Plano de Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo.

Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional dos servidores integrantes do PCCTAE.

Alteracdo da remuneracdo do Plano de Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo.

Revoga o Decreto n° 5.707/2006 e institui a nova
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da
administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional.

Disp6e sobre os critérios e procedimentos
especificos para a implementacdo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (Decreto
n° 9.991/2019).
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Decreto n° 10.506/2020 Alteracdo do Decreto n° 9.991/2019, que dispde
sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas da Administragdo Publica Federal, quanto a
licencas e  afastamentos para acdes de
desenvolvimento.

Fonte: Autoria propria.

Jano inicio dos anos 90 tem-se a instituicdo do Regime Juridico Unico dos Servidores
Publicos Civis da Unido, que regulamentou os direitos, deveres e obriga¢des dos servidores
publicos federais, em harmonia com a Constituicdo (BRASIL, 1990).

No desenrolar da década de 90 evidenciam-se alguns atos normativos que serviram de
preladio para a consolidagdo da politica de capacitagdo e desenvolvimento dos servidores
publicos promovida nos anos 2000. Marconi (2005) ressalta que € a partir da década de 1990,
com a edicdo do Plano Diretor da Reforma do Estado, que o Brasil inicia uma nova forma de
atuacdo no setor publico, pois a reforma gerencial preconizada pelo plano trouxe a no¢do de
que o Estado necessitava de um quadro de pessoal estruturado, e que para isso, deveria garantir
novas ofertas de capacitacédo e desenvolvimento na carreira dos servidores.

Contudo, a mais significativa legislagdo sobre a capacitacdo do servidor publico
federal foi a edicdo do Decreto 5.707/2006, que surgiu em um cendrio que a populacdo
conclamava por melhoria da qualidade e a consequente profissionalizacdo do servigo publico.
Diante de um modelo gerencial em construcdo, objetivou-se a melhoria dos resultados atraves
da capacitacdo profissional, pois a politica de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores
tomava-se um componente fundamental do processo de busca do perfil adequado de recursos
humanos para os 6rgédos publicos (MARCONI, 2005).

Nesse sentido, relativamente as IFES, ressalta-se que a Lei n° 11.1091/2005
(PCCTAE) conjuntamente com Decreto n° 5.707/2006 (PNDP) foram os normativos de maior
relevancia no ambito da capacitacdo e desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos
em educacdo, pois garantiam o desenvolvimento do servidor através dos programas de
capacitacdo em suas formacdes especificas e gerais (BRASIL, 2005), e também inovou ao
determinar as entidades publicas o planejamento e a execu¢do de um plano de capacitagdo
orientado por competéncias (BRASIL, 2006a).

Nesse sentido, Le Boterf (2003) sinaliza que a valorizacdo e o desenvolvimento dos
trabalhadores sdo premissas de uma gestdo pautada por competéncias e devem ser analisadas
sob a perspectiva de varidveis estratégicas da organizacao, isto €, a gestdo publica ao adotar o

modelo de gestdo por competéncias, enxerga o servidor como o principal ativo dentro da
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organizacdo e almeja a sua formagédo continuada com a finalidade de atingir os objetivos e metas
inicialmente propostos.

No caso especifico da Universidade de Brasilia, além dos atos normativos ja trazidos
neste capitulo, destaca-se a edi¢do da Instrucdo Normativa da Camara de Gestao de Pessoas -
IN/CGP n° 01/2016. Este documento estabelece as normas para a capacitagdo dos servidores
publicos federais em exercicio na Fundacdo Universidade de Brasilia, e estabelece a
Coordenadoria de Capacitagdo (PROCAP) como setor responsavel pela Coordenacéo das agdes
de capacitacdo no dmbito da UnB.

A IN/CGP n° 01/2016 solidificou a obrigatoriedade de a Universidade elaborar,
apreciar e aprovar os seus Planos Anuais de Capacitagdo, conforme determinado pelo Decreto
5.707/2006. Nesse cenério, os Planos Anuais de Capacitagdo tomam-se um importante
instrumento norteador das acdes de capacitagdo definindo temas, critérios e metodologias
orientado ao desenvolvimento profissional dos servidores, permitindo-lhes desempenhar com
eficacia as competéncias institucionais em consonancia com os principios da Universidade
(UNB, 2019).

Dessa forma, evidencia-se que, para além de atos normativos genéricos que abarquem
toda a Administracdo Publica Federal, a Universidade necessitava da edi¢cdo de um documento
gue padronizasse as normas relativas a sua capacitacdo, e o fez mediante a edicdo da IN/CGP
n° 2016, que se materializava através da elaboracdo dos Planos Anuais de Capacitacao,
documento este que estabelecia: objetivos, publico-alvo, resultados esperados, competéncias a
serem desenvolvidas, orcamento, formas de capacitacdo, procedimentos de
divulgacao/inscricdo, certificacdo, avaliacdo, deveres do servidor e chefia, e programacgédo de
acOes para determinado exercicio (cursos e eventos levantados no ano anterior).

Através da edi¢do de Planos Anuais de Capacitagdo, destaca-se que a Universidade
reforgou a importancia do planejamento a curto prazo e do alinhamento das agdes ofertadas
com os objetivos estratégicos e metas institucionais (UNB, 2019). Frisa-se, entretanto, que tais
planos vigoraram até o ano de 2019, ano este em que a nova Politica de Desenvolvimento de
Pessoas da Administracdo Publica Federal foi prescrita legalmente, mediante o Decreto

9.991/2019, trazendo perceptiveis mudangas na capacitacao da Universidade.
3.4 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO (TD&E) DE PESSOAS

A mudanca para uma economia global requer cada vez mais que as organizagdes se
tomem enxutas e eficientes na prestacdo de servigos, o que enfatizou a importancia central das

acOes de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E). A aprendizagem continuada e o
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desenvolvimento continuo de habilidades compdem o novo modo de vida das organizagdes nos
dias atuais (KRAIGER; CAVANAGH, 2015).

Entretanto, conforme analisa Pilati (2006), este tema ndo adquiriu importancia
somente na atualidade, mas desde sempre as organizacdes tentaram compreender como
funciona o processo de aprendizagem dentro do ambiente organizacional, pois estudiosos da
area entendem que investir em treinamento acarreta em uma forcga de trabalho qualificada, que
por sua vez significa uma vantagem competitiva no mercado (KRAIGER; CAVANAGH,
2015).

Por treinamento, entende-se a “aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos,
conhecimento, regras ou habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho”
(GOLDSTEIN, 1991, APUD VARGAS; ABBAD, 2006, P. 140). Reforcando as idéias de
Goldstein, Nadler (1984, apud Vargas; Abbad, 2006, p. 140) conceitua o treinamento como
“aprendizagem para propiciar melhoria no desempenho no trabalho atual”.

Vargas e Abbad (2006) sinalizam que sdo varias as definicdes sobre treinamento
encontradas na literatura, mas ressaltam que as defini¢cBes guardam grande coeréncia, apesar de
numerosas. Conciliando as defini¢cdes de treinamento, toma-se relevante destaci-lo como meio
de aprendizagem, intencionalmente organizado pela instituicdo, que intenta a mudanca de
comportamento dos funcionarios e que esté alinhado ao alcance dos objetivos organizacionais
(HINRICHS, 1976, APUD VARGAS; ABBAD, 2006).

Para Chiavenato (2010), o treinamento é o processo pelo qual as organizagfes
preparam seus funciondrios para desempenhar as tarefas especificas do cargo de maneira

eminente. Para o autor, modemamente o conceito de treinamento é considerado:

um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que se tomem mais
produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos
organizacionais e se tomarem cada vez mais valiosas. [...], o treinamento é uma
maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacgao e aos clientes. Ele enriquece
0 patrimdnio humano das organizacfes. E o responsavel pela formacdo do capital
intelectual das organizagtes. (CHIAVENATO, 2010, p. 367).

Em uma perspectiva diferente, o desenvolvimento compreende as experiéncias e
oportunidades de aprendizagem, ndo necessariamente vinculadas ao trabalho imediato, nas
quais a instituicdo possibilita o crescimento pessoal do funcionéario (VARGAS; ABBAD,
2006). Conforme as autoras, o desenvolvimento “gera situacdes similares aos demais tipos de
acdes educacionais, porém, neste caso, constituem-se apenas em ferramentas de apoio e
estimulo a programas de autodesenvolvimento como os de qualidade de vida e gestdo de

carreira” (VARGAS; ABBAD, 2006, p. 145).



51

Conforme Demo (2008), o desenvolvimento é um processo mais amplo do que o
treinamento, pois engloba experiéncias e oportunidades de aprendizagem oferecidas pela
organizacdo, o que possibilita o crescimento pessoal e profissional do funcionario. Enquanto o
treinamento focaliza as competéncias necessarias para o exercicio do cargo atual do
funcionario, o desenvolvimento objetiva o desenvolvimento de competéncias para além do
cargo atual, por exemplo o desenvolvimento de competéncias para um funcionario assumir um
cargo ou funcéo diferente no futuro.

Com idéias semelhantes, Nadler (1984, apud Vargas; Abbad, 2006, p. 142) define o
desenvolvimento como “aprendizagem voltada para o crescimento individual, sem relagdo com
um trabalho especifico”. Evidencia-se, atraves dessas defini¢des, a distin¢cdo entre os conceitos
entre treinamento e desenvolvimento. Enquanto aquele engloba eventos educacionais de curta
duragdo que visam a melhoria do desempenho fimcional (VARGAS; ABBAD, 2006), este é
compreendido de maneira mais global pela instituicdo, envolvendo outras funcdes da
administracdo de pessoal além de treinamento (BASTOS, 1991, APUD VARGAS; ABBAD,
2006, p. 142).

A Educacéo, por sua vez, possui formas mais amplas de aprendizagem e extrapola o
contexto do mundo do trabalho (VARGAS; ABBAD, 2006). Entretanto, o conceito de educacéo
aplicado as organizacdes de trabalho focaliza a “aprendizagem que prepara o individuo para
um trabalho diferente, porém identificado, em um futuro préximo” (NADLER, 1984, APUD
VARGAS; ABBAD, 2006, p. 142). Nesse sentido, entende-se que as a¢gbes que oportunizam
educagdo nas organizacbes associam-se a ideia de movimentacdo na carreira, progressio
funcional ou promocéo.

Vargas e Abbad (2006) destacam que acbes que oportunizam educagdo nas
organizacOes estruturam-se em eventos de média e longa duracdo orientados a obtencao de
conhecimento formal, como cursos de graduacgao e de p6s-graduacgao, que objetivam a formacéo
continua e a qualificacdo profissional dos trabalhadores. A Figura 2 sintetiza os eventos de

inducdo de aprendizagem dentro dos ambientes organizacionais:
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Figura 2 — Ag0es de inducéo de aprendizagem em ambientes organizacionais

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

A partir da Figura 2, Vargas e Abbad (2006, p. 144) elucidam que o digrama visa
refletir a realidade atual do mundo do trabalho. As autoras destacam que a atual area de gestao
de pessoas entende a educacdo como um campo maior que o desenvolvimento e o treinamento,
pois adquiriu, nas ultimas décadas, novos significados, como por exemplo o crescimento
profissional e o crescimento pessoal dos funcionarios. Nesse sentido, surgiram conceitos como
“educacdo continuada, educacdo para toda a vida e educacdo corporativa” (VARGAS;
ABBAD, 2006, p. 144).

A partir das idéias apresentadas, evidencia-se a existéncia de variadas a¢fes de indugao
de aprendizagem dentro dos ambientes organizacionais. Nadler (1984, apud Vargas; Abbad,
2006) reforca que a ordem das ac¢Bes ndo é importante, mas sim o entendimento e a distin¢ao
dos conceitos. Nesse sentido, destaca-se a importéncia de cada agdo para as organizagées. Como
exemplo, cita-se que nem sempre habilidades serdo desenvolvidas através de treinamento, mas
trabalhadas através de informacdes. Caso a organizacgao vislumbre atingir melhoriana formacéo
do corpo gestor, por exemplo, acdes de desenvolvimento poderiam ser mais eficazes do que
treinamento.

De acordo com Kraiger e Cavanagh (2015), treinamento, desenvolvimento e educacéo
dizem respeito a processos sistematicos que sdo gerenciados pelas organizagfes e resultam em
mudancas relativamente permanentes no conhecimento, habilidades e atitudes dos funcionérios.
Os autores afirmam, ainda, que grande parte dos processos sistematicos de treinamento atuais
estdo ancorados no classico desenho de sistemas instrucionais de Goldstein, que subdividiu o

treinamento em uma série de etapas: 1) identificacdo do problema de treinamento; I1) anélise de
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necessidades do treinamento; Ill) desenho do treinamento; IV) entrega do treinamento; V)
transferéncia do treinamento; V1) Avaliagdo do treinamento e Feedback da avaliacdo. Ressalta-
se que todas essas etapas visam determinar se as necessidades do treinamento foram atendidas
(GOLDSTEIN, 1980).

Corroborando com as idéias dos autores acima, Abbad e Borges-Andrade (2004)
entendem o treinamento como um conjunto de partes ordenadas entre si que compdem o sistema
instrucional. Este sistema é composto por trés componentes interdependentes entre si: 1)
avaliacdo das necessidades de capacitagdo; 2) planejamento e execucdo do programa de
treinamento; e 3) avaliagdo do programa de treinamento.

Com idéias semelhantes, Chiavenato (2010) define o treinamento como um processo

composto por 4 fases, sintetizadas na Figura 3, abaixo:

Figura 3 - Tipos de mudanca de comportamento através do treinamento

Programas de treinamento bem projetados propiciam mudangas em direcdo ao
crescimento pessoal e ao desenvolvimento da organizagdo (MACIAN, 2007).

De acordo com Kotler (2000), ndo restam duvidas sobre a importancia do treinamento
nas organizacdes, pois através do treinamento as empresas podem obter sélida vantagem
competitiva, isto é, terdo profissionais que apresentem determinadas competéncias e outros

atributos (confiabilidade, credibilidade, boa comunica¢do, capacidade de resposta, entre
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outros), fazendo com que aquela organizacdo tenha vantagem sobre outras, em virtude de
possuir profissionais devidamente treinados e capacitados.

Na mesma linha, Chiavenato (2010) afirma que os programas de treinamento e
desenvolvimento sdo um dos processos mais importantes da area de Gestdo de Pessoas, pois
objetivam a melhoria das competéncias das pessoas, e consequentemente, do desempenho

organizacional.

3.5 GESTAO POR COMPETENCIAS

Em virtude de estarmos vivenciando a era do conhecimento, as tecnologias da
informacéo e da comunicacdo demandam, cada vez mais, trabalhadores competentes para a
realizacdo de suas atividades. Com Administracdo Publica ndo foi diferente. A sua organizacao
passou por significativas transformacdes desde o inicio dos anos 1990 com o advento da
Constituicdo Federal de 1988, trazendo a necessidade de um novo perfil profissional para as
instituicbes dado a superacdo do modelo burocratico e a implementagdo de um modelo
gerencial, pautado em resultados e maior eficiéncia da maquina publica. Nessa perspectiva, a
nogao de competéncia dos servidores se toma imprescindivel, pois eles necessitam desenvolver
competéncias para realizarem as suas funcdes com presteza e eficiéncia, isto é, precisam
construir esse conhecimento com responsabilidade para dominar o saber, o saber fazer e o saber
ser em prol da coletividade.

O termo competéncia ndo € recente, mas um tema que ja foi objeto de discussdo com
o0 autor David McClelland em 1973 com a publicacéo do estudo “Testing for Competence rather
than Intelligence”. O psicologo americano buscou demonstrar a competéncia como uma
caracteristica implicita da pessoa e que estava atrelada ao efetivo desempenho na realizacao de
uma tarefa. Em seu estudo, o autor propds a diferenciacdo dos termos competéncias, aptiddes
(talento natural) e das habilidades pessoais, buscando responder o que as pessoas necessitavam
para desempenhar com efetividade determinado trabalho? (MCCLELLAND, 1990).

Em sequéncia aos primeiros debates, sucede-se na Franca uma corrente de autores
empenhados em também discutir o tema competéncia. O anseio principal dessa corrente de
autores era aproximar 0 ensino as necessidades da empresa, visando a capacitagdo dos
trabalhadores. Nesse contexto de descompasso das necessidades do mundo do trabalho, os
autores buscaram evidenciar a importancia de relacionar as competéncias e os saberes (saber
agir) como forma de aumentar a empregabilidade dos trabalhadores (FLEURY; FLEURY,
2001).
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A associagdo das competéncias e dos saberes no ambiente profissional quebra o
paradigma de um conceito que vislumbrava competéncia como um meio de adquirir
conhecimento, somente. A competéncia ganhava, assim, um novo enfoque, pois estava se
desvencilhando da ideia de um trabalhador que é detentor dos conhecimentos (teéricos e
préaticos) e os operacionaliza na tarefa.

Nesse sentido, Le Boterf (2003) afirma que a valorizagdo e o desenvolvimento dos
trabalhadores sdo premissas de uma gestdo pautada por competéncias e devem ser analisadas
sob a perspectiva de varidveis estratégicas da organizacdo, isto €, a gestdo publica, ao adotar o
modelo de educacdo por competéncias, enxerga o servidor como o principal ativo dentro da
organizacdo e almeja a sua formacdo continuada, a fim de atingir os objetivos e metas
inicialmente propostos.

A gestdo por competéncias, conforme o Decreto 5.707/2006, informa que esse tipo de
modelo foi implementado objetivando o alcance dos objetivos institucionais através da
capacitacao continua dos servidores. Mediante a analise, percebe-se que o ato normativo é vago
sobre os tipos de conhecimentos que deverdo ser desenvolvidos pelos servidores. Na verdade,
nada fala sobre os tipos de saberes a serem adquiridos pelos servidores da organizacdo. No

Quadro 5, Le Boterfprop6e uma sintese dos saberes que podem ser adquiridos:

Quadro 5 - Sintese dos saberes adquiridos

Tipo Funcéo Modo principal de Modo de
aquisicao manifestacoes
Saberes teoricos Saber compreender  Educacéo formal Declarativo
Formacao inicial e
continua
Saberes de meio Saber adaptar-se Formacdao continua e Declarativo
Saber agir conforme  experiéncia
a situacdo profissional
Saber como
Saberes proceder Educacéo formal Declarativo e
procedurais Formacéo inicial e procedural
continua
Saber-fazer Saber proceder Experiéncia Procedural
operacionais Saber operar profissional
Saber-fazer Saber agir em Experiéncia Procedural
experiencial funcéo de algo profissional
Saber-fazer sociais  Saber cooperar Experiéncia social e  Procedural

ou relacionais

Saber conduzir-se

profissional
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Saber-fazer Saber tratar a Educacéo formal Procedural
cognitivos informacgéo Formacéo inicial e
Saber racionar continua experiéncia
social e profissional
analisada

Fonte: Le Boterf (2003, p. 124).

Em seu estudo, Zarifian (2003) afirma que o termo esta atrelado no ter iniciativa e no
assumir responsabilidades diante das situagdes profissionais vivenciadas e constitui-se do
entendimento pratico das situacdes, que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma
na medida que aumenta a diversidade das situacdes. Nesse sentido, a competéncia ndo pode ser
analisada como um mero conjunto de conhecimentos que o individuo detém, tampouco diz
respeito somente a tarefa realizada. Para o autor, esse conceito de competéncia é perceptivel a
partir de trés momentos complementares:

) quando o individuo encontra-se confrontado com uma situacao profissional e
tem que ter iniciativa e responsabilidade para agir e/ou agir na imprevisibilidade;

i) quando o individuo utiliza a sua inteligéncia pratica em determinada situacédo,
mobilizando os conhecimentos adquiridos na medida da complexidade;

1) quando o individuo consegue mobilizar a equipe e sabe 0 momento de assumir
responsabilidades e tomar decisdes.

Esse ponto merece um destaque, pois o Decreto 5.707/2006 ndo trata a competéncia
na perspectiva proposta por Zarifian. O normativo se limite a informar que a PNDP objetiva o
“desenvolvimento permanente” do funcionario e elenca tipos de capacitacao para ilustrar. Um
importante aspecto da competéncia proposto pelo autor francés € a capacidade do trabalhador
mobilizar equipes, isto €, a competéncia ocorre também através de determinado grupo ou até
mesmo a nivel de instituicdo. Ou seja, através da sinergia das competéncias individuais, pode-
se criar uma competéncia coletiva através de um grupo de trabalho. Ademais, o Decreto nada
fala sobre “saber agir na imprevisibilidade” ou saber agir em situacdes ndo esperadas, o que
corrobora para uma visdo de servidores que ndo questionam ou ndo estdo preparados, mas que
SO possuem capacidade para reproduzir tarefas rotineiras e ndo complexas.

Com enfoque parecido com o de Zarifian, Perrenoud (1999) define a competéncia
como a faculdade que o individuo tem para mobilizar saberes para solucionar com pertinéncia
e eficacia uma série de situagdes. Este estudioso afirma que o trabalhador deve apoiar-se nos
conhecimentos adquiridos para agir com eficicia, mas ndo deve limitar-se a eles. Nessa

perspectiva, para agir com competéncia o trabalhador deve ter uma postura reflexiva (aprender
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a pensar) para saber ligar a teoria e a prética, isto é, deve-se saber utilizar sinergicamente todos
0S recursos cognitivos para agir da melhor maneira possivel em determinada situagdo. Na
mesma linha de pensamento, Le Boterf (2003) traz o conceito de saberes teéricos disciplinares,
que sdo aqueles que servem para lidar com um fenémeno, explicar a estrutura e descrever o
funcionamento, isto é, estdo relacionados ao “saber que”, ao procedimento e ndo ao processo.
E possivel, assim, de modo analogo as conceituagdes propostas por Guy Le Boterfe Phillipe
Perrenoud, inferir que o normativo que estabelece a PNDP esta fortemente predisposto a uma
capacitacao procedimental, isto é, ndo ha um interesse pelo desenvolvimento de uma postura
reflexiva do servidor, mas sim trabalhador alheio ao processo global e focado em adquirir
habilidades especificas para a carreira, como por exemplo a capacitacdo gerencial e a
qualificacédo para atividades de direcédo e assessoramento (BRASIL, 2006a).

Le Boterf (2003) ainda ratifica que ser competente ndo € possuir determinado
conhecimento. Ser competente é ter a capacidade de mobilizar conhecimentos e experiéncias
para atender as exigéncias de determinada situagcdo, prevista ou ndo. Desse modo, a
competéncia se “materializa” no saber agir responsavel e que é reconhecido pelos outros.
Implica saber como mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades,
num contexto profissional determinado. Mais uma vez percebemos que o Decreto 5.707/06 ¢
muito vago ao trazer que a gestao (por competéncias) se materializara no desenvolvimento de
conhecimentos para o alcance dos objetivos da instituicdo. O estudo de Le Boterfelucida que
0 ser competente ndo € aquele detentor de um conhecimento especifico, mas aquele que sabe
mobilizar conhecimentos e experiéncias em prol de uma situacao, isto €, saber agir. Mais uma
vez percebe-se a utilizacdo da palavra “experiéncias” na elaboracdo de conceitos para
competéncias, no entanto, o normativo nada fala sobre a importancia da experiéncia
profissional, o que nos faz deduzir que a capacitagdo proposta estd alinhada a aquisi¢ao de
habilidades especificas para a perpetuacdo de um dado modelo.

Fleury e Fleury (2001, p. 188), a partir das concepcdes de Le Boterf, definem
competéncia como “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagdo
e valor social ao individuo”. Ora, o Decreto corrobora praticamente em todo o texto que a
capacitacdo por competéncias é destinada para o alcance dos objetivos da instituicdo, ndo
fazendo mencdo em nenhum momento ao reconhecimento do servidor. Tal texto nos traz
inquietacOes, pois serd mesmo uma politica de desenvolvimento de pessoas em curso? A gestdo

por competéncias do jeito que posta propde a emancipacdo do trabalhador publico? As acgdes
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de capacitacdo ndo seriam um modelo de reproducdo do setor privado em que sé importa o
resultado final?

Para evitar que fiquem duvidas sobre significados, € importante frisar que 0s conceitos
propostos pelos autores acima utilizam verbos como saber, mobilizar, assumir, ter etc. Adiante,
através do Quadro 6, presente no estudo de Fleury e Fleury (2001), buscou-se definir o conceito

desses verbos inspirados na obra de Le Boterf(2003).

Quadro 6 - Defini¢cdo dos conceitos dos saberes inspirados na obra de Le Boterf

Saber agir Saber o0 que e por que faz

Saber julgar, escolher, decidir.
Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.
Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informacgdes,

conhecimentos.

Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos
mentais; saber desenvolver-se.

Sabe engajar-se e Saber empreender, assumir riscos.

comprometer-se Comprometer-se

Saber assumir Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de

responsabilidades suas acOes e sendo por isso reconhecido.

Ter visao estratégica Conhecer e entender 0 negdcio da organizacao, o seu

ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 188).

A partir das definicdes propostas, destaca-se que a no¢do de competéncia ndo esta
associada a um estoque de conhecimentos especifico, pois a competéncia ndo é um estado da
pessoa (FLEURY; FLEURY, 2001). A ideia dos verbos relacionados no Quadro 6 (conceito
dos saberes) é explicitar que as competéncias devem ser sempre contextualizadas em funcgédo da
situacdo préatica que a pessoa se defronta, isto é, para cada situacdo vai haver um saber agir ou

um saber comunicar, por exemplo.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo apresentados o0s procedimentos metodolégicos realizados na
pesquisa, isto é, como se deu a construcdo da pesquisa explicitando o porqué da escolha de cada
critério metodoldgico. De acordo com Marconi e Lakatos (2003, p. 83), “ndo hé& ciéncia sem o
emprego de métodos cientificos”. Para os autores, o método constitui-se de atividades
sistematicas e racionais a fim de alcancar determinado objetivo - conhecimentos validos e
verdadeiros -, desenhando o caminho a ser percorrido, identificando erros e auxiliando as
decisdes do pesquisador.

Entretanto, Gil (2008) sinaliza que ndo existe um método universal aplicavel a todos
0s ramos do conhecimento, pois a adogdo de um ou outro depende de muitos fatores, como por
exemplo a natureza do objeto da pesquisa, 0s recursos materiais disponiveis e a abrangéncia do
estudo.

Acreditamos ser importante, antes de explicitar os procedimentos metodoldgicos,
relembrar o problema deste estudo: Qual a percepgéo que o servidor TAE possui das agdes de

capacitacdo profissional realizadas por uma EES?

4.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa desenvolvida neste estudo foi de natureza qualitativa, que ocorre no
ambiente natural onde o pesquisador pode utilizar multiplas metodologias para a coleta de
dados. Esse modelo de pesquisa possibilita a investigacdo dos individuos, da cultura ou
processos a fim de desenvolver um nivel de detalhes e estar envolvido nas experiéncias reais
dos participantes (CRESWELL, 2007).

De acordo com Gerhardt e Silveira (2009), este tipo de pesquisa visa compreender,
por exemplo, determinado grupo social ou organizacdo, ndo se preocupando com
representatividade numeérica, isto é, a pesquisa qualitativa concentra-se em aspectos da
realidade que ndo podem ser quantificados, que tem por caracteristicas: “objetivacdo do
fendmeno; hierarquizacéo das acOes de descrever, compreender, explicar, precisdo das relactes
entre o global e o local em determinado fenémeno;” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 32).

Nesse contexto, optou-se pela realizacdo de uma pesquisa de carater descritivo e
fenomenoldgico pois pretendeu-se descrever as agBes de capacitacdo profissional
disponibilizadas pela UnB e a percepc¢do que os servidores técnico-administrativos tém dessas

acOes de capacitacdo a partir de suas experiéncias. De acordo com Gil (2008, p. 28), pesquisas
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descritivas “tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populagdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis”,
Relativamente aos meios, utilizou-se 0 método estudo de caso na realizagdo deste
estudo, pois conforme preceitua Yin (2015, p. 4):
a necessidade diferenciada da pesquisa de estudo de caso surge do desejo de entender
fenbmenos sociais complexos... um estudo de caso permite que os investigadores
fogquem um sé “caso” e retenham uma perspectiva holistica e do mundo real - como

no estudo dos ciclos individuais da vida, 0 comportamento dos pequenos grupos, 0s
processos organizacionais e administrativos.

Considerando os objetivos deste estudo, acredita-se que o método estudo de caso
tomou possivel a materializacdo desta pesquisa, pois permitiu o estudo profundo do objeto
escolhido, propiciando conhecimento amplo e detalhado sobre 0 mesmo (PEREIRA; GODOQY,
2009), para posteriormente, relacionar esse conhecimento as percepc¢des encontradas nas

entrevistas dos servidores.

4.2 CONTEXTO DO ESTUDO

Considerando que a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, estabelecida
pelo Decreto n° 9.991/2019, esta ancorada na gestdo por competéncias, na maximizagao de
resultados e na utilizacdo de ferramentas como a capacitagdo, qualificacdo, treinamento,
desenvolvimento e educacdo dos servidores, destacamos que essa pesquisa possuiu como foco
a capacitacao dos servidores técnico-administrativos da UnB, que é materializada através da
Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP), vinculada a Diretoria de Capacitagdo,
Desenvolvimento e Educagdo (DCADE) do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) da
Universidade de Brasilia (UnB).

A escolha do tema, além de uma decisé@o de cunho pessoal, deu-se em virtude da ansia
de o pesquisador compreender qual a percepcdo que os servidores técnico-administrativos
possuem da capacitacéo profissional realizada na Universidade de Brasilia, isto €, compreender
se as necessidades dos servidores estdo sendo atendidas e se as acOes de capacitacdo
disponibilizadas pela UnB estdo sendo efetivas na formagao profissional e pessoal dos TAEs,
uma vez que a PROCAP possui como finalidade especifica a identificagdo das necessidades e
definicAo das prioridades de capacitacdo, aprendizagem, desenvolvimento profissional e
educagdo continuada.

A pesquisa qualitativa foi realizada na Universidade de Brasilia, Campus Darcy
Ribeiro, local este em que o pesquisador, além de aluno é também servidor. No intuito de

delimitar a pesquisa, optou-se pela utilizacdo de entrevistas em trés centros de custo da
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Universidade, a saber: Secretaria de Administracdo Académica (nove entrevistas), Instituto de
Ciéncias Biolégicas (uma entrevista) e Decanato de Gestdo de Pessoas (uma entrevista).

A predominéncia pela SAA deu-se em virtude de este ser um O0rgdo de execugao
diretamente vinculado a Vice-Reitoria da UnB. Reforgcamos que se trata do setor responsavel
pelo registro de todos os estudantes admitidos (graduacédo, pos-graduacao e extensdo), além de
ser responsavel pela execucdo de todas as rotinas académicas, tais quais expedi¢cdo documentos,
atestados, certificados, diplomas e matriculas. Acreditamos que este setor merece atengao
especial da Universidade, uma vez que realiza atendimento a todos os estudantes, seja no
ingresso, ao longo ou ao final dajornada académica.

Reforca-se que o foco do estudo se deu em setores que prestam, predominantemente,
atendimento ao publico, isto €, atendimento a estudantes da Universidade. Buscou-se, assim,
captar a percepcao (sobre a capacitacdo profissional) do servidor que trabalha diretamente com
atendimento ao estudante, quais as suas necessidades, 0 que enxergam como inconsisténcias e
quais as sugestdes para melhoria das ac¢oes.

E nesse contexto de uma nova gestdo publica pautada por resultados e fundamentada
nas premissas de gestdo por competéncias e orientada para o desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para melhor atender ao usuario na UnB que

Se pautou a motivagdo para esta pesquisa.
4.3 PARTICIPANTES DO ESTUDO

De acordo com Marconi e Lakatos (2003) a populagdo é o conjunto de seres que
apresentam, pelo menos, uma caracteristica em comum. Os autores sinalizam que é necessario
delimitar a populacdo, pois é preciso explicitar quais pessoas, coisas ou fendmenos serdo
pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns, como por exemplo, a organizagao a que
pertencem.

Desta forma, a presente pesquisa contou com a realizagdo de 09 (nove) entrevistas
semiestruturadas com servidores técnico-administrativos em exercicio na Universidade de
Brasilia, lotados na Secretaria de Administracdo Académica, e 01 (uma) entrevista
semiestruturada com uma servidora lotada no Instituo de Ciéncias Bioldgicas. Ressalta-se que
todos os entrevistados sdo atuantes em areas de atendimento a alunos da Universidade. A
pesquisa contou, ainda, com 01 (uma) entrevista semiestruturada com a Gestora responsavel
pela Coordenadoria de Capacitagdo do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP/PROCAP).

Creswell (2007) acrescenta que a pesquisa qualitativa sugere, ainda, a imersédo na vida

diaria do cotidiano escolhido para a realizacdo da pesquisa, sendo assim, o pesquisador entra
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na rotina dos informantes e interage continuamente com eles. Dessa forma, a escolha dessa
amostra foi feita pelo pesquisador de forma intencional, pois, além dos motivos j& expostos no
contexto do estudo, o pesquisador é servidor da SAA, o que traz maior acessibilidade aos
servidores do setor. Ademais, 0s participantes atendem as questdes propostas na pesquisa, pois
trabalham com atendimento aos alunos da Universidade.

Destaca-se, ainda, que o grupo de entrevistados continha o seguinte perfil: concluséo
de no minimo de trés cursos de capacitagdo ofertados pela PROCAP entre os periodos de 2010
a2018. Tal recorte temporal justificou-se por permitir a percepcdo dos servidores relativamente
a cursos de capacitacdo ja concluidos, verificando se, de fato, houve efetividade em termos de
formacgéo profissional e pessoal.

Foi realizada, também, uma entrevista com a Gestora da Coordenadoria de
Capacitacao, a fim de evidenciar as caracteristicas da politica de capacitacdo da UnB, os atos
regulamentarios, os critérios adotados para a destinacdo de verbas e para escolha dos cursos
oferecidos e como a Instituicdo avalia os resultados das acGes de capacitacio realizadas por
seus servidores.

A seguir, revelam-se as informacdes relativas aos participantes, conforme observa-se
na Tabela 2. No intuito de preservar a identidade dos entrevistados, foram utilizados codinomes,

qgue foram dados mediante a ordem que as entrevistas foram sendo feitas.

Tabela 2 - Informacdes sobre os servidores larticipantes da pesquisa

Identificacio Idade Ingresso naUnB  N° de Cursos Realizados
El 37 anos 2010 03 cursos
E2 40 anos 2012 05 cursos
E3 34 anos 2011 03 cursos
E4 29 anos 2016 07 cursos
E5 29 anos 2015 04 cursos
E6 31 anos 2017 03 cursos
E7 39 anos 2014 05 cursos
E8 33 anos 2012 03 cursos
E9 35 anos 2008 03 cursos
E10 27 anos 2015 10 cursos
Eli 26 anos 2016 -

Fonte: Autoria propria.

A partir da Tabela 2, destaca-se que os participantes EI a E10 sdo servidores técnico-
administrativos do quadro efetivo da Universidade de Brasilia. Destaca-se, ainda, que Eli €

servidora componente da equipe gestora da Coordenadoria de Capacitacdo do Decanato de
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Gestao de Pessoas (PROCAP/DGP). A média de idade dos servidores componentes da pesquisa

ficou em 32 anos e a média de cursos realizados pela PROCAP ficou em 4,6 por servidor.
4.4 PROCEDIMENTOS E INSTRUMENTOS DE CONSTRUCAO DOS DADOS

Conforme Creswell (2007), é através da coleta de dados que sdo estabelecidas as
fronteiras para o estudo, seja através de observacdo, entrevistas, documentos ou materiais
visuais, bem como para estabelecer o meio para o registro das informagoes.

Os procedimentos utilizados na construcdo dos dados e informag8es necessarias para
responder ao problema desta pesquisa foram a andlise documental e a entrevista
semiestruturada.

A anélise documental é uma fonte de coleta de dados que estéa restrita a documentos,
escritos ou ndo, constituindo as fontes primarias de uma pesquisa e podem ser encontradas em
arquivos publicos, particulares e estatisticos (MARCONI; LAKATOS, 2003). Nessa pesquisa,
evidenciamos a utilizacéo de variada legislagio federal que trata sobre capacitacéo profissional
dos servidores, todas encontradas em sitios publicos da internet. Foram utilizados também
documentos da Universidade, tais como Planos Anuais de Capacitacdo, Plano de
Desenvolvimento Institucional, Instrucdo Normativa da Camara de Gestdo de Pessoas n°
01/2016 e o Relatorio de Atividades da Coordenadoria de Capacitagédo referente ao ano de 2019,
todos disponibilizados em meios digitais nos sitios da Universidade.

O outro procedimento utilizado na coleta de dados foi a entrevista, que é o “encontro
de duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado
assunto, mediante uma conversacéo de natureza profissional.” (MARCONI; LAKATOS, 2003,
p. 195). Os autores sinalizam que a entrevista € um procedimento vastamente utilizando na
investigacdo social, na coleta de dados ou no diagndstico de problemas sociais. No intuito de
alcancar os objetivos propostos, foram realizadas entrevistas semiestruturadas em dois
momentos distintos: primeiramente com servidores técnico-administrativos e, posteriormente,
com a gestdo da PROCAP. Sobre as entrevistas semiestruturadas, Gerhardt e Silveira (2009)
afirmam que estas permitem que o entrevistado fale livremente sobre assuntos que surgem
como desdobramento do tema principal, isto é, o entrevistador tem uma margem de liberdade
para conduzir a entrevista mesmo que determinado tema ndo esteja previsto no roteiro,
permitindo maior liberdade ao pesquisador.

Ressalta-se que as entrevistas seguiram roteiros prévios, dispostos nos Apéndices B e
C. Apos o consentimento para participar das entrevistas, esclarecemos aos participantes todos

0s aspectos éticos da pesquisa. Sendo assim, todos os participantes assinaram o Termo de
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Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme o modelo disposto no Apéndice A.
Ressaltamos, ainda, que em virtude do contexto pandémico que vivenciamos no ano de 2020,
todas as entrevistas foram realizadas por meios digitais. Sendo assim, as entrevistas foram
realizadas através de quatro softwares: Microsoft Skype versdo 8.34.0.78, Whatsapp Messenger
versdo 2.20.206.24, Microsoft Teams versdo 1416/1.0.0.202011001 e Audacity team versao
2.4.2. Os trés primeiros aplicativos foram utilizados na realizagdo sincrona das entrevistas,
sendo que o quarto aplicativo foi utilizado para gravar o contetdo das entrevistas em audio.
Ressalta-se, ainda, que a utilizacdo de um ou outro software na realizagdo das entrevistas deu-
se em virtude da melhor conexdo no momento.

Para a realizacdo das entrevistas, cita-se que todas foram agendadas previamente de
acordo com a disponibilidade de tempo dos participantes. Ressalta-se, ainda, que a variagdo de
tempo entre as entrevistas deu-se em virtude da envoltura do participante ao longo da aplicagdo

do instrumento. A Tabelas 3 explicita as informaces relativas a realizagdo das entrevistas.

Tabela 3 - Informacdes sobre as entrevistas com servidores TAE e Gestdo da PROCAP

Identificacdo Data Software Inicio Término Duragéo
El 20/05/2020 Skype 16h 16h45 45min
E2 29/05/2020 Skype 15h 15h40 40 min
E3 04/06/2020 Whatsapp 14h35 15hl0 35min
E4 16/06/2020 Skype 14hl0 14h40 30min
E5 23/06/2020 Whatsapp 14hl15 14h55 40min
E6 26/06/2020 Whatsapp 17h40 18h07 27min
E7 02/07/2020 Whatsapp 16h45 17h08 23min
E8 16/07/2020 Whatsapp 18hl5 18h26 Llmin
E9 29/07/2020 Whatsapp 15hI5 15h44 29min

E10 30/07/2020 Whatsapp 16h 16h25 25min
Eli 20/10/2020 Teams 14h30 15h38 01h08min

Fonte: Autoria prépria.

Conforme observa-se na Tabela 3, as entrevistas ocorreram no intervalo de 6 meses ao
longo do ano de 2020 e todas foram realizadas em plataformas digitais com uma média total de

34 minutos por entrevista.

4.5 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Para andlise dos dados, utilizou-se a técnica de Analise Tematica, que conforme Braun
e Clarke (2006) consiste-se em um método que identifica, analisa e relata padrdes (temas)
dentro dos dados. Ademais, as autoras sinalizam que a andlise tematica permite a organizacao
e adescricdo dos dados nos mais ricos detalhes, além de ser umatécnica extremamente flexivel,
aspecto fundamental da pesquisa qualitativa. Tal técnica mostrou-se conveniente para se

desvelar os dados extraidos de fontes escritas e orais sobre a pesquisa.
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Inicialmente, as entrevistas foram convertidas em formato de dudio através do software

Audacity team versao 2.4.2. Apos a conversdo dos arquivos, procedemos com a audigdo das

entrevistas e posterior transcricdo das mesmas. A partir das leituras minuciosas das transcri¢des,

foram identificados temas comuns nos discursos dos entrevistados, sempre tomando por base

as questdes elencadas no roteiro de entrevista. Apés as leituras, dos temas sucederam-se as

categorias de analise, baseadas nos objetivos dos estudos. Os Quadros 7 e 8 denotam

categorias de andlise utilizadas na andlise das entrevistas.

Quadro 7 - Categorias utilizadas na analise das entrevistas com os servidores TAE
Categorias de Analise — Servidores

1. Caracterizacao do entrevistado

2. Capacitagdo Profissional

3. Motivacdo e incentivos para a capacitacao
profissional

4. Necessidades e sugestbes de capacitacdo
profissional por centro de custo

5. Reacdo e receptividade acerca das acfes
de capacitagéo

6. Sugestdes para a capacitacdo profissional
no dmbito da UnB

Fonte: Autoria propria.

- |dade;

- Ingresso na UnB;

- Quantidade de cursos realizados pela PROCAP.

- Entendimento sobre o que é capacitacdo profissional;

- Entendimento sobre a capacitagdo profissional
realizada pela UnB;

- Atendimento das necessidades individuais.

- Motivos e incentivos para se capacitar.

- Demandas e Sugestfes para a realidade do centro de
custo;

- Entendimento se a capacitacdo disposta supre as
demandas elencadas;

- Indicacdo de cursos ou metodologias diferentes.

- Relevancia profissional dos cursos no tocante a
melhoria no trabalho e a indicagcdo dos mesmos;

- Entendimento sobre o desenvolvimento de CHAs para
agir em situacGes complexas e/ou imprevistas;

- Entendimento sobre o desenvolvimento de habilidade
de assumir responsabilidades e/ou tomar decisGes.

- Possibilidades para desenvolver (melhor) a politica de
capacitacdo dos servidores;

- Comentarios e sugestdes adicionais.

as

Referente ao Quadro 7, destaca-se a utilizagdo de seis categorias de analise acerca das

entrevistas dos servidores técnico-administrativos.
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Quadro 8 - Categorias utilizadas na anélise da entrevista com a gestdo da PROCAP
Categorias de Analise — Servidores
- |dade;
1. Caracterizacao do entrevistado
- Ingresso na UnB.

- Documentos regulamentarios que tratam sobre a

2. Arcabouco Legal da Capacitacdo
¢ g P ¢ capacitacao profissional dos servidores.

Profissional

- Instancias envolvidas;
- Participacdo dos servidores técnico-administrativos;
- Destinagéo de verbas;

3. Capacitagdo Profissional no contexto da - Divulgagdo das agfes de capacitagao;

Universidade - Selecdo/Contratacdo dos instrutores;

- Parcerias com escolas de governo;

- Competéncias mais desenvolvidas;

- Articulacédo da capacitagdo com a fungéo social da IES.

- Andlise de Necessidades de Capacitacao;

- Mapeamento de competéncias;

- Critérios para o design dos cursos;
4. Percurso da Capacitagdo Profissional - Avaliacio das acBes de capacitacio;
- Impacto e transferéncia das capacitagdes;

- Utilizag&o dos resultados dos cursos pela Universidade.

Fonte: Autoria propria.

Sobre o Quadro 8, evidencia-se a utilizagdo de quatro categorias na andlise da

entrevista com a participante componente da equipe gestora da PROCAP.
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5 RESULTADOS DA PESQUISA

5.1 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM O SERVIDOR EI

5.1.1 Caracterizacao do entrevistado

A idade de EI é 37 anos, sexo masculino, possui graduacdo em Direito e € mestre em
Gestdo Publica. Ingressou como servidor na UnB no ano de 2010 e atualmente exerce suas
fungBes na Secretaria de Administracdo Académica. EIl realizou trés cursos de capacitagdo no
ambito da Coordenaria de Capacitagdo da UnB dentre o periodo de 2010 a 2019, que foram:

Orgamento Publico; Gestdo Universitaria; e Producdo de Textos Oficiais.

5.1.2 Capacitacéo Profissional

El percebe a capacitacdo profissional sob trés perspectivas diferentes. Primeiramente
destacou que ela possibilita a obtencéo de habilidades para melhorar o desempenho do trabalho.
Posteriormente, o entrevistado relatou que a capacitacdo pode proporcionar o crescimento
profissional e reconhecimento. Por fim, EIl evidenciou que a capacitagdo permite o
aperfeicoamento e o desenvolvimento institucional.

O entrevistado considera que as a¢des de capacitacdo devem ser praticas e Uteis para
o trabalho realizado diariamente, além de possibilitar a preparacdo para ascensdo na carreira
profissional do servidor, pois afirmou que os cursos devem “ensinar alguma habilidade extra,
pratica ao servidor publico, que seja util para ele no dia a dia, ou que também sirva para ele
poder tentar alavancar a sua carreira de algum jeito, e ajudar a instituicdo” (EI).

Com relagéo a capacitacdo profissional realizada no &mbito da UnB, EIl destaca que a
instituicdo, recentemente, tem ofertado uma grande variedade de cursos, entretanto ele faz a
ressalva que nem todos esses cursos suprem as necessidades dos servidores, isto €, ndo abarcam
as demandas pessoais e profissionais dos servidores:

Eu tenho observado mais recentemente que estad tendo muito curso, sempre estdo
publicando cursos 14, né, eu acho que nesse ponto estdo tentando suprir ao maximo,

nao sei se € 0 maximo ideal, mas eu acho que eles estdo tentando [...] tem coisas que
eu acho que poderiam oferecer que eles ndo oferecem.

El, no entanto, faz questéo de frisar que a universidade oferta alguns cursos bons, mas
também oferta alguns cursos genéricos. Por cursos bons o entrevistado indica que sdo aqueles

com contetdos densos, grandes e que contemplem a pratica além da teoria. Por cursos genéricos
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ele entende os cursos com uma teoria debilitada, com conceitos vagos e simples, e que pouco
se utilizam da parte pratica:
[...] tem alguns cursos que sdo bons, esse curso de redacdo oficial é um curso bom, s6
que tem outros cursos que eu acho que sdo muito genéricos, pouco contemplam na
pratica. Esse curso de Etica, de Atendimento, eu acho que esses cursos ndo sdo muito
bons, sdo muito genéricos, assim, tem muitos conceitos que sdo meio bobinhos até,

mas tem muito curso bom [...] € muito bom o de redagdo, o de gestdo universitaria é
muito bom, o de orgcamento é muito bom também.

5.1.3 Motivacao e incentivos para a capacitacao profissional

Dentre os principais motivos que levaram a busca pela capacitacdo profissional, El
indicou a possiblidade de aplicacdo dos conceitos do curso em sua realidade laborai como um
fator preponderante. O entrevistado explicou que filtra os cursos pelo titulo, posteriormente
analisa o contetudo programatico do curso, e por fim seleciona aqueles em que pode ter uma
melhoria profissional, isto é, que pode aplicar na pratica, na realizacdo de suas fungdes:

Eu procurei eles principalmente por ter um melhoria profissional, no caso na pratica
também, né, para absorver a teoria que eles vdo me dar e aplicar na prética, né, sdo

cursos que eu vi que da para poder colocar na pratica [...] que nem esse de redacdo
oficial, o de gestdo universitaria também.

Além da possibilidade de aplicar os conhecimentos e habilidades na pratica, El
levantou a possibilidade de o servidor buscar a capacitagdo no intuito de conhecer outras areas
profissionais, deixando transparecer a possibilidade de a capacitacdo permitir que o possa
exercer ou assumir cargos ou funcgdes diferentes no futuro:

[...] acho que ddo um bom start pra se a pessoa tiver meio que no limbo, assim, ndo
sabe o que fazer, mas quer melhorar. Os cursos ddo um bom start pra pessoa. Por
exemplo, esse de orgamento publico, a pessoa que ta perdida, assim, ndo sabe o que
fazer, se ela assistir esse curso de orgamento publico elaja comega a pensar que esse

€ um tema interessante pra poder seguir alguma outra melhora profissional. De repente
ndo nesse mesmo cargo, mas em outro cargo.

Em um segundo plano, EI também indicou que procurou alguns cursos por afinidade
aos temas, independentemente da aplicabilidade direta no trabalho, pois afirmou que se
interessou por cursos com teoria que gostava muito, como orgamento publico, por exemplo.

Com relacdo a incentivos a participagdo nos cursos, EI ndo informou se houve, mas
indicou que recebeu apoio da direcéo do setor que trabalha. Frisou como ponto de destaque a

maleabilidade dos gestores com os servidores que estdo realizando cursos de capacitagio:

[...] ndo é que eles te incentivam, eles apoiam [...] te ddo toda a liberdade, né, vou
falar: Vou fazer esse curso aqui, 0 curso € atarde, posso trabalhar de manha e a tarde
fazer esse curso? Isso com certeza eles apoiariam, eles apoiam com certeza. [...] Tem
colegas meus que tiveram dificuldades de conseguir o afastamento, né, ai que fui
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perceber gque, realmente, eu ja tinha ideia antes, mas eu fui perceber realmente que a
SAA apoia muito o servidor pra poder sempre melhorar, né, sempre capacitar. Eu acho
gue a SAA ¢ o melhor lugar prater pra pessoa se capacitar, que eles apoiam mesmo.
La pode ter qualquer problema, problema de infraestrutura, né, que fica na garagem,
mas nesse ponto eles sdo nota cem, viu.

5.1.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Ao ser questionado sobre as necessidades especificas dos servidores da Secretaria de
Administracdo Académica, El evidenciou cursos relacionados com as principais atividades
cotidianas que realiza:

[...] os cursos de redacdo e producdo de textos oficiais, inclusive eu fiz para poder
melhorar mesmo os textos, né. O de atendimento ao publico, apesar de eu ndo gostar

muito desse curso, eu acho que é um curso importante, porque a gente atende muito
aluno, atende tudo, né.

El reforcou, ainda, a necessidade de os servidores dominarem o amplo nimero de
resolucdes e regulamentos da universidade. Para o entrevistado a universidade deve investir em
acOes de capacitacdo no intuito de atualizar continuamente os servidores da SAA acerca dos
muitos normativos existentes, pois os servidores realizam muitas atividades que demandam o
entendimento desses documentos internos, além das muitas legislacdes federais ja existentes.

Além das demandas especificas, El ressaltou as necessidades comuns que acredita que
sdo importantes a todos os setores da universidade:

O curso de ética, que € sempre bom pra qualquer caso, né, que seria bom também.
Deveria ter um curso pratico, que juntasse teoria e pratica, as questdes de orcamento
e licitacdo, ndo pra gente, mas, por exemplo, mas no caso para a secretaria da SAA é

importante elas terem conhecimento de onde é que vem o dinheiro, como € que
compra produto, como é que compra servigo na UnB.

No que tange se as necessidades estdo sendo consideradas nos cursos oferecidos, El

afirmou que “ndo todas, algumas [...] uma boa parte, mas ainda falta alguma coisa”. O

entrevistado destacou dois cursos ofertados, atualmente, pela Coordenadoria de Capacitacdo

que acredita que estédo alinhados com as demandas da SAA, que sdo o de Redacéo Oficial e de

Atendimento ao Publico. Como sugestdo para esses cursos oferecidos atualmente, EI apontou

que a oferta deve ser mantida regularmente e refor¢cou a importancia do enfoque préatico, no
intuito de dar maior dinamicidade aos cursos com elevada carga teorica:

Eu imagino outros cursos que ndo pegam tanto na pratica, pegam muita teoria. Mas

esse, por exemplo, da redacdo oficial eles pegam muito na pratica [...] € muito bom,

na pratica vocé consegue pegar os fimdamentos dele [...] esse curso deveriater a cada

6 meses. E importante para a gente ter uma nocao de redagdo oficial, porque as vezes
a gente estuda para 0 concurso, mas ai passa um ano e a gente ja esquece.
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5.1.5 Reacao e receptividade acerca das acfes de capacitacédo

Em relacdo a reacdo apoés a realizacdo dos cursos, El foi enfatico ao afirmar que os
cursos melhoraram o seu modo de trabalhar. Evidenciou também que indicaria os cursos a
outros servidores, além do ganho que a universidade obteve com a capacitagdo do seu quadro

de pessoal:

[...] no dia a dia melhorou, tenho que reconhecer que o curso melhorou. Esse de
redacédo oficial eu ja consegui colocar algumas coisas, nos despachos do SEI, né [...]
eu indicaria, sdo cursos bons, ndo vou dizer todos, porque ndo conheco todos, mas 0s
gue eu fiz eu gostei muito, eu recomendaria [...] a universidade ganha muito, porque
sdo capacitacdes importantes, tanto pra teoria quando para a pratica. Eu acho que a
universidade s6 tem a ganhar com a educagéao do servidor [...] eu acho que acaba que
tudo que a pessoa ganha, a universidade indiretamente ganha também
consequentemente.

No que tange a aplicabilidade de conhecimentos e habilidades obtidos nos cursos em
situacOes complexas e/ou imprevistas no trabalho, EI falou pouco, limitando-se a responder
que “teve uns processos ai que tive que recorrer a ajuda desses cursos ai”. Em relagdo a
possibilidade de os cursos desenvolverem habilidades para assumir responsabilidades e/ou
tomar decisGes no ambiente profissional, El apontou, de modo breve, que “os cursos ajudam

porque vocé sente mais seguranca”.

5.1.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Em relacdo as sugestBes para a melhoria da capacitagdo, EIl sugeriu uma maior
divulgacdo por parte da PROCAP acerca de como sdo levantadas as necessidades dos
servidores, pois demonstrou desconhecimento de como funciona a andlise/levantamento das
necessidades da atual capacitacéo:

[...] ndo sei como é que faz na verdade essa oferta de cursos, ndo sei se 0s 6rgaos tém
gue mandar para 0 DGP alguma coisa, né, mas nunca passou nada por mim, nenhum
tipo, nenhum questionario com quais cursos vocé se interessaria, de quais temas [...]

falta essa lista de provaveis ofertas chegar na base para poder saber quais cursos estao
sendo demandados dos servidores.

Outra sugestao do entrevistado foi a importancia da aplicacdo da avaliagio de reacédo
dos cursos realizados, pois ele indagou a falta do feedback com os participantes apés a

realizacdo dos cursos como requisito para a melhoria de todo o processo:

[...] o dltimo que eu fiz, o de orgamento, ndo teve ofeedback, o por que se o curso foi
bom, se o curso foi ruim [...] 0 que poderia ser ofertado a mais ou a menos, o professor
€ bom ou é ruim, mais ou menos assim para poder melhorar o curso. Eu acho que nao
tem essefeedback com os participantes.
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El avalia, também, a importancia da abordagem pratica dos cursos, pois nem todas as
situacBes que as pessoas precisam lidar estdo contidas na teoria. O entrevistado exemplifica
com o curso de Atendimento ao Publico, em que o servidor se depara com situacdes diversas,
e argumenta que a abordagem pratica na conducgédo do curso contribuiria no sentido de entender

e saber agir em tais situagdes.

5.2 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A SERVIDORA E2

5.2.1 Caracterizacdo da entrevistada

A idade de E2 é 40 anos, sexo feminino, e possui graduacdo em Gestdo Publica.
Ingressou como servidorana UnB no ano de 2012 e atualmente exerce suas fungdes no Instituto
de Ciéncias Bioldgicas (IBD). E2 realizou cinco cursos de capacitacdo no ambito da
Coordenaria de Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2012 a 2019, que foram: Plataforma
Sucupira; Microsoft Excel Basico; Sistema de Concessdo de Didrias e Passagens (SCDP);
Sistema Eletrénico de Informacdes (SEI); e Procedimentos e Rotinas das Secretarias de Pos-

Graduacéo.

5.2.2 Capacitacéo Profissional

Por capacitacdo profissional, E2 entende os cursos que adicionam e melhoram os
conhecimentos que o servidor ja possui, pois sdo aqueles “vem para melhorar, qualificar e
atualizar o servidor”,

A entrevistada afirma, ainda, que os cursos de capacitacdo devem guardar relagdo com
as atribuicdes diarias do servidor, caso contrario o servidor perderia “o foco” ao fazer tais
Cursos.

No que diz respeito a capacitacao profissional realizada no ambito da UnB, E2 destaca
que a universidade atende de modo satisfatorio os servidores, além de ofertar uma grande gama
de cursos, pois declarou que “a UnB até atende bem a gente” e que os servidores “sempre
recebem do Decanato de Gestdo de Pessoas uma lista imensa do que vai acontecer durante o
ano”, destacando que os servidores tém “condicdo de se organizar para participar”.

Entretanto, E2 evidenciou como ponto negativo das agfes de capacitacdo realizadas
na universidade o descompromisso das chefias imediatas e/ou direcdes dos centros de custos,
pois apesar do grande numero de cursos ofertados pela Coordenadoria de Capacitagdo, as
chefias ndo fazem o devido acompanhamento quanto as capacitacdes de seus servidores

diretamente subordinados. Outro ponto negativo evidenciado pela entrevistada foi o reduzido
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numero de servidores da instituigdo, o que inviabiliza os servidores de sairem em seus horérios
de trabalho para se capacitarem. Quanto a esse ponto, E2 informou:
[...] a chefia imediata da gente é super ausente e acaba que a gente ndo consegue. Eu
ndo consigo passar duas tardes sem ficar na secretaria, vira um caos. Primeiro, eu que
fecho. Eu ndo tenho um substituto, que se vocé for ao médico ele vai segurar, vai

fechar e atender o publico, né? Entdo ndo posso fechar simplesmente ajanela e ir 14
fazer (a capacitacdo).

5.2.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

Quando questionada sobre a motivagdo para participar das acdes de capacitacdo, E2
destacou que o principal motivo foi a melhoria das atribuicdes que realiza, pois informou:

Foi para melhorar mesmo o meu atendimento, pra ter mais dominio das planilhas,

informatica, com o SCDP com emissao de passagem. Eu abro a plataforma e eu quero

dominar a plataforma [...] eu acho que para melhorar mesmo, para me qualificar, para
atender melhor e nesse sentido mesmo.

Sobre o incentivo para participar dos cursos, E2 foi enfaticaao afirmar que ndo recebeu
nenhum tipo de incentivo, deixando transparecer que a busca pela qualificagdo se deu por
vontade propria. Relatou, como complemento, a mé vontade de servidores de outros setores em
ajudar quanto a duvidas que surgiam em seu dia a dia no trabalho, o que a for¢ou a buscar o

aprendizado que necessitava.

5.2.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

No tocante as necessidades de capacitacdo para os servidores que atuam nas
Secretarias de Pds-Graduacgéo, E2 reforgcou o que ja havia informado anteriormente nas outras
guestdes e elencou as principais atividades que sdo realizadas nestes setores:

[...] matricula em disciplina, aproveitamento de estudos, trancamento geral de
matricula, dominio conexo, desligamento, trancamento de disciplina, prorrogacéo do
prazo de defesa, a defesa, implementacgédo de bolsa, € ai nisso inclui o cancelamento

da bolsa, a suspensdo da bolsa caso seja sanduiche, ou caso tenha um trancamento de
matricula.

A entrevistada insistiu ao afirmar que os cursos devem focalizar “0 que tem a ver com
0 que realmente faz parte das atribui¢cbes do seu cargo”. Sendo assim, ela relacionou, como
sugestdo, alguns cursos que devem fazer parte do rol de cursos disponibilizados aos servidores

das Secretarias de Pds-graduacao:

Eu acho que os cursos voltados para o que a gente faz, de atendimento ao publico, de
planilna, do SEI, uma coisa da gente saber usar a plataforma do SEI mais
aprofimdadamente. As vezes eu acho que o povo usa muito superficial. Eu acho que
tudo voltado mesmo para o que a gente faz.
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Apesar de reforcar uma capacitacdo amplamente focada nas atribuigcOes realizadas
pelos servidores, E2 se mostrou maleavel ao sugerir cursos diversos daqueles relacionados as
funcdes dos trabalhadores da universidade, pois consentiu que os servidores acumulam muito
cansaco no espaco laborai e necessitam “desligar e descansar”, como por exemplo cursos de
cultivem melhores habitos pessoais, intencionando qualidade de vida. Tais cursos, informou a
entrevistada, poderiam ser ofertados nos momentos de intervalo dos servidores. Evidencia-se,
a partir dessa percepcdo, a capacitacdo ndo, somente, restrita ao cargo ou funcéo laborai, mas

direcionada ao desenvolvimento de outras competéncias, como o crescimento pessoal.

5.2.5 Reacao e receptividade acerca das a¢bes de capacitacéo

\

Quanto a reacdo e receptividade dos conhecimentos, habilidades e atitudes
desenvolvidos nos cursos, E2 mostrou-se enfatica ao afirmar que os cursos foram muito
importantes para o seu lado profissional, e evidenciou o curso do Sistema Eletrénico de
Informagdes, por ser uma ferramenta de trabalho imprescindivel para a rotina administrativa da
instituicao.

Quanto a indicacdo dos cursos realizados, E2 sugeriu a obrigatoriedade de cursos
relacionados & area de trabalho dos servidores, salientando mais uma vez a sua posicdo ja
firmada em questdes anteriores, de uma qualificagdo extremamente calcada no cargo em que se
atua:

Na&o sé indicaria como eu acho que devia ser uma coisa obrigatdria, porque é uma
guestdo de vocé atender bem, de vocé estar atualizado, vocé ter dominio na plataforma
gue vocé utiliza. Como é que alguém chega I4, pratirar uma divida numa plataforma

gue eu trabalho com ela oito horas por dia e eu ndo sei? Eu acho isso assim um
absurdo.

Sobre a importancia dos cursos para a instituicdo, a entrevistada expds que com a
qualificacdo dos servidores a universidade “s6 tem a ganhar, pois o servidor vai ter dominio na
plataforma, das informacdes, do atendimento”. Mais uma vez a entrevistada acentua a
possibilidade de a capacitacdo ndo se restringir ao cargo ou funcgo individual. Assim, E2 suscita
a possibilidade de a capacitacdo promover o desenvolvimento de competéncias institucionais
por meio das competéncias individuais, visando efetividade e bom atendimento no a&mbito do
servigo publico. Destaca-se que essa percepcdo alinha-se diretamente ao conceito da gestdo por
competéncias trazido pelo Decreto 9.991/2019, que objetiva promover o desenvolvimento dos
servidores nas competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos 6rgdos da

Administracdo Publica Federal (BRASIL, 2019).
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No tocante a possibilidade de os cursos ajudarem a agir em situagdes complexas e
imprevistas, ou ainda assumir responsabilidades e tomar decisbes, E2 ndo foi clara, mas
mencionou que a realizagdo dos cursos lhe trouxe seguranca, dominio e firmeza em seus

afazeres na secretaria:

Quando vocé domina, vocé tem confianca de tramitar o processo para aquele lugar.
Vocé sabe que pode fazer isso de determinada forma, porque se vocé fez o curso, vocé
estudou a legislagdo, vocé estudou o trdmite e vocé sabe exatamente como vocé deve
agir [...] o usuario sai satisfeito, confia, vocé passa confianca pro usuério total.

5.2.6 Sugestbes para a capacitacdo profissional no ambito da UnB

Como sugestdo para a politica de capacitacdo, E2 destaca que a universidade deve
buscar a conscientizacdo dos gestores das unidades acerca da importancia da capacitacdo do
corpo técnico-administrativo, pois afirmou “eu acho que a sugestdo que eu daria é de tentar dar
uma, para os diretores, para os gestores, o tanto que é importante para o servidor isso
(capacitagéo)”.

Insistindo em seu raciocinio, a entrevistada sugere a obrigatoriedade de capacitacédo de
uma porcentagem do quadro de pessoal como uma atribuicdo das chefias. Por fim, fica
evidenciado na fala de E2 que, para uma boa prestacdo dos servigos, também se faz necessaria
a capacitacdo dos servidores investidos em fungbes de direcdo, chefia e assessoramento da

universidade, conforme observa-se:

[...] eu acho que o gestor tinha que ter nocdo, entendeu, que isso € legal para tudo,
para 0 usuario, para o servidor, porque conhecimento nunca é demais [...] vocég,
coordenador, precisa passar por um curso de capacitagdo para ser coordenador, para
vocé entender como que tramita, a maneira que é feito, o que é importante cobrar e 0
gue nao é, o porqué fimciona dessa maneira.

5.3 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM O SERVIDOR E3

5.3.1 Caracterizagéo do entrevistado

A idade de E3 é 34 anos, sexo masculino, e possui graduacdo em Ciéncias Contabeis.
Ingressou como servidor na UnB no ano de 2011 e atualmente exerce suas fungdes na Secretaria
de Administracdo Académica. E3 realizou trés cursos de capacitagdo no &mbito da Coordenaria
de Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2011 a 2019, que foram: Rotinas Administrativas;

Informatica Basica; Espanhol Basico.
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5.3.2 Capacitacéo Profissional

E3 compreende a capacitacgédo profissional como a qualificacdo do servidor em relacéo

as funcdes que realiza, pois afirmou:

Eu entendo que a capacitagdo deve ser voltada mais a funcgdo, ao cargo. Se é assistente
em administracdo tem um leque de opg¢des de cursos para assistente. Se mexe com
atendimento ao publico, hd um monte de (cursos) de atendimento ao publico [...] eu
reitero que deve ser relacionada ao cargo, a funcéo.

A partir da fala do entrevistado, depreende-se que a capacitacdo profissional realizada
no dmbito da universidade possui variada oferta de cursos, pois E3 utiliza-se dos termos “leque
de opgbes”, “monte (de cursos)”, entretanto ele faz a ressalva que, apesar de muitos cursos, a
instituicdo deixa a capacitacdo muito livre, fazendo com que a capacitacdo distancie-se do
cargo:

[...] eu percebi que a universidade [...] deixou muito livre a capacitacdo, porque uma
pessoa pode trabalhar, no nosso caso, com atendimento ao publico e fazer um curso

de, deixa eu ver um curso que ndo tem nada a ver com atendimento ao publico, de
culinéria, vamos dizer assim, por exemplo, deixou mais livre.

Apesar desse discurso, o entrevistado, indiretamente, exp0e a existéncia de acdes de
capacitacdo que possibilitam o desenvolvimento pessoal do servidor para além das funcdes
realizadas, como por exemplo aquelas que desenvolvem conhecimentos e habilidades para
trabalhos em outros cargos ou que preparam para mudanca de funcdes, a exemplo dos cursos
de linguas realizados pelo préprio E2 ou cursos preparatorios para cargos de gestao.

No tocante se a capacitagdo realizada na universidade esta suprindo as necessidades
dos servidores, E3 declara que ndo. O entrevistado argumenta, como ponto negativo, que a
capacitacdo ndo é obrigatoria, fazendo com os servidores a busquem por conveniéncia, pois
afirmou que “nenhum servidor é obrigado a fazer curso de capacita¢do, entdo ndo tem como
evoluir no atendimento se nédo tiver uma certa obrigatoriedade, né”,

E3 cita, ainda, exemplos de suas atividades diarias para ratificar a sua posi¢do de como

essa capacitacdo ndo obrigatoria pode ser prejudicial aos servigos prestados:

[...] a quantidade de informagdo que é gerada no mundo esta muito acelerada, entdo
deveria ter uma certa obrigatoriedade pelo menos para nés servidores ficarmos mais
atentos ao tipo de atendimento de pessoas, de género, como se comportar, como nao,
essas coisas. E por que a gente, como nds trabalhamos com atendimento ao publico,
entdo tem muita mudanca, muito género, todo ano entra pessoa diferente.
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5.3.3 Motivacdo e incentivos para a capacitagéo profissional

Quando questionado sobre quais foram as motivages que o levaram a buscar a

capacitacdo, E3 foi enféatico e sucinto ao afirmar que foi a “bonificacéo, progressao funcional”.

Quanto ao incentivo para se capacitar, depreende-se da fala de E3 que o principal

incentivo buscado foi o financeiro. O entrevistado, buscando comprovar o porqué os servidores

publicos costumam utilizar os cursos de capacitagdo somente para fins de progresséo funcional,

traca um paralelo entre os funciondrios da iniciativa privada e os da area publica, alegando que

a estabilidade do servigo publico causa um comodismo entre os servidores, fazendo com que

nao tenham o mesmo incentivo e motivacao para se capacitar e melhorar o desempenho, como
ocorre nas empresas privadas:

[...] na iniciativa privada [...] se nés quisermos um aumento de saléario, vamos dizer

assim, a gente tem que fazer cursos, se dedicar e capacitar cada vez mais, e entregar

mais resultados pra empresa. Agora, nds da area publica, infelizmente n6s ndo somos,

vamos dizer, remunerados tanto pelo esforco, entdo a maioria faz o minimo, ndo quer

dizer que todos facam. A pessoa vai |4, cumpre ajornada de trabalho e pronto, se der

para progredir pode progredir, faz a progressao apenas através de dinheiro, nada mais.

N&o tem como a gente ir subindo de cargo ou aumentando de salario, pelo menos na
legislacao atual.

5.3.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Quanto as principais necessidades da Secretaria de Administracdo Académica, E3
evidenciou o atendimento ao publico, mas também trouxe outras demandas, como “Libras,
idiomas e informética”.

Especificamente ao curso de atendimento ao publico, E3 teceu algumas sugestdes para
a oferta deste curso: que tivesse um enfoque com “questBes psicolédgicas e atendimento de
género”. Reforcou ainda a necessidade de se utilizar o termo acolhimento, ao invés de
atendimento, por se tratar de um atendimento mais humanizado e preocupado com o usuario do
servigo publico.

Ainda com relagdo ao atendimento ao usuério, uma outra sugestdo de E3 foi a de
ampliar a abrangéncia das pessoas que recebem o atendimento. Nesse sentido, E3 sugeriu a
obrigatoriedade aos servidores que trabalham com atendimento a fazerem o curso de Libras. O
entrevistado enxerga o curso essencial para os trabalhadores da SAA, pois a universidade possui

discentes com deficiéncia (surdez) que demandam o dominio da Lingua Brasileira de Sinais:

[...] eu vejo que é essencial, obrigatorio tanto na pratica como na teoria é o curso de
LIBRAS [...] por exemplo, se entrar um surdo e for procurar atendimento ao servidor
da SAA, eu acredito que sdo poucos que tenham o curso de Libras. Eu acho muito
importante esse curso, s6 ainda ndo consegui fazer.
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5.3.5 Reacao e receptividade acerca das a¢fes de capacitacédo

Acerca da reacdo e da receptividade dos conhecimentos e habilidades dos cursos
realizados, E3 foi enfatico ao afirmar que somente os cursos de idiomas foram importantes para
0 seu lado profissional. O entrevistado afirmou que tanto o curso de rotinas administrativas
quanto o de informética foram cursos que revisaram conceitos que ele ja sabia, além de que nao
acompanharam “a grande quantidade de informacgédo que é gerada de tecnologia”.

Ademais, E3 declarou, ainda, que dos cursos feitos s6 indicaria os cursos de idiomas
para outros servidores, pois acredita que somente estes foram importantes para ele e para a
instituicao.

Quanto & possibilidade de agir em situagBes complexas e imprevistas ou assumir
responsabilidades, E3 foi taxativo ao informar que nenhum dos cursos realizados lhe

permitiram desenvolver tais habilidades e atitudes.

5.3.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Como sugestdo para a politica de capacitacdo profissional em aspecto amplo na
universidade, E3 prop@e a vinculacéo entre os cursos de capacitacdo e a progressao funcional,
isto é, para progredir na carreira o servidor teria que fazer cursos de um leque restrito e
vinculados a rotina de trabalho diéria do servidor. Essa ideia corrobora as falas anteriores do
entrevistado em conformidade a uma capacitacdo estritamente alinhada ao cargo e as funcdes
realizadas. Conforme o entrevistado:

[...] entdo, para progredir iuncionalmente, dar um leque de opcdes. Para progressao
por capacitacdo vocé pode escolher atendimento ao publico, gestdo, administracao

publica, esses cursos basicos, SIAFI. Entdo, esses cursos que deveriam ser ofertados,
e ndo a livre escolha do servidor.

Outra sugestéo trazida por E3 foi a ampliacdo da oferta de cursos preparatorios para
cargos de gestdo dentro da universidade, pois alegou que a rotatividade de servidores é alta
dentro da instituicdo, fazendo com que os cargos de chefia sejam designados para pessoas sem
experiéncia:

[...] tem que ter curso de gestdo. Como é uma firn¢do, se amanha o diretor quiser me
tirar, ele pode tirar e colocar, por exemplo, vocés. Se aceitarem, vocés vao ter que ter
um curso voltado pra isso. Entdo, tem que capacitar esses servidores, esses novos

servidores para esses cursos de gestdo, tomadas de lideranga, caso tenha interesse,
porque ninguém é obrigado a aceitar, né.
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5.4 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM O SERVIDOR E4
5.4.1 Caracterizacado do entrevistado

A idade de E4 ¢é 29 anos, sexo masculino, e possui graduacdo em Administracéo.
Ingressou como servidor na UnB no ano de 2016 e atualmente exerce suas func¢des na Secretaria
de Administracdo Académica. E4 realizou sete cursos de capacitacdo no ambito da Coordenaria
de Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2016 a 2019, que foram: Gerenciamento de
Contetdo WEB-CMS Joomla; Operando o CONSIAFI; Sistema de Concessao de Diérias e
Passagens; Habilidades Sociais; Desenvolvendo Equipes; Andlise e Melhoria de Processos; e

Metodologia Cientifica e Elaboracao de Projeto de Pesquisa.
5.4.2 Capacitacéo Profissional

Demonstrando ter muito dominio sobre o assunto, E4 entende a capacitacao
profissional baseada na gestdo por competéncias, igualmente é descrita no Decreto n° 9.991, de
28 de agosto de 2019, que dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da
Administracdo Publica Federal. O entrevistado ressalta que a fungdo primordial da capacitacéo
é diagnosticar a lacuna entre o servico pretendido e acompeténciarequerida, conforme percebe-

se na fala:

A capacitacdo, conforme esta descrito 14 na politica, é baseada na gestdo de
competéncias, né, entdo na verdade é vocé identificar ali um gap entre alguma
competéncia, né, que é aquele conjunto de habilidades, atitudes, conhecimentos, e ai
vocé identificar esse gap e preencher isso.

A partir da fala do entrevistado depreende-se que ele possui conhecimento das
diretrizes da politica de capacitacao elencadas no Decreto n° 9.991/2019, e consequentemente
da PNDP. Ademais, ele é enfatico ao indicar como funciona a capacitagdo na UnB e suas

possiveis falhas, pois afirma que:

Na&o existe um mapeamento de competéncias, das competéncias necessarias, entdo de
caraja encontra essa barreira af, né. Entdo assim, na Universidade de Brasilia como é
feita hoje essa capacitacdo, na verdade fica mais a cargo do setor mesmo levantar
alguma necessidade ali de treinamento.

A partir da fala do entrevistado infere-se que a capacitacao realizada pela universidade
nao supre as necessidades dos servidores, pois ndo ocorre 0 mapeamento das competéncias por
uma instancia adequada, isto é, atualmente as demandas sdo levantadas pelos préprios setores

e encaminhadas a PROCAP, acarretando uma capacitacdo de demandas pontuais dos setores, e
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ndo das competéncias requeridas pela universidade. Nesse ponto, o entrevistado isenta a

PROCAP, pois afirma:
Setores da Universidade ndo entendem muito bem dessa capacitagcdo, né, a
importéncia dessa capacitacdo, quais seriam os objetivos, e ai eu acho que fica um
pouco, fica um pouco complicado mesmo pro setor de capacitacdo fazer essa
atividade. Ai eu acho que perde-se um pouco em eficiéncia, né, os objetivos ficam um
pouco nebulosos ai, e como fica muito a critério do setor, fica um pouco complicado,
porque as vezes 0 setor entende que ndo seja tdo importante ou ndo consegue

realmente entender a importancia daguelas acdes, né, ai eu acho que fica um pouco
limitado mesmo o alcance dessas a¢Bes nesse sentido.

5.4.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

No tocante a motivacao e aos incentivos para se buscar a capacitacdo, E4 relatou que
a cultura predominante na universidade é a de que o servidor s6 busca capacitacdo quando ele
proprio identifica alguma lacuna de competéncia, isto €, quando ele proprio idéntica alguma
dificuldade na realizacdo de determinada atribuicdo. E4 relata essa percepcdo argumentando
que: “ndo se tem uma orientacdo da chefia, ndo tem esse mapeamento de competéncias, e a
gente ndo tem uma avaliacdo de desempenho”.

Infere-se da fala de E4 que a principal motivacdo para se buscar a capacitagdo é o
aprimoramento pessoal, pois hd uma nitida falha da atuacao dos gestores com relacdo a devida
capacitacdo de seus servidores subordinados:

Porque isso teria que ter uma visdo da chefia também, porque as vezes o proprio
servidor ndo consegue identificar esse gap de competéncia que ele tem ali. De repente
ele acha que ele estd fazendo tudo ok, que ele domina o assunto, mas de repente
precisaria de alguma coisa a mais, mas isso ai seria uma visao realmente eu acho da
chefia, da gestdo, que teria que identificar isso [...] eu vejo que dentro da SAA, e a

Universidade de um modo geral, isso dificilmente acontece, né. Sdo poucos o0s setores
que efetivamente o gestor atua dessa forma, que deveria acontecer, né.

5.4.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

No que diz respeito as necessidades da Secretaria de Administracdo Académica, E4
ressaltou a importancia de capacitacdes voltadas ao atendimento dos alunos da universidade,
tendo em vista ser o maior publico atendido pela secretaria. Ressaltou, ainda, que a PROCAP
jé& oferta cursos de atendimento, mas sugeriu uma maior énfase na oferta desses cursos, pois a
universidade possui um publico muito diverso e/ou com situacdes especificas que demandam

um atendimento mais receptivo, isto é, um acolhimento ao usuario:

Entdo como atender em situagBes, por exemplo, especificas, de alunos que tém
necessidades distintas, por exemplo, alunos que tem, dificuldade, sei la, algum tipo de
deficiéncia, por exemplo, entdo como lidar com esses alunos, ou alunos que estdo
passando por algum tipo de problema, como acolher esses alunos, entdo acredito que
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acOes nesse sentido seriam muito importantes, né, como lidar com diversidade, com
as diferencas de todo os alunos que a gente tem dentro na Universidade. Eu acho que
esse como a gente faz atendimento ao publico seria o principal.

E4 indicou também a necessidade de se ofertar cursos relativos aos diversos
normativos da universidade e sistemas académicos com o0s quais 0s servidores da SAA
trabalham. Entretanto, reforgcou que *“seria muito importante a gente ter cursos relativos aos
sistemas e os servidores efetivamente participarem”. Infere-se da fala de E4 pouca participagdo
por parte dos servidores da SAA acerca dos cursos referentes aos sistemas, entretanto o
entrevistado nédo indicou quais seriam as causas da baixa adesdo aos cursos.

Outra sugestdo feita por E4 foi a necessidade que a SAA tem de definir os seus
processos de trabalho. Nesse sentido, o entrevistado sugere uma capacitacdo com o intuito de
“delinear esses processos, desenhar todos, e oferecer, de repente, um curso para ensinar 0s
servidores como seria cada processo. O entrevistado ressalta, porém, que esse curso sO seria
viabilizado com a participacdo do gestor da unidade, pois o entrevistado declara:

Isso ndo € papel do servidor, delinear isso, delimitar isso, isso € papel da gestdo. O
servidor teria que s6 cumprir e 0 gestor responsavel por aquele servidor teria que
acompanhar isso: - ah, ele esta cumprindo aqui os processos direitinho? Ta, 1a? Néo
t4? Entdo onde est4 o problema aqui? Vamos ver onde o servidor estad com dificuldade,
gue ai de repente a gente pode oferecer uma capacitacdo ou uma orientagdo que seja,
neé.

A fala de E4 reforca a importdncia da participacdo dos gestores no processo de
capacitacdo do corpo técnico, pois acompanham diariamente os servidores subordinados e
devem propor cursos que podem ajudar na melhoria dos servicos prestados pela universidade.

Por fim, E4 entende que a atual capacitagdo proposta pela universidade, e
materializada pela PROCAP, “ndo consegue entender toda a realidade e a necessidade de
treinamento que se tem”. O entrevistado reforca que a extensdo da instituicdo e o vasto publico
atendido impossibilitam “o setor de capacitacdo entender todas essas demandas”. Subentende-
se dessa fala a necessidade de se fragmentar o processo de capacitacdo em processos menores,
isto ¢, transformar o macroprocesso em micro processos. Os centros de custo, através de seus
gestores, podem contribuir com o mapeamento das competéncias necessérias, auxiliando a
PROCAP no processo de capacitagdo. Segundo ele:

Eu acho que essa ponte com o gestor, né, deveria ser fortificada, né, porque realmente,
toda essa questdo do desenvolvimento de pessoas parte da gestdo, porque é um

acompanhamento préximo ali, né, ndo tem como a pessoa que esta distante fazer esse
acompanhamento.
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5.4.5 Reacao e receptividade acerca das a¢fes de capacitacédo

No que diz respeito a importancia desses cursos para o ambito profissional, E4 indica
que os conhecimentos assimilados nos cursos foram essenciais para a boa prestacdo de suas
atribuicdes, pois afirma que:

[...] entdo eu tinha o conhecimento na area, mas eu nao tinha o conhecimento mais
profundo, entdo foi |4 que eu adquiri esse conhecimento justamente fazendo cursos
[...] e que tiveram impacto muito positivo, entdo eu vejo sim, eu vejo como uma

melhora no desempenho bem, bem visivel assim antes e depois do curso em varios
cursos que eu fiz

Quanto as possiblidades de os conhecimentos e habilidades desenvolvidos nos cursos
permitirem o agir em situacdes imprevistas e complexas ou assumir responsabilidades e tomar
decisbes, E4 foi enfatico ao afirmar que sim, pois 0s cursos permitem ao servidor o
desenvolvimento dos conhecimentos tedricos necessarios e de uma visao mais geral sobre 0s
processos, além de uma nova postura mais segura e respaldada pelo conhecimento adquirido.

Segundo ele:

[...] vocé fica mais seguro para tomar uma decisdo, né, porque vocé conhece, tem o
arcabougo maior ali de conhecimento, entdo vocé consegue tomar uma decisdo de
uma maneira mais tranquila, né, vocé fica menos inseguro, porque vocé esta
respaldado ali por um conhecimento ja existente, né, entdo fica mais tranquilo mesmo.
Com certeza!

5.4.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Nesse momento de sugestfes para a capacitagdo em ambito geral, E4 informou que ja
possui experiéncia como gestor dentro da instituicdo. Destacou, ainda, que ndo ha uma politica
de capacitacdo aprovada no ambito da universidade, mas somente uma instrumentalizacao da
politica. Como primeiro ponto, sugeriu a aprovacdo desta politica, isto é, a aprovacdo as
diretrizes e objetivos devem ser elaborados de acordo com a realidade da universidade, e ndo
somente se seguir o normativo federal que versa sobre a capacitagdo dos servidores publicos

federais. Conforme E4:

Entdo uma primeira coisa seria, realmente, aprovar essa Politica, ou se for o caso
reescrever, enfim, mas a universidade precisa ter uma politica de capacitacdo interna,
gue ndo existe hoje, ta? Ndo tem, ndo existe isso normatizado dentro da UnB. Entdo
0s objetivos, as diretrizes ficam escusas, é uma coisa mesmo la da diretoria la que é
responsavel pelo desenvolvimento de pessoas que tira de tras da orelha, porque nao
tem um instrumento ali pra guiar isso.
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Como segunda sugestdo, E4 ressaltou a importancia do mapeamento das competéncias
como condicionante para se atingir o exposto na Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoas. Segundo o entrevistado:

Nao tem como vocé seguir a Politica Nacional de Capacitacdo, que € feita através da
gestdo por competéncias sem vocé ter um mapeamento de competéncias, ndo faz o
menor sentido. Entdo como é que eu vou trabalhar aqui, atuar identificando gaps, se
eu ndo tenho o mapeamento, ndo tem como.

Como terceira sugestdo, E4 salientou a necessidade da utilizacdo da avaliagdo de
desempenho para os servidores estaveis, pois ele afirma que “ela estd normatizada, elajé existe
no papel, s6 que ela nunca foi feita, porque nunca existiu um sistema”. Através da avaliagdo de
desempenho, E4 afirma que seria possivel a identificacdo das muitas lacunas existentes na
universidade.

Por fim, E4 declarou que “existe um descaso da gestdo, ndo sé dessa gestdo, mas da
gestdo do governo federal inteiro, com relacdo a capacitacdo dos servidores”. A partir da fala
do entrevistado depreende-se que a realidade do servigo publico é rodeada por problemas de
desempenhos e ineficiéncia dos servidores, e ele ratifica que “a area de capacitacao, que seria
a forma que a gente tem de resolver esse problema, fica meio que deixada de lado”. Nesse
sentido, o entrevistado reforca a importancia de se tratar a area de capacitacdo como estratégica
dentro da organizacdo, e ndo somente como um meio para se progredir na carreira, pois
conforme ele:

Ah, eu tenho que fazer curso pra fazer progressao, é so isso, pra progredir na carreira
eu faco curso. Esse curso é relevante? Pouco importa. [...] O pessoal acho que na
verdade ndo consegue perceber que a Unica solugdo pra essa ineficiéncia do servico

publico seria efetivamente a identificacdo desses gaps e o trabalho efetivo de
capacitacdo ali em cima desses gaps.

5.5 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM O SERVIDOR E5

5.5.1 Caracterizagdo do entrevistado

A idade de E5 € 29 anos, sexo masculino, e possui graduacdo em Administracdo.
Ingressou como servidor na UnB no ano de 2015 e atualmente exerce suas fun¢des na Secretaria
de Administracdo Académica. E5 realizou quatro cursos de capacitacdo no ambito da
Coordenaria de Capacitagdo da UnB em parceria com o UnB Idiomas dentre o periodo de 2015
a 2019, que foram: Inglés Basico I, Inglés Bésico |1, Inglés Bésico Il e Inglés Pré-Intermediério
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5.5.2 Capacitacéo Profissional

Diferentemente de percepcdes anteriores, E5 compreende, de forma direta, a
capacitacao profissional como o desenvolvimento ndo sé das atividades realizadas diariamente,
mas que também tenha enfoque “no conhecimento para a vida”. Ressalta-se que outros
entrevistados até trouxeram a capacitacdo nessa perspectiva, entretanto de forma timida ou
indireta, pois a percepc¢do predominante vincula a capacitacdo as tarefas do posto de trabalho.

No tocante a capacitacao realizada na universidade, depreende-se da fala de E5 que
ele considera a oferta ndo suficiente as demandas dos servidores, pois afirmou que a atual
capacitacdo funciona como um *“cobertor curto, que cobre, mas ndo cobre, principalmente as
questdes de desenvolvimento”, e que “as a¢des de capacitagdo, assim, pra UnB, eu acho que
deveria ter mais, entendeu? Ter mais cursos, entendeu? Assim, por exemplo, de sistemas,
entendeu? Assim, sistemas administrativos, o SEI por exemplo”.

No tocante aos cursos, E5 destacou a pouca extenséo de alguns. Ele acredita que alguns
cursos ficam acelerados e com carga horéria baixa, fazendo com que os servidores mais jovens
consigam se desenvolver melhor em detrimento dos mais velhos. Conforme o entrevistado:

Entdo eu acho que esses tipos de curso de capacitagdo, assim, um planejamento geral,
né, sem pressa. Nao é digamos, assim sem pressa, mas com uma carga horaria maior,

entendeu, tipo assim, entdo o SEI, sei 14, tipo umas 40 horas, entendeu, mais ou menos,
mas que vocé explique todo o fimcionamento.

Ainda em relagdo aos cursos, o entrevistado trouxe como critica a pouca oferta de

vagas e a pouca oferta do curso em determinado periodo, pois afirmou:
E uma critica, assim, até que eu fago na questio da capacitaco 14, que eles abrem,
tipo, abre muita pouca vaga, entendeu, por exemplo Excel basico, tipo abre uma vez

por més, uma vez semestre, ou as veze até por ano, e ai vocé vai ver 4, tipo ja esta
lotado e depois ja comeca.

5.5.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

Sobre a motivacdo em buscar a capacitacédo, E5 evidenciou a busca pelo conhecimento
e sua consequente utilizacdo no trabalho e na vida, conforme a fala:

O principal motivo, assim, que fez eu buscar qualificagcdo é adquirir conhecimentos,
porque eu acho que, por mais banal que seja 0 conhecimento, as vezes vocé vai utiliza-
lo ndo s6 no trabalho, mas como na vida, por exemplo, vocé saber inglés, vocé ter
uma nocdo. Hoje em dia na informatica todos os programas, softwares etc sdo em
inglés.

Apesar de ndo citar diretamente, percebe-se, até em virtude de todos 0s cursos

realizados concentrarem-se na area de inglés, que uma outra motivacdo de E5 é a busca pela
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qualificacdo em idiomas, em especifico o inglés. Depreende-se, ainda, uma outra area na qual
o servidor demonstra muito interesse, a de informatica, pois E5 entende que através da
capacitacdo nesta area poderd melhorar o “seu rendimento em qualquer setor, fazer uma
organizacdo de tabelas, um monte de coisas automatizadas™.

Acerca dos incentivos para se capacitar, E5 foi enfatico ao afirmar que buscou a
capacitacdo por iniciativa pessoal e pela busca do conhecimento, e ndo pelo simples fato de

computar horas para progredir funcionalmente, pois declarou:

No geral vocé pode perceber que uns fazem mais o curso pra digamos computar as
horas, né, outras procuram pra conhecimento. VVocé utiliza, né, claro, porque querendo
ou ndo uma hora aquilo acaba agregando ao seu servico, mas eu busco mais assim por
guestdo de conhecimento mesmo.

O entrevistado entende que a capacitagdo deve incentivar os servidores a galgarem
“&reas mais superiores”. Através da capacitacdo, E5 destaca a possibilidade de o trabalhador
querer sempre aprender mais, “estudar algo mais, porque o conhecimento faz vocé sempre

querer ser melhor do que vocé é”,

5.5.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Referente aos cursos oferecidos e que podem ter impacto no trabalho dos servidores
da SAA, E5 acredita que a capacitacdo “estd um pouco fraca”, necessitando de um
“planejamento melhor”,

Sobre as necessidades especificas da secretaria, E5 entende como primordiais as
capacitacbes na area de informaética, redacdo oficial, idiomas e os sistemas académicos e
administrativos. E5 evidencia a era digital como a for¢ca motriz do servico publico, e reforca a

oferta de:

Eu acho que tinha que ser algo, assim, tinha que ter mais estrutura, entendeu? Mais
cursos. Por exemplo, um curso de informética, que eu acho que é o principal hoje no
servico publico e na era que nos estamos vivendo, o servico de informatica, entendeu,
informética bésica, Excel, Word.

Como sugestdo, o entrevistado acredita que a realizacdo desses cursos com um
planejamento mais longo e com metodologias variadas podem auxiliar no processo de
desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades. E5 pondera que os cursos devem ter
“simulacbes” e que devem ser realizados “em um ambiente de informéatica com uma sala que
vocé possa aprender todas as funcionalidades”. Conforme sugestdo do entrevistado, a oferta

deve conter:
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[...] cursos especificos com uma maior duracdo, tipo um més, trinta dias, mas com
uma carga horaria menor pra que vocé possa pelo menos ter um conhecimento mais
sdlido. Eu acho que de grdo em grdo a galinha enche o papo, né, vocé aprender um
pouco agora, um pouquinho depois, um pouquinho depois, sua cabeca vai estar melhor
para compreender tudo, entendeu, ndo tipos treinamentos igual acontece muitas vezes
de duas reunides de cinco horas, entendeu, a gente sai mais confiiso do que quando
entra.

5.5.5 Reacao e receptividade acerca das acfes de capacitacédo

Sobre a importéncia dos cursos, E5 destacou que os cursos realizados reverberaram
mais em seu &mbito pessoal, repercutindo pouco em seu lado profissional. Destacou, ainda, que
os cursos realizados careceram de uma “sequéncia l6gica”, além de serem “superficiais”.

Por entender que todo conhecimento é valido, E5 entende, ainda, que os cursos podem
ser indicados para outros servidores, apesar de “deixar a desejar”. Ademais, 0 entrevistado
declara que os cursos possuem importancia para a instituicdo, pois contribuiram, ainda que
pouco, na realizacdo de alguma ou outra atividade, conforme a fala:

Nédo diria de muita importancia, mas que teve uma importancia, teve né, porque
guerendo ou ndo vocé sabe mexer em algumas coisas, um inglés, alguma coisinha ali,
alguma palavra, algum documento que chega em algum idioma assim diferente, vocé

j& consegue ter pelo menos uma nogdo, uma base, entendeu, entdo é importante sim
pra instituicdo.

Quanto as possiblidades de os conhecimentos e habilidades desenvolvidos nos cursos
permitirem o agir em situacdes imprevistas e complexas, E5 declarou que a experiéncia da
rotina diéria fornece muito mais possibilidades do que os conhecimentos adquiridos nos cursos.

Sobre as possiblidades de os cursos auxiliarem nas fungbes de assumir
responsabilidades e tomar decisfes, E5 foi enfatico ao afirmar que sdo muito superficiais e que
ndo o auxiliaram no sentido de tomada de deciséo, pois ndo desenvolveram um “conhecimento
seguro”. Conforme E5:

Justamente por causa dessa superficialidade. Para vocé tomar uma decisdo segura
muitas vezes vocé precisa ter um conhecimento seguro também, ou no minimo

indicios que vocé esteja, né. Os cursos de capacitagdo ndo auxiliam a ter uma viséo
assim para vocé tomar uma decisao.

5.5.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Como primeira sugestdo para a capacitagdo no ambito da universidade, E5 destacou
que a instituicdo deve investir esfor¢os na variabilidade da divulgacéo dos cursos e na “questao
da interlocucé@o com os servidores”. Conforme o entrevistado:

[...] eu acho que talvez cartazes, afixasse, tirasse umas copias e colocasse la: cursos
da PROCAP, fizesse um mural e ir colocando perto das salas. Ai as pessoas iam
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passando, sei 14, indo almocar, olhava la e fala: vai ter um curso aqui bacana, entendeu.
E ai as pessoas se sentiam mais, ndo s6 esse negécio de mundo virtual.

A segunda sugestdo do entrevistado foi um maior planejamento acerca dos cursos
oferecidos. Infere-se das falas de E5 que o mesmo entende alguns cursos atuais como
desconexos de uma “sequéncia légica”, além de ndo possuirem uma oferta regular por parte da

Coordenaria de Capacitacdo. Ele declara:

Tem que ter um planejamento bacana, do basico ao avangado. Nunca do avangado pro
intermediario, nem do intermediario pro basico, entendeu, esse tipo de coisa. Por
exemplo, Excel bésico, intermediario e avangado. Quem estava no bésico vai pro
intermediario, entendeu. Daqui seis meses ou um ano Excel intermediario. Mas eu
nao fiz o basico, ou entdo vocé fez o basico e ja esqueceu de tudo, entendeu, se vocé
nao usar vocé acaba esquecendo.

A terceira sugestdo de E5 foi um maior investimento na infraestrutura dos cursos
fornecidos em meios digitais. O entrevistado afirma ser importante “investir em videoaulas”,
pois acredita que a Educagdo a Distancia (EAD), atualmente, é protagonista no mercado,
fazendo com que cursos presenciais sejam cada vez menos requeridos.

A gquarta sugestao de E5 foi a oferta de cursos personalizados para determinados tipos
de servidores para um melhor entendimento de como funcionam os servigos. Nesse sentido o
entrevistado afirmou:

Eu acho isso uma coisa bem interessante, tipo um curso de informatica para a terceira
idade [...] vocé vai comecando a suprir alguns gargalos, entendeu, algumas coisas, por

exemplo, ndo adianta nada vocé ensinar o SEI pra uma pessoa que ndo sabe nem como
¢ que faz para abrir o programa.

5.6 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A SERVIDORA E6

5.6.1 Caracterizagdo da entrevistada

A idade de E6 ¢ 31 anos, sexo feminino, e possui graduacdo em Letras — Portugués do
Brasil como Segunda Lingua e possui especializacdo em Gestdo Publica. Ingressou como
servidora na UnB no ano de 2017 e atualmente exerce suas funcdes na Secretaria de
Administracdo Académica. E6 realizou trés cursos de capacitagdo no ambito da Coordenaria de
Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2017 a 2019, que foram: Gestdo de Conflitos;

Aprendendo em Cursos a Distancia; e o Sistema Eletrénico de Informagoes.



87

5.6.2 Capacitacao Profissional

E6 compreende a capacitagdo profissional como a forma de o servidor aperfeigcoar
aspectos do trabalho j& realizado no cargo que se encontra, ou ainda aperfeicoar aspectos nao

desenvolvidos. Conforme a entrevistada:

Capacitacdo, pra mim, é a questdo do servidor melhorar o que ele ja compreende [...]
ele vai melhorar ou ele vai desenvolver algo que ainda ndo desenvolveu. E justamente
0 servidor estar de uma maneira “Xx” e com a capacitacéo ele vai sair de uma maneira
“y” melhor. Entdo ele vai estar mais apto pra desempenhar as atribui¢6es dele no cargo
que ele esta.

Com relacdo a capacitacdo realizada no ambito da universidade, E6 compreende que
h& uma preocupacdo maior com os servidores recém-ingressados. A entrevistada declara que
“incentivam mais nesses primeiros anos com a questao de vocé ter uma melhoria no salario”.
Nesse sentido, infere-se que E6 entende que as demandas individuais e profissionais ndo estao
sendo amparadas nos cursos, pois ela afirma que ndo estd ocorrendo “desenvolvimento
permanente”.

Ademais, a entrevistada entende haver um grande desinteresse dos servidores em se
capacitarem, pois afirmou que hd uma grande oferta de cursos e também uma numerosa
divulgacdo dos mesmos no canal de comunicacdo interna da instituicdo, “InfoUnB”. Entretanto,
E6 indica que os cursos atuais possuem enfoque em demandas gerais, ndo abarcando as

necessidades especificas dos servidores, pois afirmou:
[...] os cursos eles ndo abrangem, assim, areas especificas, é tudo muito geral. Tipo,
ah aprenda a mexer no SEI, como vocé gerar conflitos, como vocé fazer cursos no

moodle, plataforma EAD, essas coisas. SO que assim, as vezes tem demandas
especificas dos servidores [...]

A partir dessa tltima fala, percebe-se que a entrevistada entende que ha uma falha na
comunicacéo entre a Coordenadoria de Capacitacdo e os diversos setores da universidade, pois
as demandas especificas ndo estdo sendo consideradas na capacitacao atual, conforme percebe-

se na fala:

[...] eu acho que tem que expandir o leque. Eu ndo vejo que esteja expandido dessa
forma pra atender também. Chegar la no setor e falar: Oi, entdo SAA, quais sdo as
demandas de vocés? Que vocés estdo precisando realmente capacitar? Como é que
esta? Sei 4, falar com a Diretoria, ndo sei, pra ver quais sdo as demandas do setor ou
pra poder eles também sugerirem tipos de capacitagéo.

A entrevistada compreende a PROCAP como um departamento que ndo esta sendo

aproveitado “para fazer o que os servidores estdo precisando”, e é um setor que carece de
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incentivo e cuidado por parte das instancias superiores para conseguir promover “a capacitacao

permanente”,

5.6.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

No tocante a motivagdo e os incentivos para se capacitar, E6 indicou que buscou a
capacitacdo por iniciativa propria, destacando o incentivo financeiro e a progressdéo como
determinantes, conforme observa-se na fala:

As capacita¢Ges que eu fiz foi por iniciativa minha mesmo, prépria, em relagdo a
guestdo de melhorar o salério, né, por ter a capacitacdo, e no caso 0S CuUrsos gque eu

escolhi foi porque eu achei os temas interessantes, entdo eu estava incentivada em
relacdo a melhorar a progressao e nisso eu procurei cursos que me interessassem.

Posteriormente, a entrevistada ressaltou que buscou também a Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP) para a realizacao de cursos em &reas que a interessavam, pois
alegou que a PROCAP “ndo tinha um leque grande de cursos assim, ndo tinha muitas opcdes”.
Destaca-se nesse discurso certa ambiguidade, pois em respostas anteriores a entrevistada
afirmou haver “grande oferta de cursos”, mas, demonstrando pouca seguranca na resposta, a
entrevistada muda o discurso para indicar que ndo haviam muitas opgbes de cursos de

capacitacdo no ambito da instituicéo.

5.6.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Sobre as principais necessidades dos servidores da secretaria, E6 indicou a
operacionalizacdo dos novos sistemas administrativos e académicos e o atendimento ao

publico, conforme observa-se nas falas:

[...] no momento a principal demanda é em relagéo a troca de sistema. Ndo houve por
parte da PROCAP nenhum curso que nos capacitasse em relagdo a essa troca, nem
mesmo uma orientagdo do que fazer quando existe uma troca de sistema, ou seja, ndo
teve nada em relacdo ao operacional em si

]

Além disso, quando nds estavamos no presencial, uma demanda enorme, né, da SAA
realmente é o atendimento ao publico, que a gente trabalha com a area fim da
Universidade, entdo é atender ao aluno.

Sobre as sugestbes para as necessidades, E6 destaca que os cursos devem possuir
também um enfoque emocional, no intuito de preparar os servidores para as mudancgas que as
trocas de sistemas acarretam:

[...] acho que, ndo s6 em relacdo ao sistema em si, 0s servidores deveriam ser
capacitados em relacdo & visdo, eu acho que até uma parte mais emocional, né, de

encarar a mudanca, porque tem muitos servidores também mais velhos que trabalham
em um determinado sistema por anos, entdo assim, eram olhados como o servidor que
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sabe tudo e da noite pro dia simplesmente passaram a ndo saber nada sobre o novo
sistema, entdo eu acho que essa questdo emocional ela também deveria ser trabalhada.

A questdo emocional também foi evidenciada para a oferta dos cursos de atendimento
ao publico, conforme a fala:
[...] eles deveriam fazer cursos de como trabalhar com o publico em especifico, como
receber um aluno, como trabalhar com o aluno quando ele vem como emocional
abalado, quando o aluno ele vai receber uma negativa, como dar a negativa pro aluno

guando ele esté solicitando alguma coisa, porque pode vir a frustacdo, como lidar com
essa frustracéo.

No tocante a metodologia dos cursos, E6 sugeriu uma maior oferta de cursos
presenciais, em detrimento de cursos a distancia, pois acredita que o presencial “cativa mais o
servidor a ouvir, a se manifestar, a sugerir, a mostrar o que ndo esta legal”. Segundo a
entrevistada, a SAA possui uma forte cultura de atendimento, isto é, de contato direto entre
pessoas, 0 que facilitaria a participacdo em cursos presenciais. Conforme a entrevistada:

[...] no online é muito mais facil do servidor, primeiro ele ndo procurar, ndo se
empenhar, e segundo no presencial tem um contato mais ativo, eu acho que tem que
levar em conta também a cultura, né, a cultura do setor. Eu acredito que,

culturalmente, a SAA é um setor mais de contato, né, primeiro é atendimento ao
publico, né, entdo justifica isso também.

A entrevistada néo rechacou a possibilidade de aplicacdo de cursos online, entretanto
sugeriu que 0s cursos ndo sejam estaticos com videoaulas prontas, mas sim que permitam o
debate entre os participantes, conforme treinamentos j& feitos anteriormente pela propria SAA.
Segundo E6:

[...] foi muito mais efetivo, porque os servidores eles se olham, eles se escutam, uma
davida de um gera a davida no outro, é algo mais imediato, ndo é algo que demore, é
algo mais real, em tempo real. Eu acredito que, levando em conta essa cultura do setor,
o presencial ele vai ser muito mais efetivo, ndo que o online ndo funcione.

Por fim, E6 sugeriu que seja ofertado um curso eminentemente administrativo sobre a
tramitacdo de processos, hierarquia dos departamentos e centros e legislacdo interna da
instituicdo. A entrevistada acredita que um curso assim ajudaria muito na rotina administrativa
dos servidores da SAA. Infere-se da fala da entrevistada que muitos setores dentro da SAA
fazem um mesmo processo de formas distintas, nesse sentido, o curso sugerido auxiliaria na

padronizagdo das atividades e maior eficiéncia na realizacdo do servigo.

5.6.5 Reacao e receptividade acerca das a¢bes de capacitacéo

Com relacdo a receptividade aos cursos, percebe-se uma manifestagao positiva por

parte de E6, pois ela declarou que “foram muito pertinentes, foram muito certeiros”. Infere-se



90

da fala da entrevistada que os cursos foram importantes para ela profissionalmente, pois
guardaram relagdo com as atividades realizadas cotidianamente. Ademais, ela teceu elogios aos
cursos, declarando que foram “bem produzidos, foram muito bem feitos™.

Quando questionada sobre a possibilidade de indicar os cursos a outros servidores e a
importancia deles para a instituicdo, E6 foi enfatica ao afirmar que os indicaria e que foram
importantes. A entrevistada mencionou que 0s cursos a ajudaram a “trabalhar com o sistema
que é usado na UnB” e que teve “mais facilidade para atender as demandas e auxiliar colegas
que ndo entendiam como usar as ferramentas do sistema” Quanto ao curso de Gestdo de
Conflitos, depreende-se que ele reverberou na vida profissional de E6, conforme observa-se na

fala:

[...] eu comecei a olhar com outra visdo sobre quando existem conflitos no setor entre
colegas, vé-los como ndo algo sempre negativo, mas ver que os conflitos eles séo
necessarios que eles acontecam para que haja melhorias no setor para que a gente
evolua, realmente a gente evolui com conflitos e ndo com o comodismo [...]

Sobre a possibilidade de os cursos a ajudarem agir em situagbes complexas e
imprevistas ou permitir atomada de decisGes, E6 foi enfatica ao afirmar que néo, e relatou que
0s cursos “ndo foram profundos, ndo atingiram grandes reflexdes”. A entrevistada indicou que

os cursos foram elementares e predominantemente voltados para a rotina de servigo.
5.6.6 Sugestbes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

No tocante as sugestbes para a capacitacdo profissional, primeiramente E6 reforgou
suas falas anteriores sobre a necessidade de a PROCAP trabalhar em conjunto com os diversos
setores da universidade para que demandas especificas possam ser atendidas. Conforme a
entrevistada:

[...] entender quais sdo as demandas deles, do setor em si, pra que eles pudessem
elaborar cursos especificos as demandas do dia a dia de cada servidor, de cada area,

de cada setor, porque se eles escutarem os servidores de um determinado setor eles
véo entender quais sdo as demandas reais e ndo ficar, assim, algo bem global.

A partir da fala da entrevistada, depreende-se que ela entende que as demandas
especificas sdo mais significativas que as gerais, portanto ela sugere que a Coordenadoria de

Capacitacdo concentre esfor¢cos em cursos especificos. Segundo E6:

[...] eu acho que assuntos globais a gente tem acesso, assim, mais amplo por outros
meios, né, mas as demandas especificas, até mesmo mexer num determinado sistema,
¢ algo que atrapalha muito quando o servidor ele tem dificuldade, atrapalha o fluxo, e
se a PROCAP auxiliar e proporcionar cursos especificos, com certeza a Universidade
vai sair ganhando.
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Uma outra sugestdo de E6 foi a ampliacdo dos meios divulgacdo dos cursos. A
entrevistada relata que atualmente a divulgagdo ocorre muito atraveés do meio virtual, entretanto
sugere a aproximagdo da PROCAP com os setores a fim de que ambos possam trocar

informacdes e melhorar o processo de capacitacdo. Conforme a entrevistada:

[...] eu acho que a divulgacgdo dos cursos deve ser feita de uma forma mais ampla, ndo
s6 pelo InfoUnB, mas deveria ter uma propagagdo maior entre os servidores. Talvez
essa ida dos servidores da PROCAP até outros setores auxilia até na questdo da
divulgacéo, né, a partir do momento que eu sento pra conversar 1a no setor pra saber
quais sdo as demandas especificas ai mostrar, olha, a gente tem esse curso também,
seria importante se vocés fizessem tais cursos, vamos melhorar em relagdo a esse.

Por fim, E6 afirma que ndo h4, por parte da gestdo superior da institui¢cdo, valorizacéo
da Coordenadoria de Capacitacdo. Infere-se que a entrevistada entende que essa falta de
comunicacdo da PROCAP com os diversos setores € um indicio de que a gestdo ndo valoriza e
ndo incentiva as acdes de capacitacdes. A entrevistada relata, ainda, que percebe muita frustacéo
nos servidores por ndo conseguirem desempenhar de modo satisfatério as suas atribuicdes, e
ressalta que a capacitagio seria 0 meio de “combater tais frustracdes, nivelar os conhecimentos
e ajudar na autoestima, na qualidade de vida no trabalho”. Para tanto, a entrevistada reforga que
para se “desenvolver habilidades e competéncias nas pessoas”, deve-se primeiramente,

fortalecer a comunicacéo e a interagdo entre os envolvidos.
5.7 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A SERVIDORA E7
5.7.1 Caracterizacdo da entrevistada

A idade de E7 é 39 anos, sexo feminino, e possui gradua¢do em Comunicagdo Social.
Ingressou como servidora na UnB no ano de 2014 e atualmente exerce suas funcdes na
Secretaria de Administracdo Académica. E7 realizou cinco cursos de capacitacdo no ambito da
Coordenaria de Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2014 a 2019, que foram: Producéo de
Textos Oficiais na UnB; Lingua Brasileira de Sinais; Desenvolvendo Equipes; Aprendendo em

cursos a Distancia; e Gerenciamento de Projetos.
5.7.2 Capacitacéo Profissional

Por capacitacdo profissional, E7 entende ser a possibilidade que a Administracéo
Publica concede ao servidor para “aprimorar os conhecimentos e aplicar no seu trabalho”, isto
é, sdo aqueles cursos que vislumbram aperfeicoar atributos que o servidor ja possui,

intencionando a melhoria do servico.
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No tocante a capacitagdo promovida pela universidade, a entrevistada entende que 0s
cursos vislumbram a melhoria do trabalho realizado pelo servidor, pois afirmou que “uma
preocupacdo em fazer com que o servidor adquira conhecimentos que possam ser revertidos em
melhoria do servigo.”. Entretanto, E7 declara que a capacitacdo atual supre parcialmente as

necessidades dos servidores, pois afirmou:

[...] eu acho que existem os cursos ofertados em determinadas &reas, né assim, e pelo
gue eu observo, eu ndo vejo, assim, que exista uma evolugdo, né, tipo pra que o
servidor se aprofunde mais em determinado assunto, ou que 0S Cursos sejam
renovados, esse tipo de coisa assim, entdo eu acho que em partes.

Depreende-se, ainda, que a entrevistada acredita que existem falhas na anélise de
necessidades de capacitacdo da instituicdo, pois salientou que “poderia ser mais estudada,
assim, investigando mais quais sdo as necessidades mesmo”, o que combateria a perpetuacao

da oferta de cursos desconectados com as necessidades dos servidores.
5.7.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

Sobre a motivacgéo para a realizacdo dos cursos, E7 narrou que inicialmente buscou a
capacitacao para progredir na carreira e obter o incentivo financeiro, porém depois fez cursos
com matérias de seu interesse. Depreende-se, assim, que as principais motivagdes para se

capacitar foram a progressdo funcional e o gosto pelo estudo. Segundo a entrevistada:

Acho que a motivacdo partiu primeiramente da questdo da progressdo, porque era
necessario fazer, e ai depois eu fui fazendo os cursos e a motivagdo partiu também
bastante de mim, porque como eu te falei, eu gosto, eu fico atras, eu gosto de me
capacitar, eu gosto disso [...]

Acerca de incentivos externos, E7 foi enfatica ao afirmar que ndo houve “por parte da
chefia, por parte da equipe, nem da administracdo superior”. Ademais, infere-se da fala da
entrevistada que ela acredita ser uma cultura da universidade a falta de incentivo externo a

capacitacéo, pois afirmou que “nunca viu muito, nunca teve, assim, muito incentivo”.
5.7.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

No que diz respeito as necessidades dos servidores da SAA, a entrevistada acredita
que as principais sdo “atendimento ao publico, trabalho em equipe e ética”. E7 declarou, ainda,
que estas necessidades sdo genéricas e que a PROCAP ja oferta cursos com essas tematicas.
Porém, como sugestdo, ela indica que o curso de atendimento deve possuir um enfoque voltado

para a realidade do atendimento realizado na universidade. Depreende-se das falas da
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entrevistada que o curso ofertado oferece uma abordagem geral, entretanto a SAA carece de
um curso mais especifico e adequado a sua rotina, conforme observa-se na fala:
[...] especificamente para tratar com o aluno, que muitas vezes chega com demandas,
problemas psicoldgicos, estresse, choro, essas coisas, entdo talvez deveria ser mais
especifico, assim, né, entdo existe os cursos, né, enfim, existe a oferta, mas eu acho

gue poderia ser mais especifico, assim, la para a SAA, né, porgue eu vejo que 0
atendimento l&4 é um pouco mais complexo do que o do DGP, por exemplo.

Outra sugestdo especifica a realidade da SAA foi a oferta de um “treinamento
motivacional de inovagdo™, pois a entrevistada entende que o setor possui uma cultura de
comodismo e aceitacdo as idéias ja estabelecidas. Declara que isso se da ao fato de “a grande
maioria dos servidores estarem I4 hd muito tempo”, e que isso faz com que a “inovacgao fique
um pouco pra tréds”. Segundo E7, esse treinamento auxiliaria no enfrentamento dessa cultura
que desmotiva 0 novo servidor e que perpetua as mesmas praticas de sempre, conforme
observa-se na fala:

[...] parece que tem muitas coisas que sdo feitas ha muito tempo assim, porque sempre
foi assim, entdo eu acho que os servidores novos se sentem, talvez, ou intimidados,

ou talvez desmotivados mesmo a mudar alguma coisa, porque o0 sistema ja esta tdo
meio que enraizado, que a pessoa ndo vé abertura para isso [...]

5.7.5 Reacao e receptividade acerca das a¢bes de capacitagéo

BN

No tocante a reagdo e receptividade aos cursos realizados, E7 acredita que foram
importantes e que seu trabalho melhorou. Ressaltou, também, como ponto positivo a
possibilidade de aplicar no trabalho os conhecimentos e habilidades desenvolvidos nos cursos,

inclusive no periodo em que ocupou funcgdo de chefia em outro setor. Segundo ela:

Na época, por exemplo, quando eu entrei, alguns meses depois eu fiii chefe do setor
gue eu trabalhava, entdo cursos como gerenciamento de conflito, eu fiz esse curso,
cursos como gerenciamento de projeto, isso me ajudou bastante, assim, eu achei o
conteldo muito interessante, eu gostei.

E7 afirmou, também, que os cursos foram bons, destacando que tinham qualidade e
bons materiais, e que por isto os indicaria a outros servidores, pois ela afirmou que lhe
“ajudaram e poderia ajudar outras pessoas”. A entrevistada ponderou, ainda, que a capacitagdo
foi importante para a instituicdo, pois 0s cursos trouxeram ensinamentos, observagoes e
conteudos que ela pdde aplicar, e que impactaram diretamente no servico prestado.

Em relacédo a possiblidade de agir em situacdes complexas e imprevistas, E7 afirmou
gue em nenhum momento utilizou conhecimentos e habilidades desenvolvidas nos cursos para
estas finalidades. E7 destacou, ainda, que ja se deparou com situa¢des complexas e imprevistas,

mas as conseguiu resolver através da sua “experiéncia e compartilhamento com outras pessoas”.
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Sobre a possibilidade de assumir responsabilidades e tomar decises, E7 afirmou que
0s cursos permitem “de forma complementar”. A entrevistada entende que tais possibilidades
sdo caracteristicas intrinsecas da pessoa, mas que podem ser potencializadas através de

conhecimentos abordados nos cursos. E7 citou como exemplo:
[...] na coordenadoria onde eu trabalhava a gente precisou fazer mudangas na maneira
de tramitar os processos logo quando entrou o SEI, o curso que eu fiz de
gerenciamento de processos me ajudou, me ajudou bastante. Enfim, eu entendo que

isso é assumir uma responsabilidade, porque a gente fez uma mudanca completa 14,
assim, na maneira como a gente fazia, realizava o trabalho.

5.7.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no ambito da UnB

Como propostas para a capacitagdo da universidade, E7 sugeriu que a Coordenadoria
de Capacitacao busque identificar as necessidades especificas dos setores, e ndo s as gerais,
pois as demandas dos diversos setores da universidade séo diferentes. Segundo a entrevistada,
a universidade poderia:

fazer estudos, pesquisas, setorizar mais, né, as necessidades, porque existem
necessidades genéricas do servidor, mas existem aquelas especificas, como essa que

eu citei, por exemplo, do nosso atendimento que é diferente, por exemplo, do
atendimento do DGP [...]

Para que ocorra essa identificacdo, E7 sugere a aproximacdo da PROCAP com o0s
servidores, pois afirmou que o setor deve “ouvir mais o servidor a respeito das necessidades do
ambiente ali onde ele estd”. Infere-se dessa fala, mais uma vez, uma critica ao modo atual de
como ocorre a analise das necessidades de capacitagdo, pois ndo estdo sendo consideradas
determinadas necessidades dos servidores.

Outra sugestdo indicada pela entrevistada foi a possibilidade de um maior engajamento
da PROCAP com as chefias dos setores, no intuito da viabilizacdo de “um treinamento com as
proprias chefias para indicar ou incentivar o servidor a se capacitar”. Através das falas, deduz-
se que E7 entende que os servidores estdo utilizando a capacitagdo da PROCAP como uma
ponte para obterem progressdo. Sendo assim, a entrevistada entende que o principal empecilho
é estimular os servidores a se capacitarem para além de fins de progressédo funcional. Ela indica
possiveis acdes para isso:

[...] fora os e-mails que a PROCAP manda ndo vejo outro forma de incentivo, nédo
vejo por parte, assim, de como eu falei chefia e tudo mais incentivando, entdo eu acho
gue poderia ser trabalhado mais isso, essa questdo do incentivo, né, talvez sei I3,
premiac@es, coisas assim que incentivassem o servidor, porque eu acho que ele fazer

um curso na PROCAP é muito melhor do que fazer um curso fora, por que o da
PROCAP estaria mais preparado para a necessidade ali nossa, né, da UnB.
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5.8 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM O SERVIDOR ES8

5.8.1 Caracterizacado do entrevistado

A idade de E8 é 33 anos, sexo masculino, e possui graduacdo em Fisica. Ingressou
como servidor na UnB no ano de 2012 e atualmente exerce suas fungfes na Secretaria de
Administracdo Académica. E8 realizou trés cursos de capacitagdo no ambito da Coordenaria de
Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2012 a 2019, que foram: Microsoft Excel; Sistema

Eletrénico de Informagdes; e Sistema Integrado de Gestao de Atividades Académicas (SIGAA).

5.8.2 Capacitacéo Profissional

Por capacitacdo profissional, E8 entende ser a possibilidade que o servidor tem de
renovar 0s conhecimentos referentes ao seu trabalho e as normas da universidade, pois ele
afirma que entende a capacitacdo profissional como uma *“atualizacdo do conhecimento do
servidor pra acompanhar as mudangas que ocorrem na ferramenta de trabalho e nas normas da
universidade™.

Nesse ponto, destaca-se que ao longo de toda a entrevista E8 utiliza o termo
“treinamento”, e ndo capacitacdo. A partir da utilizagio deste termo, infere-se que E8 entende
a capacitagdo como sinénimo de treinamento, isto é, com a funcdo de melhorar ou aprimorar
conhecimentos ja existentes.

Referentemente a capacitagdo promovida na universidade, E8 demonstra uma postura
critica ao afirmar que é desconexa das necessidades dos servidores e que “estd sendo feita s6
para cumprir um ritual”. Infere-se dessa fala de E8 que o ritual no qual ele se refere séo as
disposicOes acerca de capacitacao estabelecidas em Leis, Decretos, Atos, Planos de Capacitacdo
etc., mas que na préatica ndo estdo considerando a realidade do servigo da universidade.

Por consequéncia, o entrevistado entende que a capacitacdo na universidade ndo supre
as necessidades dos servidores e que “poderia melhorar”. O entrevistado afirma, ainda, que
consegue desenvolver melhor o seu trabalho através do manuseio didrio do sistema, pois ele
entende que os cursos estdo “fora da realidade e ndo tem muita relagdo com o que a gente faz

no dia adia”. Segundo ES8:

[...] eu fiz o curso do SEI quando foi implementado |4, fiz um curso, foi até presencial
na escolinha, sobre o SEI 14, que foi um turno de manhé o curso. SO que na realidade
0 que eu aprendi a mexer foi mexendo mesmo, assim, o curso eu achei que ndo me
adiantou de nada praticamente, assim, seria melhor se eu tivesse uma tutoria em
servico assim.
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5.8.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacdo profissional

No tocante a motivagao para a realizacdo dos cursos, E8 foi enfatico ao afirmar que os
buscou para melhorar seu desempenho na realizacdo do trabalho, isto é, buscou a capacitacédo

por “necessidade de servi¢o”, conforme observa-se na fala:

Eu fiz mais cursos quando eu tinha entrado na UnB porque contava para a progressao
por capacitacdo. De todo jeito, a escolha dos cursos foi motivada pela necessidade de
servico. Eu fiz um curso da PROCAP que foi de Excel, porque eu trabalhava com
movimentacgdo na UnB e o controle que eu tinha era com planilha de Excel, entdo eu
precisava de mexer muito no Excel.

Acerca do incentivo, E8 declarou que fez uso dos certificados dos cursos realizados
para progredir na carreira. Apesar de ndo citar diretamente, infere-se da fala do entrevistado
que o incentivo financeiro também serviu de estimulo para ele buscar e se engajar em acdes de

capacitacao.
5.8.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Sobre as principais necessidades dos servidores da SAA, o entrevistado foi enfatico ao
afirmar que estdo relacionadas aos sistemas académicos e administrativos utilizados pelos
servidores.

A partir das falas de E8, depreende-se que ele acredita ser dificil a realizacdo de um
curso referente as necessidades de seu setor, pois afirmou que seria um curso muito especifico.
Sendo assim, sugeriu que fosse ofertados “treinamentos em servigo”, pois ele entende que para
dominar os sistemas o servidor deve mexer, deve praticar, conforme a fala:

Todos os trés (cursos realizados) foram necessidade do servico, e todos os trés eu
aprendi mais na pratica do que no curso emsi. [...] agente aprende fazendo, né, porque

a gente tem os sistemas que entraram no ano passado agora, final do ano passado, a
gente esta aprendendo fazendo eles, mexendo assim.

Como sugestdo para os cursos sobre sistemas, E8 declara que ndo devem abordar
aspectos gerais, mas devem focalizar as necessidades especificas que cada setor faz uso.
Segundo ele:

N&o adianta dar uma visdo geral, porque o SIGAA é um sistema gigante que com
muito detalhe a gente vai esquecer tudo, e na realidade a gente s6 aprende na pratica

assim, entdo talvez tentar pegar especifico de cada ponto e dar um curso mais voltado
pra area seria um pouquinho mais Gtil na minha visdo assim.

Depreende-se das falas do entrevistado a sugestdo da oferta de diferentes cursos sobre
um mesmo sistema, em que cada curso abordaria a necessidade especifica de determinado setor,

conforme observa-se na fala:
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[...] o SIGAA é o sistema novo que a universidade esta adquirindo, a rotina que Setor
de Registro de Graduagdo vai usar na sala 14 é diferente da rotina do setor de Cursos
e Curriculos, que é diferente da minha rotina do Diploma assim, entdo seriam trés
cursos diferentes sobre 0 mesmo enfoque que é o SIGAA.

5.8.5 Reacéao e receptividade acerca das a¢fes de capacitacédo

A respeito da reacgao e receptividade aos cursos, E8 mais uma vez demonstrou postura
critica e afirmou que os cursos foram “completamente desnecessarios, assim, na realidade
foram meio inuteis e eu ndo indicaria praninguém assim”. O entrevistado entende que 0s cursos
nao se aproximam da realidade do trabalho, e que viu o seu saber-fazer melhorar com a prética
diaria. Segundo ele:

N&o que o pessoal da PROCAP ndo tenha se esforcado ou que o pessoal que deu o
curso nao tenha se esforgado, ndo por isso assim, mas é porque eram bem descolados

da realidade, né. Eu aprendi mais sobre os assuntos mexendo no sistema, e tentando
fazer, e perguntando, e tirando uma divida, do que no curso em si.

Deduz-se das falas de E8 que, na visdo dele, h4 uma grande falha na analise das
necessidades de capacitacdo, pois 0s cursos ndo estdo conseguindo traduzir as reais demandas
dos servidores, isto é, ha um enfoque demasiado em conceitos gerais, fazendo com que o0s

cursos se tomem superficiais e afastados da realidade especifica do servidor.

5.8.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Como primeira sugestdo para a capacitacdo profissional no @mbito da universidade,
E8 afirma que os cursos devem ser constituidos a partir das necessidades cotidianas dos
servidores, entretanto entende ndo ser umatarefa facil de se viabilizar, devido a grande extensao

e complexidade da estrutura administrativa da instituicdo. Segundo ele:

Eu acho que antes de ser feito um curso seria bom o pessoal ver a sua necessidade em
loco, s que talvez seja inviavel assim, mas seria ver a necessidade ver a necessidade
em loco, ver o que que tu faz e fazer um curso moldado para a sua necessidade
assim[...] eu acho que o pessoal ndo domina ainda todas as funcionalidades do SEI
assim, seria bom ver o que que o pessoal esta pecando, o0 que que pode melhorar de
SEI, de SIGAA, e algumas ferramentas de Office [...]

Uma segunda sugestao de E8 ¢ a possibilidade de servidores do proprio setor oferecem

0 curso, em detrimento de profissionais externos ao setor, conforme observa-se na fala:

[...] eu fui treinado por um professor de informatica em Excel que € especialista em
Excel, mas ele ndo sabia a minha realidade especifica assim [...] talvez alguém em
loco, alguém da area que desse 0 curso seria mais preciso o curso, melhor nesse
sentido. Nunca tive um treinamento voltado pra minha necessidade especifica, assim,
enquanto servidor 14 do diploma que eu estou fazendo agora. Eu penso que se alguém
fosse dar um treinamento seria minha chefe [...]
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5.9 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A SERVIDORA E9

5.9.1 Caracterizacado da entrevistada

A idade de E9 é 35 anos, sexo feminino, e possui graduagdo em Letras
Portugués/Inglés. Ingressou como servidora na UnB no ano de 2008 e atualmente exerce suas
funcdes na Secretaria de Administragdo Académica. E9 realizou trés cursos de capacitagdo no
ambito da Coordenaria de Capacitagdo da UnB dentre o periodo de 2008 a 2019, que foram:

Producéo de Textos Oficiais na UnB; Tutoriaem EaD; e Preparatorio para Mestrado.

5.9.2 Capacitacéo Profissional

E9 compreende a capacitagdo profissional como a possibilidade que a organizacdo
concede ao servidor para aprimorar as suas funcdes, isto é, “praticar suas atividades com maior
eficiéncia, com melhor autonomia”. Depreende-se da fala que E9 alinha a capacitacdo as
funcbes do cargo, entretanto ela acredita que a capacitacdo pode contribuir para o
desenvolvimento de uma postura autdnoma do servidor.

Em relacdo a capacitacdo promovida pela universidade, E9 ressalta a PROCAP como
0 meio para a materializacdo da politica de capacitacdo. Entretanto, a entrevistada demonstra
uma postura critica em relagdo aos cursos, pois afirma que os mesmos estdo defasados e em
desacordo com a nova politica de capacitacdo. Ademais, entende que 0s cursos ndo atendem a
complexidade da realidade da universidade, pois estdo reproduzindo cursos genéricos que sdo
aplicados a 6rgdos. Conforme ela:

Eu acho que os cursos que a Universidade oferece eles sdo muito cdpias de outros
orgdos, eles ndo estdo muito relacionados a realidade da Universidade, as vivéncias
da realidade da Universidade, entendeu? A Universidade é uma Instituicdo de Ensino,
eu acho que os cursos da UnB eles estdo mais relacionados a outros érgdos, por
exemplo, ministérios, ndo sei, parece que a universidade ela pega muitos cursos da

ENAP, cursos que ndo tem muita relagdo com uma universidade, que lida com outro
tipo de publico, entendeu?

5.9.3 Motivagéo e incentivos para a capacitacéo profissional

Sobre as motivacoes e incentivos para participar dos cursos, E9 declarou que os buscou
por iniciativa propria, pois acreditava que o curso seria importante para ela. Ela declarou, ainda,
gue ndo houve nenhum incentivo por parte da chefia ou colegas de trabalho.

Infere-se, também, da fala da entrevistada que uma outra possivel motivacéo para a

realizacdo dos cursos foi a qualidade, pois ela destacou a forte concorréncia para se inscrever
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em determinados cursos e o prévio conhecimento dos profissionais que 0s ministraram.
Segundo E9:
[...] eu acreditava que curso ia ser muito bom, e como foi, mas eu sabia que aquele
curso ia ser bastante concorrido, porque sempre os cursos da PROCAP as vagas sdo
concorridissimas. D& até medo, né, de vocé nao conseguir a vaga [...] Na verdade, eu

tinha conhecimento das pessoas que iam ministrar o curso, sabia que eram
profissionais muito bons, por isso que eu me matriculei no curso pra fazer.

5.9.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

As principais necessidades relatadas por E9 foram cursos relativos aos sistemas
administrativos e académicos e ao atendimento ao publico. Nesse momento da entrevista, E9
demonstrou desconhecimento sobre a oferta da capacitagdo referente aos sistemas, pois afirmou
nao saber de quem é a atribuicdo para a realizagcdo do curso, conforme observa-se na fala:

A gente teve recentemente troca de sistemas, e sinceramente a gente nao teve
capacitacdo adequada, né, vamos dizer assim, capacitacdo adequada ndo houve. Eu
ndo saberia dizer se essa capacitacdo adequada seria de responsabilidade da PROCAP.

Acredito que ndo, ndo sei dizer se seria da PROCAP, sinceramente ndo. Houve
também a troca do e-mail, ndo houve capacitacdo também para isso.

Depreende-se, do discurso da entrevistada, que a divida na questdo da capacitacao
sobre os sistemas reflete o desconhecimento dos servidores acerca das acOes propostas pela
universidade. Os servidores demonstram ndo entender quais as demandas que devem ou nédo
ser contempladas pela PROCAP. Ratificando essa visdo critica, E9 afirma que as necessidades
dos servidores da SAA ndo estdo sendo consideradas na capacitacdo da instituicdo. Nesse
sentido, como sugestao, E9 indicaa necessidade de a universidade instituir a sua prépria politica
de capacitacdo interna, que segundo ela inexiste nesse momento. Segundo a entrevistada:

Quem é responsavel por capacitar nos servidores nessas mudangas de sistema? E a
SAA? E quando existir essa mudanga de sistema tem que ter uma politica de
capacitacdo. N&o existe, ndo existiu essa politica, tem que existir uma politica de

capacitacdo. Nao existiu essa politica, entdo assim, eu acho que falta isso na
Universidade, né.

Depreende-se, também, das falas de E9 a sugestdo para a universidade disponha uma
maior énfase na capacitacdo relativa aos seus sistemas internos e trocas constantes, conforme

observa-se na fala:

[...] o SIGAA, ele é novo, né, ele entrou no ar agora em maio, entdo muita coisa ainda
estd acontecendo nesse sistema, né, muita coisa ainda estd sendo conhecida nesse
sistema, muita coisa ainda esta sendo alterada nesse sistema [...] entdo assim, eu acho
gue a minha sugestdo é capacitar melhor a gente no SIGAA, né, essa seria a minha
sugestao.
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Por fim, a entrevistada deduz que a necessidade da capacitacdo deve ficar sob
responsabilidade da PROCAP, dando a entender que os treinamentos realizados no proprio

setor ndo foram capacitacdes, pois careceram de planejamento, metodologia e avaliacéo.

5.9.5 Reacao e receptividade acerca das agfes de capacitacédo

Quanto a reacdo e receptividade aos cursos, E9 foi enfatica ao afirmar que foram
importantes profissionalmente, pois observou que conhecimentos e habilidades assimilados nos
cursos aprimoraram as suas atribuicfes cotidianas. Segundo ela:

Um dos cursos que eu fiz foi de redacdo oficial, entdo eu passei a escrever melhor,
entdo consequentemente eu passei a responder melhor os meus e-mails, 0s meus
despachos, com certeza eu também indicaria esse curso para 0s meus colegas de
trabalho, para que eles também pudessem redigir melhor os seus textos, e eu acho que

é importante sim, para que as pessoas, quem acha que ndo escreve bem, fazer esse
Ccurso.

No tocante a possibilidade de agir em situagBes complexas e imprevistas, E9 indicou
que, especificamente, o curso de capacitacdo em EaD lhe permitiu sim, pois a possibilitou o
desenvolvimento de habilidades de tutoria, que ndo guarda relacdo com o seu cargo na

universidade. Segundo ela:
Entdo, esse curso ajudou, tem ajudado sim a ficar mediando, né, sendo como se fosse
um tutor, a manter os alunos mais calmos, a estruturar a vida do aluno de uma forma

gue ele se sinta na Universidade ndo estando, né, atender esse aluno de uma forma
como se ele estivesse 14, mas ndo estando, né, é isso.

Com relacdo a possibilidade de assumir responsabilidades ou tomar decisdes,
depreende-se das falas de E9 que os cursos de capacitagdo realizados nha PROCAP néo
desenvolveram tais habilidades, pois a entrevistada afirmou que s6 conseguiu desenvolver a
habilidade de tomar decisGes atraveés da realizacdo do curso especializagdo em Gestao

Universitaria.

5.9.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no &mbito da UnB

Com relagdo as sugestbes para melhoria da capacitacdo, E9 destacou a importancia da
universidade investigar quais as necessidades de cada setor, e também dos servidores.
Depreende-se do discurso da entrevistada que a atual politica ndo esta conseguindo identificar
as reais demandas dos setores e dos servidores. Conforme ela:

Eu acho que elateria que perguntar para cada setor da Universidade qual a necessidade
de cada setor, e também fazer uma pesquisa para cada servidor qual a necessidade. O

gue cada servidor acha que aquele setor precisa. Seria uma pesquisa a nivel gerencial
e a nivel do servidor, €, individual.
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A entrevistada concluiu seu discurso sugerindo que a universidade poderia viabilizar
a oferta de um curso de graduacao aos seus servidores. Ela informou que j& existem agfes que
ofertam cursos de pos-graduacdo lato sensu e stricto sensu, mas acredita que a oferta de um
curso de graduacdo auxiliaria a politica de capacitacdo. Depreende-se, a partir dessa fala, que
E9 entende a capacitagdo como sinbnimo de qualificacdo profissional. Entretanto, faz-se
necessario diferenciar ambos os conceitos, pois a qualificacdo intenciona a formagéo do
profissional, isto é, concede a base profissional para determinado trabalho, enquanto a
capacitacdo preocupa-se com o0 aprimoramento e o aperfeicoamento de determinadas

capacidades técnicas e habilidades.

5.10 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A SERVIDORA E10

5.10.1 Caracterizacdo da entrevistada

A idade de E10 é 27 anos, sexo feminino, e possui graduagdo em Administracao.
Ingressou como servidora na UnB no ano de 2015 e atualmente exerce suas funcdes na
Secretaria de Administracdo Académica. E10 realizou dez cursos de capacitacdo no ambito da
Coordenaria de Capacitacdo da UnB dentre o periodo de 2015 a 2019, que foram: Ambientacao
para novos servidores; Microsoft Excel, Gestdo de Projetos; LIBRAS; Gestdo Universitaria;
Capacitacdo paratutores; SIAPE e SIAPE-CAD; Concurso Publico e Admissdo Pessoal; Inglés;

e Francés (estes dois ultimos em parceria com a UnB Idiomas).

5.10.2 Capacitacéo Profissional

Por capacitacdo profissional, E10 entende ser a forma do servidor aprimorar a sua
carreira profissional ndo s6 no curto prazo, mas também no longo prazo, isto é, ela indica que
h& capacitagbes para as funcdes imediatas, mas também ha capacitagbes que objetivam
desenvolver competéncias futuras. A entrevistada declara que a universidade possibilita a oferta

desses dois tipos de capacitagdo, conforme observa-se na fala:

Na&o s6 no curto prazo, né, para os exercicios que ele estd no momento, mas também
a longo prazo. E na Universidade eu percebo que existe sim um planejamento, né,
nesses dois segmentos. Existem capacitagfes que sdo voltadas para o exercicio da
funcéo do servidor, e tem capacitacfes que sdo a longo prazo.

Como ponto positivo da capacitacdo, E10 destaca que a universidade, através da
PROCAP, realiza uma adequada andlise de necessidade de capacitagdo, isto €, dialoga com os

setores, faz o levantamento das necessidades e disponibiliza os cursos. Segundo ela:
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Eu vejo que sempre tem questionarios, né, sempre tem uma forma de avaliar o que
gue cada area esta precisando para eles verem a possibilidade de disponibilizar esses
cursos. E anualmente saem ai esses cursos que sdo de maneira, de forma geral, e pra
capacitacdo a longo prazo do servidor.

5.10.3 Motivacao e incentivos para a capacitacdo profissional

Acerca da motivacgao para a realizacé@o dos cursos, E10 declarou que buscou cursos de
interesse para a sua carreira, “tanto para o que estava trabalhando na area, quanto para o futuro”.
Relatou, ainda, que ndo vislumbrou retomo financeiro nas capacitacGes realizadas, mas
somente o ganho de conhecimento, que poderia ser revertido para o seu trabalho diério ou para

si prépria. Segundo ela:

[...] fiz por questdo de conhecimento e também de ganho financeiro, entdo tem um
pouquinho de tudo ai. E a parte de LIBRAS que eu fiz, que foi uma questdo mais, eu
acho, que social mesmo, que eu acho que independente da area que tiver trabalhando,
saber lidar com esse publico dentro da Universidade € uma coisa muito importante,
entdo assim, tem de tudo.

No tocante aos incentivos para se capacitar, E10 afirmou que, frequentemente, no setor
que trabalhava anteriormente, ela e os outros servidores recebiam incentivo por parte da chefia
para se capacitarem, pois afirmou: “a chefia apoiava, porque por mais que fosse um ganho
pessoal, trazia algum tipo de conhecimento para a equipe, entdo acaba que todo mundo crescia
a partir do conhecimento ganho™.

Em relacdo a SAA, a entrevistada alegou ter pouca experiéncia para informar sobre os
incentivos, pois tem, aproximadamente, um ano que trabalha neste novo setor. Entretanto,
infere-se desta fala que, neste um ano de SAA, a entrevistada ndo recebeu incentivos por parte

de chefia ou colegas de trabalho no que diz respeito a possibilidade de se capacitar.

5.10.4 Necessidades e sugestdes de capacitacdo profissional por centro de custo

Sobre as principais necessidades dos servidores da SAA, E10 relatou os cursos
orientados para atendimento ao publico e sistemas administrativos e académicos. A entrevistada
entende que os sistemas estdo se sucedendo de maneira veloz, acarretando “novas formas de
trabalhar”. Entretanto, ela entende que a capacitacdo ndo foi suficiente, pois ndo houve

planejamento adequado por parte da instituicdo. Segundo ela:

Diante também das mudancas que ocorreram nesse ano, foram varias mudancas,
acredito que as capacita¢cdes também nao foram suficientes, talvez porque foi aquela
historia de mudar com o carro andando e nao foi feito um planejamento de fato, nem
nao estava dentro da politica [...]
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A entrevistada afirma que no periodo de doze meses que trabalha na SAA né&o viu
nenhuma capacitacdo relativa a area que trabalha. Ela sustenta que os sucessivos cortes de
recursos contribuem para a desvalorizacdo das acOes capacitacdo, impactando diretamente no
servico prestado pela SAA:

[...] antigamente eles até conseguiam fazer alguns cursos para a SAA voltado a esse
tipo de atendimento, mas que diante do corte de recursos que teve do governo federal
foi preciso fazer uns cortes na Universidade e esse foi um dos cortes realizados, entdo

nao teve nenhum treinamento voltado pra parte de atendimento ao publico, que é o
gue o posto faz.

Depreende-se das falas da entrevistada uma angustia em relacéo a falta de capacitacao
para o setor em que trabalha atualmente, a SAA, pois percebe-se, em seu discurso, que ela
guestiona constantemente os motivos para essa falta de capacitagdo. Segundo E10:

[...] ndo sei, mas de fato, assim, para a area especifica existe uma falha, agora qual é
0 problema nisso eu ndo sei te dizer, ndo sei se é a auséncia de recursos ou
planejamento, mas realmente de um modo geral acho que a demanda é de cursos
voltados para atendimento para esse publico da universidade [...] tem que ver de fato

onde que esta essa falha, né, na auséncia dessa capacitacdo, se esta na politica ou se
esta nessa comunicacgdo entre a area fim, a SAA, e a PROCAP.

Acerca das sugestfes para as capacitacdes da SAA, a entrevistada deu total enfoque as
acOes relativas ao atendimento ao publico da universidade. Por trabalhar com um puablico muito
plural, a entrevistada declarou que o0s cursos devem objetivar ndo sO assimilacdo de
conhecimentos e desenvolvimento de habilidades, mas também deve intencionar desenvolver
atitudes nos servidores, conforme observa-se na fala:

[...] eu acho que ainda falta um pouco de treinamento no sentido de, ndo é de
habilidade nem de conhecimento, mas na parte de atitude, sabe, porque a gente lida
com um publico muito diverso e a gente tem que estar preparado para atender essas

pessoas, a gente atende pessoas que estdo, as vezes, abaladas emocionalmente e a
gente tem que saber lidar com aquilo que esta acontecendo [...]

A entrevistada relata que, por algumas vezes, precisou recorrer a outros setores da
universidade para conseguir concluir um atendimento, pois lhe faltam habilidades para
determinadas situacfes, conforme observa-se na fala:

[...] faltaum pouco de treinamento no sentido de atitude, sabe, sensibilidade, né, com
esse publico, e algumas habilidades no que tange a parte do surdo-mudo, que eu acho
gue sdo poucas pessoas que conseguem lidar com esse tipo de pablico, que as vezes a
gente que pedir ajuda la pra Diretoria de Diversidade, 1a no Decanato de Assuntos

Comunitarios, entdo na questdo da SAA, eu acho que falta um pouco sim de, faltaum
pouco mais de cursos ai.

Deduz-se do discurso da entrevistada a necessidade de um curso especifico relativo ao

atendimento praticado pela SAA, isto é um curso que englobe ao maximo as muitas
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singularidades existentes na comunidade universitaria. Para que essa capacitacdo seja
viabilizada, E10 acredita que é necessario conscientizar o servidor da importancia de um curso
com enfoque no atendimento especifico que a SAA realiza. Ela ratifica a necessidade de se
investir “na parte emocional e sensibilidade” dos servidores, pois ela indaga que ha muita

resisténcia na realizacéo desses cursos. Conforme E10:

[...] euvejo que ainda tem um pouco de resisténcia até mesmo de fazer o préprio curso,
de mudar, né, fora a parte de resisténcia de lidar com o publico, que é o publico de
travesti e de transsexuais e tudo mais, entdo eu vejo que existe um pouco de resisténcia
ainda dos servidores com esses tipos de acOes, sabe, e a Universidade por ela ter essa
pluralidade tem que ter capacitacbes de conscientizagdo, de abrir um pouco a mente
dessas pessoas para saber lidar com essas questdes [...]

5.10.5 Reacéao e receptividade acerca das acOes de capacitacéo

No tocante a reacdo e a receptividade dos cursos realizados, E10 afirma que alguns
cursos foram bons, que ela indicaria, e outros ndo. Por cursos bons, a entrevistada argumenta
que foram 0s cursos que cumpriram com 0 que estava proposto na ementa e que possuiam
professores que conseguiram relacionar a teoria com a pratica dos servidores. Por cursos ruins,
a entrevistada declara que foram aqueles que “fugiram da ementa ou que a ementa era muito
geral”. E10 reforgou, ainda, que apds a conclusdo de todos os cursos preencheu a avaliacao de
reacdo, pois entende ser uma importante ferramenta para aprimorar ou readequar 0S CUrSOS.

Segundo E10:

E os cursos bons realmente eu indicaria, indicaria que as pessoas fizessem cursos de
LIBRAS, que gostei muito. E uma forma de vocé compreender quem esta do outro
lado, € um modo diferente que vocé imagina ser. E agora, 0s cursos ruins ndo tém pra
qué indicar.

A entrevistada discorre que a capacitacao é extremamente necessaria, em especial aos
ocupantes de cargos técnicos, pois objetiva que “as pessoas fiquem mais especialistas na area
que esta trabalhando”. Nesse sentido, tanto o servidor quanto a universidade ganham com a
capacitacdo, pois ela afirma que “se multiplicam conhecimentos ali, se multiplicam
experiéncias”, favorecendo, assim, o desenvolvimento institucional.

Depreende-se das falas de E10 que um ponto positivo acerca da receptividade aos
cursos realizados foi a possibilidade da fazer cursos com servidores de areas diversas. E10
entende ser essa uma boa maneira dos setores se aproximarem e conhecerem as praticas de
outros, isto é, “compreender a universidade como um todo”. Depreende-se do discurso da

entrevistada que a capacitagcdo oportuniza um espaco de didlogo entre diferentes instancias da
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instituicdo, servindo como uma ferramenta capaz de ampliar a visdo do servidor em relacéo a
instituicao.

Sobre a possibilidade de os conhecimentos e habilidades assimilados nos cursos
realizados ajudarem a agir em situacdes complexas, E10 foi enfatica ao afirmas que “no que
tange a SAA, nunca aconteceu nada”. Entretanto, declarou que os cursos de Excel e LIBRAS
ajudaram-na, e poderdo ajudar, em situaces imprevistas, conforme observa-se na fala:

Agora os cursos que eu fiz de Excel, de LIBRAS e tudo ajudou muito a lidar com o
imprevisto mesmo, a gente ndo tinha sistema, tinha que inventar um jeito de fazer as
coisas e vocé ter o conhecimento do Excel ajuda muito a quebrar um galho ali na hora
gue a bomba esta explodindo. E a parte de LIBRAS também, porque vocé nunca sabe

guando é que voceé vai atender esse tipo de pessoa, né, tem que estar preparado para
esses momentos.

N

Em relacdo a possibilidade de os cursos permitirem a habilidade de assumir
responsabilidades ou tomar decisdes, E10 afirmou que ndo. Afirmou, ainda, que 0 servico
realizado em seu setor “é bastante operacional” e que ndo demanda a tomada de decisdes no

dia a dia.

5.10.6 Sugestdes para a capacitacdo profissional no @&mbito da UnB

Acerca das sugestdes para a capacitacdo da universidade, E10 reforcou a necessidade
de se investir na conscientiza¢do da importancia da capacitacao, pois ela acredita que a politica
somente alcancara resultados se cada ator envolvido entender o seu papel. Como
desdobramento disto, a entrevistada reforca a dificuldade do levantamento das necessidades de
capacitacdo, conforme observa-se na fala:

[...] tem que ter um pouco de conscientizagdo de todo mundo para compreender que
se a gente quer um servigo bom a gente também tem que ajudar a colocar ali 0 que
esta precisando, né. E essa é a parte do levantamento que eu acho que € um pouco
complexo, porque vocé acaba dependendo das pessoas pra isso, € para que as pessoas

compreendam isso é necessério ter uma conscientizagcdo, comunicagéo e ficar ali no
pé para que as pessoas entendam [...]

Para que o levantamento das necessidades sejabem sucedido, EI 0 afirma que os cursos
devem ser fiscalizados e atualizados periodicamente, pois afirmou ja ter feito cursos defasados,
isto é, “atrasados, com materiais muito antigos”. Ademais, ela reforga a importancia da
participacdo dos gestores intermediérios no processo de capacitacdo, pois sdo eles que lidam
diretamente com os servidores e compreendem as demandas de cada area. Segundo ela:

[...] deve haver uma acéo voltada aos gestores intermediarios também, porque eles
influenciam muito nesse processo de capacitagdo. De ponta a ponta, no levantamento,

no apoio durante o curso também, e depois dando possiblidade de colocar em pratica
0 que se aprendeu [...]
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5.11 ENTREVISTA INDIVIDUAL COM A GESTORA EI1 E BASE LEGAL ACERCA DA
CAPACITACAO PROFISSIONAL

5.11.1 Caracterizacdo da entrevistada

A idade de Eli é 26 anos, sexo feminino, possui gradua¢do em Recursos Humanos.
Ingressou como servidora na UnB no ano de 2016 e no periodo de realizacdo da pesquisa
exercia a funcdo de Coordenadora da Coordenadoria de Capacitacdo da Diretoria de

Capacitacédo, Desenvolvimento e Educacdo do Decanato de Gestao de Pessoas (DCADE).
5.11.2 Arcabouco Legal da Capacitacédo Profissional

Acerca dos documentos que compdem a base da capacitacdo profissional dos
servidores publicos federais, e consequentemente dos técnicos administrativos em educacao,
Eli enumerou os principais textos legais que acredita que estruturam a capacitacdo dos
servidores. A entrevistada elencou os decretos federais que instituiram a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal e o Plano de Desenvolvimento da Carreira dos Técnicos
Administrativos em Educacédo; a Lei que dispds sobre a Estruturagdo dos Planos de Carreira
dos Servidores Técnico-Administrativos; e ainda a Instrucdo Normativa que estabeleceu as
normas de capacitacdo para os servidores da Universidade de Brasilia. Conforme EI 1:

A gente tinha como base o Decreto 5.707/2006, que anunciava, né, junto com a
Instrucdo Normativa n° 01/2016 da Camara de Gestdo de Pessoas, que fala sobre a
DCADE, sobre a PROCAP, entdo tinha esse Decreto, né. Tem também a Lei
11.091/2005, né, que regula os planos de carreirados TAES, e tem também o Decreto

5.825/2006 que regulamenta algumas coisas da Lei 11.091/2005 e fala sobre o plano
de desenvolvimento dos servidores publicos.

Percebe-se que a fala da entrevistada esta alinhada aos ditames dos documentos sobre
a capacitacdo dos servidores, pois ela elencou quase todos os que versam sobre a capacitacdo
profissional dos servidores publicos. De modo resumido, os principais dispositivos legais que
tratam da capacitacdo profissional sdo: 1) Lei 11.091/2005, que dispOe sobre a estruturacdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo no ambito das Instituicdes
Federais de Ensino; Il) Decreto 5.824/2006, que estabelece os procedimentos referentes a
concessao do Incentivo a Qualificacdo; I11) Decreto 5.824/2006, que estabelece as diretrizes
para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo; 1V) Decreto 9.991/2019, que dispde sobre a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas na Administracdo Publica Federal; V) Instrucéo

Normativa n® 201, de 11/09/2019, que dispde sobre os critérios para implementacdo da PNDP;
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VI) Instrucdo Normativa da Camara de Gestdo de Pessoas n°® 01/2016 (este ultimo especifico
aos servidores da Universidade de Brasilia).

Outro documento citado no discurso da entrevistada e que também aborda a
capacitacao dos servidores da universidade € o Plano de Desenvolvimento Institucional. Este
documento, com validade de cinco anos, tem como propdsito ser um instrumento de gestao que
contribua para o alcance dos resultados institucionais e para atingir os objetivos e metas de
eficiéncia e efetividade. Nesse sentido, para se atingir os objetivos e metas da institui¢éo, o PDI
traz expressamente em seu texto como ocorrerd a capacitacdo profissional na universidade,
explicitando o Decreto que institui a PNDP e a Instru¢do Interna que normatiza as agfes de
capacitacao.

A entrevistada elucidou, também, sobre o Plano Anual de Capacitacdo, que foi
instituido pelo Decreto 5.707/2006. O referido decreto instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, a ser implementada pelos 6rgdos e entidades da Administracao
Publica Federal. Conforme o discurso da entrevistada, todo o planejamento das acdes de
capacitacdo da universidade era previsto no Plano Anual de Capacitagdo, que foi um
instrumento que sintetizou e definiu temas e metodologias para o desenvolvimento profissional
dos servidores.

Entretanto, a entrevistada destacou as recentes altera¢des pelas quais a capacitacdo dos
servidores federais perpassa e evidenciou a edicdo do Decreto 9.991/2019, que revogou o
Decreto 5.707/2006, estabelecendo a nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e

trazendo novos instrumentos para a realidade das acdes de capacitacdo. Conforme ela:

Recentemente teve toda uma alteracdo nesse escopo legal que a gente se baseava,
porque da 5.707 a gente fazia 0 PAC, que era 0 que norteava toda a capacitagdo da
Universidade para 0 ano corrente. S6 que em 2019, em agosto, saiu um Decreto que
revogou 0 5.707, que é o Decreto 9.991/2019.

No tocante ao novo decreto, a entrevistada destacou que a figura do PAC foi suprimida
e deu lugar ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP). Conforme o Decreto 9.991/2019,

o PDP devera ser elaborado por:

Cada 6rgdo e entidade integrante do SIPEC, que elaborard anualmente o respectivo
PDP, que vigorara no exercicio seguinte, a partir do levantamento das necessidades
de desenvolvimento relacionadas a consecucdo dos objetivos institucionais (BRASIL,
2019).

E importante ressaltar que existem diferencas entres os textos do Decreto 5.707/2006
e 9.991/2019 no tocante aos deveres de seus planos de capacitagdo e desenvolvimento

respectivamente. Enquanto a antiga PNDP trazia em seu texto a diretriz de “incentivar e apoiar
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0 servidor em suas acOes de capacitacdo para o desenvolvimento das competéncias
institucionais e individuais”, e “estimular a participacdo do servidor em ac¢des de educacgdo
continuada [...]”, a nova PNDP determina o alinhamento das necessidades de capacitacdo com
a estratégia da entidade, e estabelece “objetivos e metas institucionais como referéncia para o
planejamento das a¢des de desenvolvimento™. Percebe-se que anova PNDP adotou um enfoque
direcionado ao cargo e estritamente alinhado aos objetivos e metas da instituicdo, enquanto que
na antiga, apesar de intencionar também o alcance dos objetivos, existia um maior empenho
com o desenvolvimento permanente do servidor em seus niveis profissionais e individuais.

Acerca deste novo instrumento, EI 1 afirmou que “tira bastante autonomia que a gente
tinha com o PAC”, pois o instrumento anterior permitia o atendimento de demandas
emergenciais surgidas na universidade. Conforme EIli, o PDP possui prazos extremamente
rigorosos, além de estabelecer a obrigatoriedade de se “submeter todas as agbes da PROCAP a
aprovacao prévia do orgao central do SIPEC”, isto é, os cursos de capacitacdo, agora, s6 podem
ser ofertados desde que autorizados pelo 6rgdo central do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal.

Sobre esse discurso da entrevistada, é relevante evidenciar o enfoque diferente que
tanto o Decreto 5.707/2006, quanto o Decreto 9.991/2019 trazem. O primeiro traz em seu texto
que as escolas de governo vdo ter prioridade em eventos externos de capacitagdo, além da
possibilidade da oferta desses eventos sob a supervisdo da ENAP. J& o segundo determina que
“o poder executivo federal mantera escolas de governo com a finalidade de promover o
desenvolvimento dos servidores”, além de determinar a ENAP como instancia articuladora das
escolas de governo do poder executivo federal. Sendo assim, nota-se que a nova PNDP retirou
um pouco da autonomia dos Departamentos de Capacitagdo dos érgdos ao estabelecer que
instituicBes alheias ao 6rgédo definirdo o que sdo as competéncias comuns e que escola de
governo as ofertara, fazendo com que as acles de capacitacdo, provavelmente, distanciem-se
da realidade dos 6rgaos.

Infere-se, também, do discurso da entrevistada que, tanto o PAC quanto o PDP,
fundamentam-se nas premissas da gestdo por competéncias. O Decreto 9.991/2019 traz em seu
texto expressamente que “a elaboracdo do PDP serd precedida, preferencialmente, por
diagndstico de competéncias”, enquanto, o Decreto 5.707/2006 estabelece o sistema de gestdo
por competéncias como instrumento da PNDP e conceitua a gestdo por competéncias como a
“gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao

alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 20063).
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A capacitacao dos servidores é definida pelo Decreto 5.825/2006 como um:

processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acbes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais (BRASIL, 2006b).

Nesse sentido, percebe-se que 0s conceitos trazidos pelos decretos alinham a
capacitacdo ao conceito de gestdo por competéncias. Ademais, 0s conceitos também alinham-
se ao discurso de Eli, pois ela afirma que a capacitagdo tem por objetivo “trabalhar essas
competéncias individuais, de forma que elas atendam as competéncias necessarias aos objetivos
da instituicdo”. Diante do discurso de EIi, evidencia-se que a capacitacdo realizada na
universidade esté alinhada aos preceitos do Decreto 9.991/2019, que estabelece que o0s objetivos
e metas da instituicdo vao servir de referéncia para o planejamento das acdes de
desenvolvimento.

Acerca da Politica de Capacitacdo dentro da Universidade, a entrevistada relatou que
“existe o documento, s6é que ainda ndo foi aprovado pela gestdo superior”. Eli destaca a
importancia da aprovacdo desta politica no @mbito da universidade, pois este documento
estabeleceria uma politica de acordo com a realidade da instituicdo e suas particularidades.

Segundo Eli:
[..] € um documento muito bom, porque realmente estabelece a politica de
capacitacdo na Universidade de Brasilia, entdo esse é um ponto, realmente, que a gente
gostaria que ja estivesse utilizando essa politica, mas ai, nesse momento, a gente

realmente tem essas instru¢Ges da Camara de Gestdo de Pessoas, esses decretos, a lei
do plano de carreira, essas coisas.

A Instrucdo na qual a entrevistada faz mencao é a Instru¢cdo Normativa da Camara de
Gestdo de Pessoas n° 01/2016, que estabelece as normas para a capacitacdo dos servidores em
exercicio na universidade. Este documento estd evidenciado no Plano de Desenvolvimento
Institucional e é o mais préximo que a universidade dispde de uma politica de capacitacao
propria, pois normatiza as acdes de capacitacdo, define as acOes, estabelece as condi¢bes para
participacdo dos servidores, os critérios para certificacdo e avaliagao das acdes de certificagao,
além do atendimento de demandas por ac¢des de capacitacao e desenvolvimento dos servidores
técnico-administrativos. A IN/CGP n° 01/2016 define, ainda, como se dé estrutura

administrativa dos érgédos internos de capacitagdo. Segundo o documento:

A Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP), subordinada a Diretoria de Capacitacéo,
Desenvolvimento e Educacdo (DCADE) do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP),
sera a responsavel pela coordenacdo das agdes de capacitagdo dos servidores publicos
federais em exercicio na UnB (UNB, 2016).
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E importante ressaltar, entretanto, que a IN e o Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI) encontram-se desatualizados e em desacordo com a nova politica de desenvolvimento
dos servidores estabelecida pelo Decreto 9.991/2019. Tanto a IN/CGP quanto o PDI trazem o
Plano Anual de Capacitagdo como o instrumento de capacitagéo interna da universidade, sendo
qgue o novo Decreto instituiu o Plano de Desenvolvimento de Pessoas. Conforme as falas da
entrevistada, percebe-se que a IN/CGP e a antiga PNDP, estabelecida pelo Decreto 5.707/2006,
concediam mais autonomia para a institui¢cdo desenvolver suas proprias agdes de capacitacdo.

Segundo ela:

Considerando a Politica Nacional imposta pelo Decreto, essa questdo do PDP, ainda
¢ muito cedo para ter uma opinido formada, porque & o primeiro ano de
implementacdo na universidade, mas a gente tem encontrado muitas dificuldades
nessa implementacdo, tem essa questdo de uma falta de autonomia do setor de
capacitacdo.

Diante dessas recentes mudancas, El 1 entende ser muito cedo para avaliar o Decreto
9.991/2019 e, consequentemente, entender como vai funcionar a nova PNDP, pois afirmou que
a universidade ainda esta “em transi¢do, ainda esta se adaptando, o clima ainda é de incerteza,

porque ndo sabem como algumas coisas vado funcionar”.
5.11.3 A Capacitacao Profissional no contexto da Universidade

El 1 afirma que a universidade, por ser uma institui¢cdo publica, possui como objetivo
o desenvolvimento das competéncias individuais para se atingir as metas institucionais.

Conforme o Decreto 5.825/2006 os objetivos especificos para a capacitacao sao:
I - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidad&o;
Il — capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢Ges de gestdo publica; e

111 - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a fim¢éo
social da IFE (BRASIL, 2006b).

Ratificando as determinacdes do Decreto, o Plano Anual de Capacitacdo da
Universidade de Brasilia do ano de 2019, documento norteador das a¢des de capacitacdo dos
orgéos e entidades publicas da Administracao Publica Federal até o ano de 2019, especifica que
as acOes de capacitagdo vao ser desenvolvidas em consonancia com o0s objetivos estratégicos e
as metas institucionais da Universidade de Brasilia, baseadas na verificacdo de lacunas de
competéncias junto aos Decanatos, Centros de Custo e Avaliacdes e Relatérios Institucionais
(UNB, 2019, p. 7). Conforme o referido documento, o PAC possui como objetivo geral:

Estruturar as agdes de capacitacdo a serem ofertadas aos servidores de forma que
possam desenvolver competéncias para o trabalho, possibilitando a aquisicdo e o
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aperfeicoamento de competéncias individuais e profissionais, que agreguem valor a
instituicdo e valor social ao individuo (UNB, 2019, p. 8).

Possui, também, como objetivos especificos os mesmos elencados no Decreto
5.825/2006:
- Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
- Capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢6es e de gestdo publica;

- Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a funcéo
social da UnB (UNB, 2019, p. 8).

Ressalta-se, ainda, que o PAC especifica a ndo intengdo de esgotar todas as demandas
por acBes de capacitacdo, que poderdo surgir ao longo do ano e dever&o ser submetidas pelas
unidades administrativas e a académicas a PROCAP, onde serdo analisadas quanto a
necessidade do desenvolvimento da competéncia em questéo e a viabilidade financeira.

Diante disso, destaca-se que o normativo centralizador das acGes de capacitacdo da
UnB encontra amparo nas principais legislagdes federais sobre o tema. Percebe-se, ainda, o
interesse na capacitacdo do servidor para as a¢Bes da gestdo publica, além da capacitacao
articulada com a fungéo social da universidade. Segundo EI 1:

E 0 nosso objetivo, né, trabalhar essas competéncias individuais, de forma que elas
atendam as competéncias necessarias aos objetivos da instituicdo, e assim, eu acho
que pelo fato da gente considerar as respostas dos servidores e também dos niveis

gerenciais, os Decanos e tal, eu acho que é sempre um trabalho muito alinhado a
necessidade, tanto do servidor quanto da universidade como um todo.

Sobre as competéncias desenvolvidas, a entrevistada afirmou que “ndo tem como
destacar as competéncias mais relevantes”, pois a universidade é um espaco muito complexo
que possui competéncias gerais e especificas, isto é, para que as metas institucionais sejam
alcancadas, a entrevistada afirma que devem-se ser desenvolvidas tanto as competéncias gerais

como as especificas. Segundo EI 1:

[...] s@o muitas competéncias, como eu te falei quando a gente fez o levantamento era
guase cem, entdo assim sdo muitas competéncias e sdo de carater muito diferentes
entre si, porque tem competéncias que sdo muito importantes para a universidade
como um todo, né, uma competéncia gerencial, uma habilidade social para gestores,
uma coisa que tenha um impacto muito grande na organizagdo, porque vem da gestdo
e interfere no trabalho de cada servidor, porém as vezes uma competéncia do pessoal
do laboratdrio, que é para uma ou duas pessoas é extremamente necessaria ali, porque
sem aquela competéncia o trabalho do setor ndo é desenvolvido.

Acerca das instincias que compdem o processo de capacitacdo da Universidade,
infere-se que a entrevistada as dividiu em duas perspectivas: em nivel macro, a entrevistada

evidenciou o Decanato de Gestdo de Pessoas, a Reitoria, 0 MEC, e agora o SIPEC devido ao



112

instrumento do PDP. No nivel micro, a entrevistada entende os Decanatos, os centros de custo
e 0s proprios servidores. Conforme ela:
Na elaboragdo do PDP a gente enviou formulario, um questionario, para todos os
servidores da universidade para colocar as competéncias que eram necessarias para o
desenvolvimento do trabalho dele. Além desse formulério enviado aos servidores,

também tiveram entrevistas com os Decanatos para ajudar a levantar essas
competéncias.

A entrevistada informou, ainda, que os relatérios institucionais sdo utilizados na
composicado do processo de capacitacdo, conforme a fala:

Os relatdrios também a gente considera, né, o relatério da ouvidoria, a gente considera

o PDI, a gente tem que considerar, por exemplo, o levantamento de riscos, dessas

guestdes da universidade, porque a auditoria pede para a gente que a gente considere,
né, esses processos de risco, entdo assim, a gente considera tudo.

Mais uma vez o discurso da entrevistada corrobora os preceitos legais que dispbem
sobre a capacitacdo dos servidores, pois o PDI 2018-2022 determina que as acdes de
capacitacdo devem ser reavaliadas periodicamente, enquanto a IN/CGP estabelece que a
PROCAP devera “avaliar os resultados das a¢c6es de capacitacdo ofertadas no ambito da FUB”,
a fim de “redimensionar as a¢cfes de capacitacdo de acordo com os principios da eficiéncia e
eficicia”.

Sobre a composicdo da verba referente a capacitagdo na universidade, EIli destacou
qgue o montante ja é previamente definido na Lei Orgcamentaria Anual (LOA), ou seja, ndo ¢é a
universidade que determina a quantia para a area de capacitacdo, pois o valor, ja inalterado, é
fixado em lei. Conforme EI 1

Na&o € a universidade que designa qual vai ser esse valor, ele ja vem na LOA quanto
gue vai ser para a capacitagdo, entdo assim, a gente tem uma rubrica especifica que

fica sob a gestdo da PROCAP, da DCADE, entdo o orcamento é dessa forma que
acontece, a gente tem esse valor que ja vem da LOA.

No tocante a divulgacao dos cursos, a entrevistada evidenciou todos os esfor¢os que a
Coordenadoria de Capacitacédo faz para alcancar os servidores. EI'1 exemplificou as multiplas
plataformas utilizadas para se alcancgar os técnicos administrativos, afirmando que “se investe
em todos os meios disponiveis: divulgacgdo via Inforede, pagina no Facebook, Whatsapp e até
parcerias com o0s setores”. A entrevistada relatou, ainda, a dificuldade de se alcancar
determinado tipo de publico, mas alegou que utilizam estratégias diferentes para obterem
sucesso, como por exemplo no curso sobre aposentadoria:

Esse curso, como ele tinhaum publico alvo diferenciado, por exemplo, que nem todos

iriam usar redes sociais, a gente fez mesmo banner impressos e colou nos murais da
reitoria, a gente tentou fazer um levantamento de quem estava proximo a se aposentar,
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entre uns cinco e dez anos, e enviou e-mail direcionado, a gente tenta direcionar a
divulgacéo.

Eli salientou, também, a oferta de cursos que que visam atender uma demanda
especifica de determinado setor. Nesses casos, a entrevistada informou que a divulgacéo ocorre
“via e-mail para as pessoas do setor”. Em contrapartida, a entrevistada relatou que, nos cursos
que almejam atender demandas gerais, utiliza-se divulgacdo através dos portais da
universidade, pois possuem um alcance maior.

No tocante a divulgagdo dos cursos, percebe-se alinhamento das falas da entrevistada
com a IN/CGP n° 01/2016, que determina que a PROCAP devera, além da divulgacado dos

Cursos internos:

Divulgar mediante canais institucionais de comunicagdo interna o Plano Anual de
Capacitacdo e os eventos externos de capacitacdo, qualificacdo e aperfeicoamento e
outros de natureza profissional, cientifica ou cultural que promovam o
desenvolvimento dos servidores (UNB, 2016).

Sobre as parcerias que a universidade mantém com escolas de governo ou universidade
corporativas, a entrevistada afirmou que ndo ha necessidade de firmé-las, pois os servidores da
UnB podem realizar qualquer curso de capacitacdo em qualquer outra instituicdo que oferte.

Conforme EI 1;

As escolas de governo ndo necessitam de parceria para os servidores fazerem os
cursos. A gente estimula que os servidores procurem os cursos das escolas de governo,
até de algumas outras instituicdes como os cursos la do Senado, a gente estimula e
também divulga.

Apesar da fala da ndo obrigatoriedade de se firmar parcerias, a IN/CGP n° 01/2016
informa que a PROCAP devera “identificar parcerias visando ampliar a oferta de cursos em
escolas de governo e outras instituicdes de ensino superior, reconhecidas pelo MEC”,

A entrevistada distingue, ainda, a maneira como o PAC e o PDP compreendem as
capacitacOes externas a instituicdo. Eli informa que o PAC trazia a possibilidade de os
servidores procurarem escolas de governo para “complementarem a sua capacitacao”, isto ¢,
possui carater ndo vinculativo. No PDP, a entrevistada evidencia que o enfoque é diferente, pois
as competéncias comuns a todos os servidores da administracdo federal, chamadas
competéncias transversais, ficardo a cargo da Escola Nacional de Administracdo Publica -
ENAP e da rede estabelecida de escolas de governo, e ndo mais dos proprios Orgdos e
instituicdes. Conforme a entrevistada:

No PDP ndo tem espago para a gente escrever. Ele é como uma tabela que a gente

manda as competéncias e recebe um retomo, mas quando a gente elabora o PDP ja
tem que ir com essa previsao que 0s cursos transversais vao ficar a cargo da ENAP,
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entdo quando a gente divulgou o PDP, ele ja tem na tabela os cursos que seriam
ofertados por nds e os cursos que sao ofertados pela ENAP.

Infere-se da fala da entrevistada que o novo instrumento da politica de capacitacao
distancia a autonomia de a instituicdo elaborar seus cursos de acordo com sua realidade e

publico, pois centraliza as competéncias comuns dos 6rgdos em instituices alheias ao 6rgao.

5.11.4 Percurso da Capacitagéo Profissional

Sobre a andlise das necessidades de capacitacdo, a entrevistada informou que a
Coordenadoria de Capacitacdo utiliza variadas formas para levantar as principais competéncias
requeridas. El 1 relatou que o levantamento das necessidades considera os relatérios gerenciais,
relatérios de auditoria e as falas dos Decanatos e servidores. A fala de EI'1 encontra amparo no
PDI 2018-2022, que informa que as agOes de capacitagdo sdo levantadas a partir de grupos
focais, entrevistas aos Decanatos, anélises das avaliacOes de reacdo e impacto de cursos
anteriores. Ademais, ela destacou que o levantamento deve “considerar os pontos criticos quem
vem do PDI. Conforme ela:

[...] a gente enviou processo para todas as diretorias para que as chefias nos falassem
as necessidades, mas assim eu acho que tem sido bem amplo, porque a gente utiliza
esses relatdrios, né, os relatorios gerenciais da universidade, a gente teve as entrevistas

com cada Decanato, e a gente teve também a fala do servidor por meio desses
guestionarios, entdo foi dessa forma que a gente levantou as competéncias.

Entretanto, Eli evidenciou que a analise de necessidades de capacitacdo € um
“trabalho bem complexo”, e devido a grande extensdo da universidade é inviavel o setor de
capacitacdo “fazer esse levantamento bem certinho de mapeamento de competéncias”.
Referente ao mapeamento das competéncias, a entrevistada relatou que ele carece de uma
perspectiva profissional e de um maior planejamento, pois ndo se tem pessoal suficiente para a
realizacdo do mesmo. Conforme EI 1:

[...] agente acredita que deveria existir um mapeamento mesmo de competéncias, né,
feito de maneira profissional, todo um estudo levantado e fazer um mapeamento de
competéncias da universidade inteira. SO que considerando esse contexto da
universidade que é muito amplo, ndo teria como, por exemplo, a PROCAP fazer esse
levantamento bem certinho de mapeamento de competéncias. [...] 0 mapeamento de
competéncias da universidade inteira é um trabalho bem complexo, ndo basta por

exemplo esse levantamento que a gente fez, 0 mapeamento é um trabalho bem grande.
[...] agente ndo tem perna suficiente para fazer esse mapeamento em todos os setores.

Infere-se da fala de EI 1 que ndo h4d um mapeamento de competéncias na universidade,
mas um levantamento das principais competéncias requeridas pelos setores. A entrevistada

ressalta, ainda, dois aspectos que dificultam a realizacdo do levantamento das necessidades.



115

Primeiramente, ela sinaliza que nem todos o0s setores respondem aos questionarios
devidamente, e que apds a instituicio do PDP os prazos ficaram ainda mais justos,
impossibilitando o atendimento de competéncias especificas. O outro aspecto evidenciado foi
que se demanda dos setores um olhar estratégico para a capacitagdo. Conforme ela:
[...] realmente tem uma dificuldade, considerando esse mundo que é a universidade,
de chegar a cada setor da universidade, de cada setor pensar, cada chefia pensar a

capacitacdo do setor, planejar com os seus servidores quais competéncias que estdo
sendo necessarias, enviar pra gente com antecedéncia para a gente ofertar melhor.

Eli enalteceu, ainda, a importancia de se pensar a capacitacdo como um processo
planejado, alinhado a outros processos, como por exemplo o estagio probatério. A partir de seu
discurso, percebe-se que ela enxerga uma lacuna no processo de capacitagdo acerca de um
melhor planejamento das a¢des. Conforme ela:

Por exemplo, até o estagio probatério, tem 1a para a chefia em conjunto com o servidor
pensar as capacitacdes necessarias, mas muitas vezes essa parte da capacitacdo ndo é
feita adequadamente, ndo tem esse planejamento mesmo do que é preciso ser feito, se
depois foi feito, se ndo, se para o proximo periodo avaliativo essa pessoa fazer, e

mesmo além do estagio probatério isso teria que ser feito sempre, né, porque é
importante ver com esse olhar estratégico a capacitagcdo, com esse planejamento.

No tocante aos desenhos dos cursos, a entrevistada evidenciou que os desenhos dos
cursos baseiam-se nos estudos de Borges-Andrade, especificando que os desenhos s6 sao
desenvolvidos apés a “elaboracdo dos objetivos instrucionais, que sdo voltados para as
competéncias que vao ser desenvolvidas”. Eli relatou, ainda, que a montagem dos cursos é
uma atividade complexa, “porque varia de acordo com cada curso”. Ela explicitou que
competéncias gerais sdo mais acessiveis de se atender, pois “podem contratar algum conteudista
para desenvolver aquele contetdo e contratar um instrutor e montar o curso”, entretanto Eli
ressaltou que a Coordenadoria de Capacitagdo ja possui um banco de banco de dados de
colaboradores para a realizacdo dos cursos, porém, no atendimento de demandas especificas,
ela afirmou que, geralmente, a PROCAP solicita um responsavel técnico do setor demandante
para ajudar na montagem do curso. A entrevistada afirma que quando um setor possui uma
demanda, mesmo que sejam competéncias mais gerais, existem particularidades do setor que
devem ser observadas. Segundo ela:

Tem outros cursos que sdo para serem adequados a realidade daquele setor, € ai a
gente precisa montar em parceria com o setor, né, como eu falei, o setor designando
um responsavel técnico [...] por exemplo, os cursos da area de compras, que alguns
sdo legislagdo, mas tém que ser voltados para os processos da Biblioteca, entdo muitas
vezes a gente procura o setor para realmente contar com a ajuda deles nesse

desenvolvimento do curso para realmente atender a competéncia que eles estdo
desejando.
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Sobre a avaliacdo dos cursos, Eli afirmou que a PROCAP realiza “quatro niveis de
avaliacdo”. A entrevistada explicitou os quatro niveis, que sdo a avaliacdo de aprendizagem,
avaliacdo de reacdo, avaliacdo de suporte a transferéncia e avaliacdo de impacto, entretanto,
El!l ressaltou que nem todos 0s cursos possuem 0s quatro niveis de avaliacdo. Infere-se do
discurso da entrevistada que os niveis de avaliagédo sdo definidos no momento da elaboragao do
curso, isto €, sdo determinadas as avaliagdes imprescindiveis para o alcance dos objetivos

instrucionais. Segundo EI 1
[...] existe dentro da PROCAP a avaliacdo de aprendizagem, que pode ser ao longo do
curso, ao final, que é do alcance dos objetivos instrucionais. Ai tem a avaliacdo de
reacdo, que é o grau de satisfacdo dos participantes quando a acdo acaba. Tem a
(avaliacdo) de suporte a transferéncia, que é para avaliar se a pessoa teve 0 apoio
necessario para aplicar aqueles conhecimentos que ele adquiriu no curso efetivamente
no trabalho dela, que é junto com a avaliacdo de impacto, essa de transferéncia é junto

com a de impacto, que também é enviada para os gestores cerca de dois meses do
término do curso.

A respeito da avaliacdo de reagdo, EIl 1 destacou que este nivel de avaliagdo “funciona
muito bem”, pois afirmou que hd uma taxa elevada de cursistas que respondem. A entrevistada
evidenciou que muitos aspectos dos cursos foram alterados em reposta aos dados obtidos na
avaliacdo de reacgdo e explicitou que, a partir destas respostas coletadas, sdo gerados relatorios
que auxiliam na melhora da oferta para cursos posteriores. Ademais, ela relatou que todos os
dados contidos nesses relatorios sdo apresentados aos instrutores que ofertam o mesmo curso
mais de uma vez, no intuito de fazer as adaptacdes pertinentes.

A entrevistada, entretanto, afirmou que a avaliacdo de suporte a transferéncia e a
avaliacdo de impacto ndo possuem o mesmo grau de receptividade da avaliagdo de reacao.
Segundo o discurso da entrevistada, existe uma “dificuldade em relacdo a avaliacdo, que é a
adesdo dos gestores nas respostas”. Infere-se das falas de El 1 a dificuldade na aplicacdo deste
nivel de avaliacdo, pois € uma avaliacdo que necessita ser aplicada conjuntamente com o
cursista e sua chefia imediata dois meses ap06s o término do curso, no intuito de identificar se o
cursista esta conseguindo utilizar os conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curso em
seu trabalho. A entrevistada exemplificou, ainda, que a rotatividade das funcdes de chefia e de
remocgao dos servidores dificultam este nivel de avalia¢do, afirmando que “muitas vezes a
pessoa trocou de gestor, o coordenador mudou, ou a pessoa mesmo trocou de lugar no trabalho”,
fazendo com que a resposta dos gestores, para essa avaliagdo, seja muito baixa.

De um modo geral, infere-se do discurso da entrevistada que as agfes de capacitacdo
na universidade abordam, satisfatoriamente, os macroprocessos de elaboracdes de cursos e

eventos de capacitacdo. Isto é, o percurso inicia-se com a andlise de necessidades, em que é
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realizado o levantamento das principais competéncias requeridas. Posteriormente,
desenvolvem-se 0s cursos, criam-se 0s desenhos a partir da demanda solicitada e, entéo,
aplicam-se os cursos. Por fim, é realizada a avaliacdo da acdo de capacitacdo, que identifica se
houve aprendizagem, a qualidade do curso, a satisfagdo do cursista com o curso, a possibilidade
de aplicagdo em seu ambiente laborai, e a percepcdo da chefia imediata no tocante as
habilidades e conhecimentos adquiridos por aquele servidor capacitado. A partir das falas da
entrevistada, infere-se que estes processos ndo se encerram em si proprios, mas que todos unem-
se aos outros no intuito de formar um processo que se retroalimenta e utiliza o feedback dos

cursos anteriores para a melhoria das futuras capacitagoes.
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6 DISCUSSAO

Considerando os objetivos propostos neste estudo, chega-se 0 momento de estabelecer
arelacdo entre as narrativas dos servidores técnico-administrativos com o discurso da gestéo e
dos documentos legais que discorrem sobre a capacitagcdo profissional.

O roteiro de entrevista foi elaborado a fim de identificar a percepcdo que os
entrevistados possuem da capacitacdo, destacando aspectos que os servidores acreditam ser
efetivos em sua formacéo profissional e pessoal, tais como como entendem a capacitacao,
demandas individuais, motivacdo, melhoria no trabalho, sugestbes, bem como qualquer outro
dado novo que possa ser relevante. Através dos discursos dos servidores e da gestdo, além do
exposto nos documentos legais, busca-se, ainda, caracterizar o processo de capacitacdo dos
servidores TAEs no ambito da UnB, identificando possiveis inconsisténcias (e consisténcias)
entre os objetivos das acOes de capacitacdo oferecidas e as percepcdes dos servidores.

Sendo assim, foram definidos eixos tematicos no intuito de consolidar os discursos dos
servidores, o discurso da gestdo e o teor dos documentos legais, sempre utilizando como base

a literatura estudada e a metodologia proposta.
6.1 A CAPACITACAO PROFISSIONAL E SUA EFETIVIDADE

No tocante ao conceito e a efetividade da capacitacdo, as percep¢Oes trazidas nos
discursos evidenciam a capacitacdo abrangendo o desenvolvimento profissional,
desenvolvimento institucional e o desenvolvimento pessoal. Evidencia-se, primeiramente, que
o discurso que prevaleceu foi 0 que trouxe a capacitacdo como instrumento que possibilita a
construcdo de conhecimentos e habilidades para a melhoria ou aprimoramento das funcdes
realizadas. Nesse sentido, falas como: “vem para melhorar, qualificar e atualizar o servidor.”
(E2); “capacitacdo, pra mim, é justamente o servidor estar de uma maneira “X” e com a
capacitacao ele vai sair de uma maneira “y” melhor.” (E6); “aprimorar os conhecimentos e
aplicar no seu trabalho” (E7); “é uma atualizacdo do conhecimento do servidor pra
acompanhar as mudancas que ocorrem na ferramenta de trabalho e nas normas da
universidade.” (E8), alinham-se ao exposto no Decreto 5.825/2006, que conceitua a capacitacéo
como:

processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acbes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propésito de contribuir para o

desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais. (BRASIL, 2006).
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De um modo geral, identifica-se através dos relatos que os entrevistados entendem,
majoritariamente, a capacitagdo como uma maneira de se desenvolverem profissionalmente,
isto é, melhorar ou aprimorar as atribuicbes do cargo, ou desenvolver conhecimentos e
habilidades para novas funcdes. Gil (2001) sinaliza que uma das funcdes da area de gestdo de
pessoas é elaborar estratégias para o alcance dos objetivos organizacionais e individuais. Nesse
sentido, entende-se ser a percepc¢do dos servidores que a capacitacao profissional é uma dessas
estratégias, isto é, para haver melhoria do servigo prestado, hé a necessidade de se investir em
acOes de capacitacdo, pois sdo elas que possibilitam o aperfeicoamento, a qualificacdo e o
desenvolvimento do servidor e da instituicdo: “iz Unica solu¢do para essa ineficiéncia do
servigopublico seria a identificagdo dos gaps e trabalho efetivo de capacitacdo™ (E4).

Como desdobramento desse enfoque no desenvolvimento profissional, percebe-se nos
discursos a vinculagdo da capacitacdo ao cargo ocupado e as funcdes realizadas. E2, por
exemplo, entende que a capacitagdo deve ser “voltada para o que se faz: atendimento ao
publico, planilha, SEF. E3, por sua vez, ratifica essa percepcdo afirmando que a “capacitacéo
deve ser voltada para afuncéo e para cargo™. E8, por seu turno, entende a capacitagdo como
“atualizacdo do conhecimento do servidor para acompanhar as mudancas que ocorrem na
ferramenta de trabalho”. Percebe-se, nestes discursos, claro alinhamento aos preceitos
institucionalizados pela Administracdo Burocrética, isto é, uma capacitacdo com foco nos
processos administrativos do cargo (LUZ, 2015). Ademais, evidenciamos também que essa
percepcgao dos servidores vincula a capacitacao a nogdo de treinamento, isto é, busca melhorar
ou aprimorar o desempenho no trabalho atual (NADLER, 1984, APUD VARGAS; ABBAD,
2006). Por que esses servidores estdo entendendo a capacitacéo reduzindo-a ao cargo ocupado?
No intuito de contestar essa concepcdo, revela-se aqui a importancia da universidade incentivar
e estimular o didlogo sobre a capacitacdo profissional entre os servidores e gestdo superior,
intencionando “contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo”
(UNB, 2019, p. 8).

Além do desenvolvimento profissional, a percepcdo de que a capacitagdo impacta
diretamente a instituicdo também foi observada na maioria das narrativas. Percebe-se que a
medida que o servidor se desenvolve profissionalmente, a instituicdo também se desenvolve:
“Eu acho que a universidade s6 tem a ganhar com a educagéo do servidor... tudo que apessoa
ganha, a universidade indiretamente ganha também™ (EIl) e “a universidade s6 tem a ganhar,
pois o servidor vai ter dominio daplataforma, das informacdes, do atendimento™ (E2). Segundo
Chiavenato (2010), o desenvolvimento institucional e o crescimento pessoal sdo consequéncias

diretas de programas de capacitagdo. Conforme o autor, o desenvolvimento das competéncias
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individuais contribui diretamente para os objetivos das organiza¢des, tomando as pessoas mais
valiosas e estratégicas. O autor afirma que a capacitacdo e o treinamento sdo “responsaveis pela
formagéo do capital intelectual das organizacfes” (CHIAVENATO, 2010, p. 367).

Conquanto a maioria das falas coadunem para a capacitagdo como sinbnimo de
treinamento, isto €, a capacitagdo como um meio de aprendizagem que propicia melhoria de
desempenho no trabalho atual (NADLER, 1984, APUD VARGAS; ABBAD, 2006), ¢
importante salientar que as falas trazem o desenvolvimento de outras competéncias. Acerca do
desenvolvimento pessoal, destaca-se a fala do servidor E5, que relatou que a capacitacdo
profissional deve focar, além das atribuicdes diarias, o “conhecimento paraavida”. A partir das
escolhas dos cursos realizados por E5, todos na area de linguas, ressalta-se a importancia de a
universidade investir no desenvolvimento dos servidores para além de suas fungdes, permitindo
assim, que o servidor se desenvolva e amadurega tanto profissional, quanto pessoalmente. A
servidora E2, confirmando essa percepcao, relata a necessidade de cursos em que os servidores
possam “desligar e descansar” das atribui¢BGes diarias, deixando transparecer a ideia de uma
capacitacdo que englobe competéncias ndo restritas ao trabalho, mas direcionadas ao
crescimento pessoal. Como exemplo, a entrevistada sinalizou cursos direcionados a saude e
bem-estar do trabalhador.

De acordo com Nadler (1984, apud Vargas; Abbad, 2006) o conceito de
desenvolvimento se difere do conceito de treinamento. Para o autor, o desenvolvimento refere-
se a aprendizagem para o crescimento individual, sem relagdo com um trabalho especifico. O
desenvolvimento, entdo, é compreendido “como um processo de aprendizagem mais geral,
porque propicia o amadurecimento de individuos de forma mais ampla, ndo especifica para um
posto de trabalho” (SALLORENZO, 2000, APUD VARGAS; ABBAD, 2006, P. 142). De

acordo com Vargas e Abbad (2006, p. 145), o desenvolvimento:

refere-se ao conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem,
proporcionadas pela organizacgdo e que apoiam o crescimento pessoal do empregado,
sem, contudo, utilizar estratégias para direciona-lo a um caminho profissional
especifico.

Como desdobramento do desenvolvimento pessoal, destacamos outra percepgao
observada nos discursos, que apresenta a capacitacdo capaz de possibilitar ao servidor exercer
ou assumir cargos e funcdes diferentes no futuro. As palavras de um dos entrevistados ratificam

essa percepcao:

[...] a pessoa que ta perdida, assim, ndo sabe o que fazer, se ela assistir esse curso de
orgamento publico elaja comeca a pensar que esse é um tema interessante pra poder
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seguir alguma outra melhora profissional. De repente ndo nesse mesmo cargo, mas
em outro cargo, né. (El)

Revela-se aqui uma percepcdo que os servidores tém de um desenvolvimento para
além danocdo de treinamento do cargo atual, pois conforme Demo (2008), é o desenvolvimento
que abarca o crescimento pessoal e profissional do funcionério, objetivando o alcance de
competéncias para que o funcionario possa assumir cargo ou funcao diferente no futuro. A
ascensdo ou movimentacdo na carreira trazida no discurso de EIl alinha-se, também, aos
pressupostos do conceito de educacgdo dentro das organizagtes de trabalho, isto é, a capacitacdo
compreendida como uma maneira do individuo assumir trabalhos diferentes, oportunizando a
movimentacdo do servidor para niveis melhores na carreira (NADLER, 1984, APUD
VARGAS; ABBAD, 2006).

Diante das falas, constatamos que a percep¢do predominante acerca do que €
capacitacdo profissional e qual a sua relevancia pode ser sintetizada como a “aquisi¢do
sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento, regras ou habilidades que resultem na
melhoria do desempenho no trabalho” (GOLDSTEIN, 1991, APUD VARGAS; ABBAD, 2006,
P. 140). As narrativas, em sua maioria, apontam que o0s servidores entendem que acdes de
capacitacdo serdo efetivas desde que promovam o desenvolvimento profissional, isto é,
entendem que as acgdes serdo mais adequadas desde que guardem intima relacdo com as
atribuicbes dos servidores, no intuito de viabilizar a melhoria do desempenho no posto de
trabalho. Como consequéncia direta do desenvolvimento profissional do servidor, outra
percepcgdo igualmente relevante e destacada nas falas foi a possibilidade do desenvolvimento
institucional. Nota-se que os servidores entendem que a Instituicdo se desenvolve na medida
em que os servidores conseguem realizar suas atribui¢es “com maior eficiéncia, com melhor
autonomia" (E9). Ressalta-se, por fim, a perspectiva de desenvolvimento no nivel pessoal,
também destacada em algumas falas. Por mais que a maioria dos servidores ndo tenham
mencionado a capacita¢cdo como possibilidade de desenvolver competéncias futuras e diversas
do cargo ocupado, percebe-se que muitos se utilizaram de cursos e eventos para se desenvolver
no ambito pessoal, a exemplo dos cursos de linguas, qualidade de vida e gestdo de carreira,
realizados por eles e sem qualquer indicacdo por parte da chefia, revelando que buscaram os
cursos por crescimento pessoal e sem qualquer vinculo com as atribuiges realizadas
(VARGAS; ABBAD, 2006). Através da Figura 4, sintetizamos as principais categorias

encontradas nas percepcoes sobre a capacitacdo profissional.
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Figura 4 — PercepcgOes sobre a Capacitacédo Profissional

"Eu entendo que a capacitacéo deve
ser voltada mais a fungéo, ao cargo
[...] Se mexe com atendimeiito ao
publico, ha um monte de a :endimento

"Capacitacdo profissional ¢ o
D ¢dop ao publico." E3

conjunto de préticas [..] para que o
profissional possa melhorar suas
atividades e suas funcdes, para que
ele possa praticar suas atividades
com maior eficiéncia." E9

Capacitacao alinhada as fi ngoes
realizadas (ideia de Trein imento)

"[...] um ten a interessante pra poder seguir alguma
Desenvolvimento Profissional outra melhc ra profissional. De repente ndo nesse
mesmo carj 0, mas em outro cargo, né." El

" . . . Ascensdo/? ludanca na Carreira
Eu acho que a universidade s6 tem a

ganhar com a educacdo do servidor [...]
eu acho qu acaba que tudo que a

pessoa ganha, a universidade "[...] capacitagi o profissional eu entendo
tiditetaiiieiii-gauhulamhfilll como alga que Vocé agregue
consequentemente." E2 conhecimento no desenvolver ndo s6
das atividades cotidianas como também
Desenvolvimento Institucional num conhecimento pra vida." E5

Desenvolvimento Pessoal

Fonte: Autoria propria.

A Figura 4 demonstra 0 que é comum nos discursos dos servidores acerca do
entendimento sobre a capacitacéo profissional. Evidenciam-se aspectos pertinentes encontrados
nas falas que mostram como os servidores entendem o que é a capacitacdo e como ela pode ser
mais efetiva em termos de formacao profissional (relacionada as func¢des do trabalho). Ressalta-
se também a percepgdo de contribuicdo para o desenvolvimento da instituicdo e também o
desenvolvimento pessoal, presentes no Plano Anual de Capacitacdo da UnB referente ao
exercicio de 2019 e no Decreto 5.825/2006. Tais percepcdes alinham-se as orientacfes para a
area de gestdo de pessoas no setor publico, que demanda planejamento das necessidades mutuas
das instituicbes e dos servidores, pautando-se no desempenho, nos resultados e no

desenvolvimento profissional dos servidores (BERGUE, 2010).

6.2 A GESTAO POR COMPETENCIAS

Nove servidores referiram-se a capacitagdo como forma de melhorar, aprimorar ou
desenvolver aspectos do trabalho, sendo que somente um deles fez mencdo a Politica de
Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica Federal, baseada no diagnéstico de
competéncias (BRASIL, 2019). O servidor E4 trouxe em seu relato a percepcgéo da capacitagéo,
conforme determinada pelo Decreto 9.991/2019 e pela gestdo da PROCAP, que estabelece que

a politica de desenvolvimento dos servidores publicos federais sera baseada no diagnéstico de
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competéncias, isto é, serd baseada “a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades
e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungdo” (BRASIL, 2019). Segundo o
entrevistado E4, a capacitacdo visa a “identificacdo do gap de competéncia, que € aquele
conjunto de habilidades, atitudes, conhecimentos que deve serpreenchido™.

A realidade das narrativas denota que a PNDP e a gestdo por competéncias ndo estdo
presentes no cotidiano dos servidores. Apesar da percepcdo majoritaria ansiar melhoria e
eficiéncia no trabalho, salienta-se que o0s servidores demonstram desconhecimento dos
objetivos da politica, dos instrumentos e demais normas relativas a capacitagdo dos servidores
federais. Destaca-se aqui a importancia de se difundir os ditames da PNDP no interior da
Universidade, pois através da gestdo por competéncias tanto os colaboradores, quanto a propria
organizacdo, poderdo se desenvolver mutuamente através da troca das competéncias:

Ao colocarmos organizacdo e pessoas lado a lado, podemos verificar um processo
continuo de troca de competéncias. A organizacao transfere seu patriménio para elas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacdes profissionais e
pessoais, na organizacdo ou fora dela. As pessoas, ao desenvolverem sua capacidade

individual, transferem para a organizagéo seu aprendizado, capacitando-a a enfrentar
novos desafios (DUTRA, 2017, p.10).

Embora o discurso da entrevistada EIl 1, que compde a gestdo da PROCAP, explicite a
gestdo de competéncias como instrumento de concretizagdo da PNDP, o estudo em caso
evidencia o desconhecimento dos servidores sobre a politica de desenvolvimento de pessoas.
Apesar de os servidores compreenderem a PROCAP como 6rgéo centralizador das agdes de
capacitacdo, pouco demonstram saber sobre a politica em seus aspectos amplos. Reforga-se,
mais uma vez, a relevancia da disseminacdo da PNDP e seus desdobramentos no @&mbito da
Universidade de Brasilia. Compreender a politica de desenvolvimento possibilitard ao servidor
“colocar em pratica o patriménio de conhecimentos da organizacdo, concretizar as
competéncias organizacionais e fazer sua adequacdo ao contexto. Ao utilizarem de forma
consciente o patrimoénio de conhecimento da organizagédo, as pessoas o validam ou implantam
as modificagdes necessarias para aprimora-lo” (DUTRA, 2017, p. 10).

A gestdo por competéncias tem suas peculiaridades. Apesar de o conceito de
competéncia ter surgido na literatura cientifica através de David McClelland em 1973 com o
enfoque no grupo de cargos da organizacdo, intencionando o desenvolvimento das atribuicdes
dos cargos, atualmente as organizacdes tiveram a sua realidade transformada, o ambiente
tomou-se mais competitivo, e as pessoas tém seus papéis alterados de forma cada vez mais

célere (DUTRA, 2017).
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Com base nas narrativas, no Plano Anual de Capacitacéo e na Instrucdo Normativa da
Cémara de Gestdo de Pessoas n° 01/2016, percebe-se a intencdo de deslocar o foco da
capacitacdo para além das atribuicGes do cargo e abarcar as dimensfes pessoais dos
trabalhadores, de modo que possam agregar valor para o meio em que estdo inseridos (Fleury;
Fleury, 2001). Nesse sentido, entende-se a capacitacdo dos servidores técnico-administrativos
alinhada aos preceitos da gestdo por competéncias associando-se “a ideia de agregacgéao de valor
e entrega a determinado contexto de forma independente do cargo, isto €, a partir da propria
pessoa” (LE BOTERF, 2003, APUD DUTRA, 2017, p. 8). Ratificando esse entendimento,
citamos a capacitagio orientada ao desenvolvimento cidaddo do servidor e articulada com a
funcéo social da instituicdo, que sdo objetivos expressos no 5.825/2006, que estabelece o plano
de desenvolvimento dos servidores TAEs.

A partir dos conceitos de Le Boterf(2003) e Zarifian (2003), destaca-se a importéncia
de se (re)pensar estratégias de capacitacdo que visem o desenvolvimento das competéncias
pessoais, isto €, para que a organizagdo consiga atingir os seus objetivos, o servidor necessita
se desenvolver tanto no ambito profissional, quanto pessoal. Esse desenvolvimento, conforme
Le Boterf (2003), ndo ocorre plenamente mediante aquisicdo de saber (conhecimento), saber
fazer (habilidades) ou querer fazer (atitudes), mas acontece no desenrolar de suas vivéncias,
laborais ou ndo, na qual denomina “saber ser”. Ademais, o autor francés reforca que o “saber
ser” ndo é algo que deve ser entendido como retido na pessoa, mas como “resultado proveniente
de uma situacdo dada” (LE BOTERF, 2003, p. 125). Reforca-se aqui a ideia da capacitacdo
como desenvolvimento global do servidor, que independentemente da aquisicdo de
competéncias voltadas para o trabalho, conseguira “mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacéo e valor
social ao individuo” (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 188).

A partir deste estudo, evidencia-se que a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas deve ser disseminada entre os servidores da instituicdo. N&o h4, a partir dos discursos
analisados, evidéncias do entendimento sobre a gestdo por competéncias como base proposta
para o plano de desenvolvimento dos servidores. Paratanto, necessita-se uma maior articulagéo
entra a Administracdo Superior, Decanato de Gestdo de Pessoas e 0s demais setores da
Universidade no intuito de explicitar a politica de capacitacdo para o maior nimero de

servidores possiveis.
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6.3 A CAPACITACAO PROFISSIONAL NA UNB

O Plano Anual de Capacitacdo de 2019 da Universidade de Brasilia, “documento
norteador das a¢des de capacitacao que define temas, critérios e metodologias a serem utilizadas
para o desenvolvimento profissional dos servidores permitindo-lhes desempenhar com eficéacia
as competéncias em consonancia com os principios da Universidade” (UNB, 2019, p. 6), traz

expressamente eu seu texto que as acdes de capacitagdo possuem como objetivo geral:
Estruturar as agdes de capacitacdo a serem ofertadas aos servidores de forma que
possam desenvolver competéncias para o trabalho, possibilitando assim a aquisicao e

o0 aperfeicoamento de competéncias individuais e profissionais, que agreguem valor a
instituicdo e valor social ao individuo (PAC/UnB, 2019, p. 8).

Como objetivos especificos, tem-se 0s mesmos objetivos especificados no Decreto

5.825/2006, que séo:

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

- Capacitar o servidor para o desenvolvimento de ages e de gestdo publica;

- Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a fungéo
social da UnB (BRASIL, 2006b).

Sobre a capacitagao promovida pela Universidade de Brasilia, destacamos na Figura 5

a percepgdo que os entrevistados possuem:

Figura 5 — Percepc¢do da Capacitacdo na UnB

A capacitacdo supre as necessidades profissionais
A capacitacdo supre parcialmente as necessidades

1 A capacitacdo ndo supre as necessidades

Fonte: Autoria propria.

Como visto, a percepgao majoritaria dos servidores entrevistados entende que a

capacitacdo deve estar orientada ao desenvolvimento profissional do servidor, isto é, a
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capacitacdo deve preocupar-se “em fazer com que o servidor adquira conhecimentos que
possam ser revertidos em melhoria do servigo” (E7). Entretanto, identificamos através das
narrativas que a capacitacao na Universidade de Brasilia esta suprindo somente parcialmente
as necessidades profissionais dos servidores. Nesse ponto, destacamos falas que sustentam essa
percepcdo: “oferta de cursos genéricos” (El); “auséncia do mapeamento de competéncias”
(E4); “ndo cobre, principalmente, as questdes de desenvolvimento” (E5); “auséncia do
desenvolvimento permanente” (E6); “aprofundamento em determinado assunto” (E7); “cursos
copias de outros 6rgdos” (E9). Destaca-se, também, as falas que sinalizam que a capacitagdo
atualmente realizada nédo supre as necessidades dos servidores: “capacitagdo livre e distanciada
do cargo” (E3); “desconexa da realidade e esta sendofeita sé para cumprir um ritual” (ES).

Conforme as falas, nota-se que a maioria dos entrevistados indica que a capacitagio
atualmente realizada supre as demandas profissionais parcialmente. Nesse sentido, entende-se
aqui que os servidores percebem que o seu desenvolvimento profissional ndo esta sendo
plenamente atingido. Conquanto os servidores entendam a capacitagdo como uma forma de
aprendizagem continuada e de desenvolvimento de habilidades e conhecimentos que podem
acarretar na melhoria do servico (KRAIGER; CAVANAGH, 2015), as falas revelam obstaculos
que impedem que as acdes sejam plenamente alcancgadas.

O processo da capacitacdo pode ser entendido como um conjunto de partes ordenadas
entre si que compdem o sistema instrucional, que por suavez é composto por trés componentes:
andlise de necessidades, planejamento e execucdo, e avaliagio (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004). A partir do detalhamento dos componentes do processo de capacitacéo,
nota-se que o principal questionamento captado nas narrativas diz respeito a analise das
necessidades de capacitacdo, pois todos os servidores, pelo menos em algum momento das
entrevistas, mencionaram a importancia das a¢cdes conectarem-se a realidade do trabalho.

A anélise de necessidades de treinamento (ANT) é um processo que deve possuir um
rigoroso planejamento, intencionando a eficiéncia na oferta dos cursos e capaz de evitar
desperdicios, pois é nele que se definem “que necessidades sdo discrepancias entre o que o
individuo faz no trabalho o que ele deveria fazer” (BORGES-ANDRADE, 2006, p. 182). A
servidora E9, por exemplo, percebe a capacitacao reproduzindo cursos de outros 6rgaos, isto é,
indica que a sua realidade especifica ndo foi objeto de verificacdo, o que traz dificuldade em
constatar a discrepancia que efetivamente justifica um evento de capacitacdo (BORGES-
ANDRADE, 2006). Confirmando essa percepc¢ao, o servidor E8 também narra a capacitacdo

desconexa do trabalho realizado, entendendo que ha falhas no processo de analise das
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necessidades, que levam a elaboracdo de cardapios de cursos que sdo oferecidos aos
funcionarios (BORGES-ANDRADE, 2006).

Nota-se que os servidores estdo enxergando falhas no processo de anélise de
necessidades de capacitacdo, pois somente dois entrevistados entendem que as necessidades
estdo sendo atendidas de “modo satisfatorio” (E2). Conforme as falas de Eli, gestora da
PROCAP, destaca-se que o setor da PROCAP utiliza variadas formas para levantar as
necessidades de capacitacdo, como relatorios, entrevistas, questionarios aos servidores e
avaliacBes de outros cursos. E importante destacar que somente uma entrevistada fez mencéo
aos questionarios direcionados aos servidores: “Eu vejo que sempre tem questionarios, né,
sempre tem umaforma de avaliar o que que cada area esta precisando para eles verem a
possibilidade de disponibilizar esses cursos. ” (E10). As falas dos demais servidores ratificam
a ideia de desconhecimento do processo de andlise de necessidades, ou apontam para a
necessidade de se verificar a comunicagéo entre o setor da PROCAP e os demais setores da
universidade, pois a maioria dos servidores percebem que a capacitacdo ndo esta suprindo as
necessidades e ndo demonstram conhecimento de como esse processo é realizado pela
Universidade: “ndo sei como é quefaz na verdade essa oferta de cursos, ndo sei se 0s 6rgaos
tém que mandarpara o DGP alguma coisa, né, mas nunca passou nadapor mim, nenhum tipo,
nenhum questionario com quais cursos vocé se interessaria, de quais temas..." (El). Para
ratificar essa constatagdo de desconhecimento do processo de andlise de necessidades
peguemos E2, por exemplo, que possui uma percepgdo favoravel acerca das acbes de
capacitacdo na UnB. A entrevistada relata que “sempre recebe do Decanato de Gestdo de
Pessoas uma lista imensa do que vai acontecer durante o ano”, deixando transparecer a ideia
de desconhecimento do processo de levantamento dos cursos, mas destacando, como ponto
positivo, o recebimento da listagem de numeros e variados cursos que vao ocorrer ao longo do
ano.

Segundo Borges-Andrade (2006), o processo de andlise de necessidades requer
planejamento, exatiddo em sua elaboracdo e reflexdo sobre os desempenhos que vao ser
desenvolvidos. El 1 relata é um “trabalho bem complexo”, e entende ser invidvel “fazer esse
levantamento, bem certinho, de mapeamento de competéncias”, devido a extensdo da
Universidade. Corroborando com a gestdo da PROCAP, E4 sinaliza em sua fala a “auséncia de
mapeamento de competéncias™ ao tratar sobre as falhas deste processo e de como percebe a
capacitacdo na UnB.

E importante frisar que a servidora E10 entende que a Universidade realiza de modo

satisfatério o processo de ANT: “sempre tem questionarios, né, sempre tem umaforma de
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avaliar o que que cada &rea estaprecisando para eles verem apossibilidade de disponibilizar
esses cursos”. Entretanto, cabe frisar que a servidora trabalha em seu novo setor somente ha
doze meses, 0 que nos faz inferir que a capacitacao esta sendo entendida de modo diferente
entre os diversos setores da universidade. Mais uma vez destaca-se a importancia do
fortalecimento da comunicagdo entre a PROCAP e os demais setores a fim de que o processo
seja elucidado aos servidores e gestores das unidades.

Relativamente ao desenvolvimento cidaddo, destaca-se as inUmeras a¢des previstas no
Plano Anual de Capacitacdo de valorizacdo e respeito a diversidade humana e acbes de
qualidade de vida tanto no contexto do trabalho como fora dele. Os discursos de alguns poucos
servidores demonstram que eles possuem conhecimento da oferta dos cursos que objetivam
crescimento e desenvolvimento pessoal: “estd tendo muito curso, sempre estdo publicando
cursos la” (El); “tem um leque de opcdes de cursos” (E3). Entretanto, destacamos que a visao
reducionista de capacitacdo articulada a melhoria do servico prevalece nas narrativas. Nesse
sentido, entende-se ser necessaria uma reflexdo por parte dos 6rgaos superiores da Universidade
no intuito de contestar a cultura dominante de capacitacio orientada para o cargo. E
significativo que os servidores tenham a possibilidade de pensar e discutir a capacitacdo para
além de suas atribui¢cbes. Conforme os ensinamentos de Perrenoud (1999), para se mobilizar
saberes e solucionar situa¢des do cotidiano, necessita-se de postura reflexiva por parte do
trabalhador. Conforme Le Boterf(2003), o trabalhador competente ndo é aquele que é detentor
de conhecimentos especificos, mas aquele que sabe mobilizar conhecimentos e experiéncias em
determinada situacdo. Baseando-se nas idéias dos autores franceses, acredita-se que a
capacitacao tem o potencial para desenvolver os servidores de modo critico e competente, onde
poderdo confrontar essa cultura da capacitagdo procedimental, tdo presente na Administracéo
Pablica.

As Figuras 6 e 7 apresentam os cursos promovidos pela PROCAP para 0s exercicios

de 2018 e 2019 que objetivam o desenvolvimento dos servidores:
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Figura 6 — Cronograma de Cursos da PROCAP para o Ano de 2018
1. ACOES DE FORMACAO BASICA

Aprendendo em Cursos a 5

D?sténcia EaD 40 horas Formacéo Geral
Excel Intermediario Presencial 20 horas Formacéo Geral
Gestéo de Documentos A definir 48 horas Formacéo Geral

aplicada a UnB
Incluséo de Pessoas com

Deficiéncia Presencial A definir Formacéo Geral
Nocdes Basicas do Pacote

Office: Word, Power Polnt Presencial A definir Formagao Geral
e Excel

Producéo de Textos Oficiais =

na UnB EaD 40 horas Formagao Geral
Qualidade no atendimento - <

20 USUAro A definir 24 horas Formacéo Geral
SEI - Sistema Eletrénico de : i 5 :
Informacées Presencial A definir Formacéo Gerai
Gestéo Universitaria EaD 40 horas Gestéo

Ambientagéo dos Novos Iniciag8o ao Servico

Servidores & instituicdo Presencial 8 horas Publico
Etica no Contexto de Iniciacéo ao Servico
Trabalho Eab 30 horas “Pablico
3. ACOES DE VALORIZACAO E RESPEITO
A DIVERSIDADE HUMANA*
Cultura e Historia indigena o
e as politicas afirmativas do Presencial A definir Formagcéao geral
estado
Desfigualldade Racial
- enfrenlamento ; - x
a0 preconceito e a Presencial A definir Formacéo geral
discriminacéo
Direitos das Mulheres e : - 5
violéncia de género Presencial A definir Formacéo geral
Diversidade Sexual e de : L 5
Género Presencial A definir Formacéo geral
Observatdrio sobre Presencial A definir Formacéo geral
violéncia LGBT ¢aog
Palestras e Oficinas sobre Presencial A definir Formacéo Geral
diversidade ¢
seminarios Tematicos Presencial A definir Formac&o geral

Orange Day

4 ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Equilibrio - Promocé&o de

Vida Saudavel Presencial 32 horas Formagéo Geral
Habilidades Sociais Presencial 21 horas Formacao Gerai
Viva Mais! Educacéo para . =
Aposentadoria Presencial 30 horas Formacao Geral
Palestras e Oficinas sobre

Qualidade de Vida no Presencial A definir Formacao Geral
Trabalho

Habilidades Sociais para Presencial A definir Gestéo

Gestores

Fonte: PAC/UNB, 2018, p. 18-21.
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Figura 7 — Cronograma de Cursos da PROCAP para o Ano de 2019

Fonte: PAC/UNB, 2019, p. 19-21.

Outro aspecto importante que devemos destacar acerca da capacitagdo profissional
disposta nos planos anuais de capacitacdo da Universidade de Brasilia é a oferta de agBes que

abordam a qualificacdo profissional do servidor técnico-administrativo. Como exemplo deste



131

nivel de capacitacdo destacamos a oferta dos Mestrados Profissionais na area de Economia,
Educacdo e Gestdo Publica, demonstrando a relevancia das a¢6es de qualificacdo profissional
para que o corpo técnico-administrativo se desenvolva e tenha continuidade em sua formacao
profissional.

Acerca da capacitacao orientada para o desenvolvimento de agdes da gestao publica,
destacamos que 5 dos 10 servidores trouxeram em suas falas essa percepcdo. Conforme E10,
“deve haver uma acéo voltada aos gestores intermediarios também, porque eles influenciam
muito nesse processo de capacitacdo”. Com pensamento semelhante, E3 afirma que “tem que
ter curso de gestéo [...] tem que capacitar esses servidores, esses novos servidores para esses
cursos de gestdo, tomadas de lideranca...”". E relevante destacar que essa visdo encontrada nas
falas dos entrevistados corrobora com os ditames da Administracdo Gerencial preconizada por
Bresser-Pereira (2006), pois esse modelo de administracao intenciona a eficiéncia continua na
prestacdo do servico publico. Destaca-se, ainda, que essa eficiéncia perpassa, necessariamente,
pela qualificacdo dos cargos de gestdo (direcdo e assessoramento) dentro das instituicOes
(BRASIL, 20063). Evidencia-se, através dos discursos, que alguns servidores expandem anogao
de capacitacdo para além do trabalho realizado, entendendo a importancia da capacitagdo do
corpo de gestores para o desenvolvimento da instituicdo. A nosso ver, essa percepcdo da
importancia da capacitacdo dos gestores precisa ser mais difundida na Universidade. O didlogo
entre chefias e funcionarios se faz necessario para que as a¢cdes consigam atingir os objetivos.
Segundo E10, a participacdo dos gestores deve ocorrer “de ponta aponta, no levantamento, no
apoio durante o curso, e depois dando possibilidade de colocar em pratica o que se aprendeu™.

No tocante a capacitacao realizada de forma articulada com a func¢do social da UnB,
destaca-se que nenhum servidor entrevistado articulou, de forma direta, a capacitacdo com a
funcéo social da universidade. Sobre a funcéo social da instituicdo, entende-se a formagéo de
cidaddos qualificados para o exercicio profissional e empenhados na busca de solucdes
democraticas para os problemas nacionais (UNB, 2011). Mais uma vez destaca-se a importancia
da disseminacao da politica de capacitagdo entre os servidores, a fim de que os objetivos, as
metas, a atuacdo eficiente e os resultados esperados sejam esclarecidos a todos dentro da
organizacdo, transformando a capacitagdo em uma &rea estratégica dentro da universidade
(MARCONI, 2005).

Para que a capacitacdo atinja 0s seus objetivos, € necessario que as acghes
desenvolvidas no ambito da Universidade de Brasiliatomem-se publicas. A gestdo daPROCAP
informou que muitos esforgos estdo sendo feitos para se alcancgar os servidores, através das

muitas plataformas utilizadas pela Coordenadoria. Através das narrativas, percebe-se que a
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maioria dos servidores entendem a divulgacdo como satisfatoria, ressaltando-se, porém, que ha
uma priorizacédo pela divulgacédo das a¢Ges por meios digitais, como e-mail e canal interno de
noticias (InfoUnB). Entretanto, dois servidores acreditam que essa divulgacdo deve ser
expandida para outros meios que ndo os digitais, conforme cita E5: “ew acho que talvez
cartazes[...] fizesse um murar. Com pensamento semelhante, E6 relata que a divulgagdo tem
que ser “feita de umaforma mais ampla™ e néo restrita aos canais internos. Nesse sentido, vale
ressaltar a percepcdo de variabilidade na divulgagdo dos cursos para além dos meios digitais,
favorecendo, assim, o dialogo entre a PROCAP e os demais setores da universidade.

A possibilidade da realizagdo de cursos de capacitacdo fora do ambito da PROCAP foi
outro ponto encontrado nas entrevistas. A realidade das narrativas contrapGe as percepcdes de
duas servidoras. E6, por exemplo revelou ter buscado a capacitacdo externa por falta de opgbes
na UnB: “néo tinha um leque grande de cursos assim, ndo tinha muitas opc¢des". E9, por seu
turno, entende que 0s cursos promovidos por instituicdes externas sdo gerais e ndo guardam
relacdo com as caracteristicas de uma instituicdo de ensino: “...ndo0 sei, parece que a
universidade pega muitos cursos da ENAP, cursos que ndo tem muita relacdo com uma
universidade”. A UnB é uma institui¢ao publica que segue determinada regulamentacdo sobre
a capacitacdo e, nesse sentido, esta vinculada a PNDP. Conforme a IN/CGP n° 01/2016, a
PROCAP deverd “identificar parcerias visando ampliar a oferta de cursos em escolas de
governo e outras instituicdes de ensino superior.” (UNB, 2016).

A gestora EI 1, por sua vez, afirmou ndo haver necessidade de a universidade firmar
parcerias com outras instituicdes, mas que divulgam e estimulam os servidores a procurarem
cursos em outras escolas de governo a fim de complementarem a sua formagdo. Destaca-se, a
partir da fala da gestdo, que a questao da capacitacdo externa a PROCAP néo esta clara para os
servidores. No que tange a busca de conhecimento fora dos limites formais da organizacéo,
destacam-se o “aumento do volume de conhecimentos envolvidos nos processos decisorios e a
exploracdo de novos conhecimentos associados a novas tecnologias” (LOIOLA; NERIS;
BASTOS, 2006, p. 125). E preciso que os servidores compreendam a capacitacdo de forma
abrangente, e isso requer maior divulgacao da Universidade e, também, comunica¢do com 0s
setores no intuito de difundir essa possibilidade de capacitacdo para além dos muros da
instituicdo. O desconhecimento ou reducionismo das agdes externas levam a desvalorizacédo da
capacitacdo e do trabalho realizado pela Coordenadoria de Capacitacdo: “A PROCAP nao é
valorizada [...] eu acredito que eles ndo aparecam tanto na instituicdo, porque ndo héa

valorizacdo e nem muito incentivo"” (E6).
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6.4 MOTIVACAO E INCENTIVOS

Confirmando a percepc¢édo majoritéria de capacitacao alinhada ao cargo ocupado, todos
0s dez entrevistados deixaram transparecer, pelo menos em algum momento da entrevista, a
ideia de que realizaram os cursos motivados para melhorarem o servigo: “foi pra melhorar o
meu atendimento, pra ter mais dominio™ (E2); “necessidade de servi¢co" (E8). Destaca-se, aqui,
que a motivacdo alinha-se a cultura de capacitacdo procedimental, pois percebe-se os servidores
sentem-se motivados “para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo
que devem ocupar” (CHIAVENATO, 2010, p. 367). Entretanto, é preciso refletir que os
servidores se deparam com situaces imprevistas, complexas ou de tomada de decisdes em seu
ambiente profissional, que ndo foram abordadas nos cursos de capacitacdo. O que fazer nesses
casos? A capacitacdo assim disposta permitird ao servidor ter iniciativa de assumir
responsabilidades ou ainda mobilizar conhecimentos em determinada situacdo pratica (para
além das competéncias do cargo)?

Zarifian (2003), defende em seu estudo, que a competéncia profissional do individuo
se manifesta em situa¢des imprevistas, isto é, situagbes nas quais o individuo deve mobilizar
conhecimentos e experiéncias para agir na complexidade que a situacdo demanda. Destaca-se,
aqui, a importancia da Universidade investir em acbes que proporcionem ao servidor o
desenvolvimento profissional para aléem da nogao de aperfeicoamento das tarefas do cargo.
Nessa perspectiva, acredita-se que o investimento nessas a¢ées podera proporcionar ao servidor
(que se deparar com a situacdo complexa) a utilizacdo do conhecimento ou habilidade
necessaria para a resolucao da situacéo profissional, isto é, o profissional poderé refletir sobre
a sua atuacéo profissional (GARCIA, 2007).

Trés servidores trouxeram, também, a possibilidade de progressdo funcional como
fator motivador na realizagdo dos cursos. Destaca-se aqui 0 conhecimento destes servidores
acerca da progressao por capacitacao profissional, garantida através da Lei 11.091/2005, que
dispde sobre a estruturacio dos planos de carreira dos servidores TAEs. E importante ressaltar
as histdricas lutas que os servidores TAEs travaram na obtencdo dos direitos de progressédo por
capacitacao e incentivo a qualificacdo, dispostos na referida lei. Entretanto, este trabalho possui
como objetivo sinalizar a percepcdo que o servidor TAE possui da capacitagdo e identificar
inconsisténcias entre os objetivos das ac¢Bes e os discursos. Diante disso, entende-se ser
importante a possibilidade da utilizagdo dos cursos para a progressao funcional, porém,
acredita-se na relevancia de a Universidade disseminar o objetivo maior da capacitacdo, que é

o desenvolvimento profissional e cidadéo do servidor (BRASIL, 2006b).
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No tocante aos incentivos para capacitacdo, evidencia-se que nove entrevistados
relataram que buscaram a capacitacdo por aprimoramento e desenvolvimento pessoal,
destacando a omissdo dos gestores: “ndo houve incentivo por parte da chefia, por parte da
equipe, nem da Administracdo Superior” (E7). A percepcdo da auséncia da chefia no
acompanhamento das acfes de capacitacdo foi destacada por alguns servidores: “iz chefia
imediata da gente é super ausente e acaba que a gente ndo consegue” (E2); .] teria que ter
uma viséo da chefia também, porque, as vezes, oproprio servidor ndo consegue identificar esse
gap de competéncias que ele tem ali.” (E4).

A capacitacdo do corpo gestor estd expressa no Plano Anual de Capacitagdo de
Universidade, pois estabelece que as acbes de desenvolvimento deverdo alcancar as
competéncias gerenciais, isto é, aquelas que “devem ser apresentadas aos servidores que
ocupam cargo de chefia e possuem uma ou mais equipes sob sua coordenagdo” (UNB, 2019).
Conforme Dutra (2016), as organiza¢des devem desenvolver todas as carreiras em seu interior,
devendo conciliar as expectativas individuais com as necessidades da organizacdo ou da
comunidade. A organizacdo que reconhece a importancia da capacitacdo do corpo gerencial
visa “desenvolver habilidades e competéncias como lideran¢a, motivagdo, conducéo de equipes
e gestdo de processos” (CHIAVENATO, 2010, p. 410). Nesse sentido, entende-se como
essencial a capacitacdo do corpo gestor da Universidade, pois a partir dos discursos, evidencia-
se uma falha por parte da gestdo no tocante a capacitacdo do corpo técnico subordinado. As
falas apontam para falhas de comunicacdo no levantamento de necessidades, como
acompanhamento nas tarefas apds os servidores realizarem a a¢do de capacitacio. E necessario
que o que gestor da unidade interaja diretamente com os servidores no intuito de conhecer a
realidade e a lacuna que deve ser preenchida com a a¢édo de capacitacdo, conforme constata-se

na fala:

Isso ndo € papel do servidor, delinear isso, delimitar isso, isso é papel da gestdo. O
servidor teria que s6 cumprir e 0 gestor responsavel por aquele servidor teria que
acompanhar isso: - ah, ele esta cumprindo aqui os processos direitinho? T4, 1a? Néo
t4? Entdo onde esta o problema aqui? VVamos ver onde o servidor esta com dificuldade,
gue ai de repente a gente pode oferecer uma capacitacdo ou uma orientagdo que seja,
né. (E4)

Contrariando as falas anteriores sobre o incentivo a capacitagdo, E10 foi a Unica
servidora que relatou ter recebido incentivo por parte da chefia para se capacitar. Entretanto, a
servidora ressaltou que o incentivo ndo ocorreu no atual centro de custo, mas no antigo: “ti
chefia apoiava, porque por mais que fosse um ganho pessoal, trazia algum tipo de
conhecimento para a equipe” (E10). Ressalta-se, pois, a relevancia de se ter um conjunto de

politicas e praticas coerentes e consistentes em um sistema integrado de gestdo de pessoas
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(DUTRA, 2016). A integracdo entre as areas da gestdo, técnica e administrativa permitira que
a organizacgdo entenda se estd havendo ou ndo o desenvolvimento dos funcionarios. A partir dos
discursos, evidenciam-se diferentes contextos relacionais no interior da universidade. Ha
centros de custo em que a chefia acompanha o desenvolvimento dos servidores, mas ha outros
que ndo. Ha uma lacuna na atuagdo desses gestores, sendo, portanto, fundamental refletir como
a Universidade pode intervir para que ocorrauma atuagao mais proxima e efetiva entre gestores

e servidores.

6.5 RECEPTIVIDADE, NECESSIDADES E SUGESTOES

As falas sobre a receptividade aos cursos realizados evidenciaram que a capacitacdo
possibilitou aos servidores a melhoria em suas atribuicGes. Nove dos dez entrevistados
relataram que as agfes repercutiram positivamente no seu trabalho, contribuindo diretamente
para o desenvolvimento profissional: “no dia a dia melhorou, tenho que reconhecer que o curso
melhorou[...]” (El). E relevante destacar que os servidores percebem que as acdes de
capacitacdo realizadas auxiliaram satisfatoriamente no desenvolvimento profissional.
Evidencia-se, assim, que a capacitacdo “ndo deve ser confundida com a simples questdo de
realizar cursos e proporcionar informacgdo. Vai muito mais longe. Significa atingir o nivel de
desempenho almejado pela organizacéo através do desenvolvimento continuo das pessoas que
nela trabalham” (CHIAVENATO, 2010, p. 371).

Outra percepcao acerca da receptividade as agdes foi o desenvolvimento institucional.
O discurso predominante revela que as acdes de capacitacdo foram essenciais para a boa
prestacdo do servico. E10 destacou que a Universidade se desenvolve na medida em que os
cursos “multiplicam conhecimentos, multiplicam experiéncias[...]Jpossibilitam compreender a
universidade como um todo”. As narrativas revelam que os servidores percebem que a
Universidade se desenvolve através das pessoas. Conforme Chiavenato (2010), as organiza¢des
bem-sucedidas sdo aquelas que aprendem eficazmente, isto é, que desenvolvem competéncias
estratégicas, estabelecendo vantagem competitiva entre as demais. O autor define o
desenvolvimento institucional como:

0 conjunto organizado de ac¢des focadas na aprendizagem em funcéo das experiéncias
passadas e atuais, proporcionadas pela organizacdo, dentro de um especifico periodo

para oferecer a oportunidade de melhoria do desempenho e/ou crescimento humano
(CHIAVENATO, 2010, p. 410).

A maioria dos servidores percebem que as acOes de capacitacdo realizadas estdo

alcancando a esfera profissional, proporcionando, também, o desenvolvimento institucional.
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Entretanto, destacamos falas que traduzem o pouco espacgo para o debate e compartilhamento
de experiéncias sobre as capacitacbes realizadas. E3, por exemplo, acredita que somente 0s
cursos de idiomas foram importantes para o seu lado profissional, afirmando que o0s outros
cursos realizados revisaram conceitos dos quais j& conhecia. E8, por seu turno, afirmou que os
cursos foram “completamente desnecessarios" e que “nao indicariapara ninguém". Evidencia-
se, através dessas falas, a importancia do dialogo sobre a capacitacio dentro da universidade. E
necessario dar voz ao servidor, entender as suas reais necessidades e tentar aproxima-las com
0s objetivos da Universidade. A busca do desenvolvimento continuo e mituo entre pessoas e
organizacOes € uma das prioridades da moderna Gestdo de Pessoas (CHIAVENATO, 2010),
nesse sentido, os processos de capacitacdo ndo podem ser percebidos como “inateis” (E8) ou
“desvalorizados” (E6).

No tocante as necessidades dos servidores, destaca-se que atendimento ao publico e
sistemas académicos foram as mais mencionadas nas narrativas. Evidencia-se que as duas
principais necessidades levantadas pelos servidores estdo relacionadas as competéncias
especificas, que sao definidas no Plano Anual de Capacitacdo como competéncias relacionadas
diretamente a processos de trabalho de carater técnico e/ou vinculada a especificidade de cada
setor ou area da organizagdo (UNB, 2019). Entretanto, em menor nimero, ressalta-se que
também foram mencionadas necessidades relativas as competéncias fundamentais da
organizacdo, isto &, aquelas comuns atodos os servidores, independentemente da lotagdo (UNB,
2019), como por exemplo, Etica e Regulamentos da Universidade. Através do Gréafico 1,

sintetizamos as necessidades dos servidores e a quantidade de vezes que foram mencionadas.

Graéfico 1 - Sintese das necessidades dos servidores e quantidade de vezes que foram
mencionadas

Atendimento ao Publico

Fonte: Autoria propria.
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Apesar de alguns servidores relatarem em algum momento nas entrevistas o
desenvolvimento pessoal e a importancia da capacitagdo gerencial, reforgca-se que pouco ou
nada mencionaram quando confrontados com a questdo das necessidades de capacitagio.
Evidencia-se que quando questionados sobre as necessidades de capacitacdo, a maioria dos
servidores mantiveram a percepcao ja constatada de orientagdo ao cargo e ao trabalho realizado,
conforme observa-se no relato: “No momento, a principal demanda é em relacdo a troca de
sistemas [...] uma outra demanda enorme da SAA, realmente, € o atendimento aopublico™ (E6).

As demandas especificas sempre vao estar em evidéncia, afinal estdo diretamente
relacionadas aos processos de trabalho, entretanto € necesséario enfatizar a importancia de se
desenvolver outras competéncias, a exemplo das competéncias gerenciais, que em nenhum
momento foram mencionadas nesta parte de questionamento das necessidades. Ora, se 0s
servidores percebem que h& uma falha na atuagdo dos gestores no tocante ao acompanhamento
das acdes de capacitacdo, é relevante destacar a necessidade de se capacitar competéncias
gerenciais.

Quando questionados sobre as sugestdes para a capacitacdo, destaca-se que cinco
servidores mencionaram a importéancia da participagdo dos gestores no processo de capacitacao,
sendo inclusive sugerida a capacitacdo do corpo gestor: “deve haver uma ac¢éo voltada aos
gestores intermediarios também, porque eles influenciam muito nesse processo de
capacitacdo” (E10). Conforme Dutra (2016, p. 119) “a postura das pessoas em relagdo ao seu
desenvolvimento vem sofrendo grandes transformacdes ao longo dos ultimos vinte anos”.
Reforga-se através dos discursos que, para que a capacitagdo cumpra sua funcéo, os servidores
entendem que é preciso do envolvimento de todos, inclusive daqueles com o poder decisorio.
Diante disso, vale fortalecer a ideia de capacitagdo do corpo gestor da universidade, pois
servidores investidos em fungfes de chefia devidamente capacitados vao ter a competéncia de
“identificar, negociar e administrar recursos para o desenvolvimento de ag¢fes/projetos
relacionados a sua area” (DUTRA, 2016, p. 160).

Outra sugestao evidenciada em quatro discursos foi a necessidade de se aprimorar o
processo de levantamento das necessidades de capacitacdo: “a universidade devefazer estudos,
pesquisas, setorizar mais as necessidades, porque existem necessidades genéricas do servidor,
mas existem aquelas especificas" (E7). Segundo Chiavenato (2010, p. 374), “existem Varios
métodos para determinar quais as habilidades e competéncias devem ser focalizadas para
estabelecer a estratégia de treinamento”. Nesse sentido, por ser uma instituicdo publica
expressamente vinculada a gestdo por competéncias (BRASIL, 2019), destaca-se que a

Universidade de Brasilia deve buscar meios para a realizacdo do mapeamento de competéncias,
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isto é, identificar as “lacunas existentes entre as competéncias disponiveis e existentes e as
competéncias necessarias a organiza¢do ou ao trabalho da pessoa” (CHIAVENATO, 2010. P.
374). Através das sugestdes dos servidores, evidencia-se que essa etapa da capacitagdo ndo esta
sendo devidamente realizada, ou mesmo é desconhecida por alguns servidores.

No quadro 7, apresentamos uma sintese das sugestdes de todos os entrevistados acerca

da capacitagéo realizada no &mbito da Universidade de Brasilia.

Quadro 7 - Sintese das sugestfes para a capacitacao na UnB

- Ampliacdo da divulgacdo acerca do levantamento de necessidades de
E| Capacitacao;

- Maior integragédo entre teoria e pratica nos cursos.

- Conscientizagcdo/Participacdo dos gestores no processo da capacitacdo dos
E2 servidores;

- Capacitacéo para os cargos de gestdo.
- Vinculacéo entre a capacitacdo e a progressédo funcional,
= - Ampliacéo da capacitacdo para os cargos de gestdo.
- Aprovacdo da Politica de Capacitacdo no ambito da Universidade;

- Realizac&o do processo de mapeamento de competéncias;

E4 - Utilizacdo da avaliagdo de desempenho dos servidores estaveis no processo de
capacitacéo;

- Conscientizagdo/Participacdo dos gestores no processo da capacitacdo dos
servidores.

- Ampliacéo dos meios de divulgacédo dos cursos;

- Maior planejamento dos cursos (sequéncia légica da oferta: do basico ao
avancado, respeitando a aprendizagem);

ES5
- Maior investimento na infraestrutura dos cursos em meios digitais;
- Oferta de cursos personalizados para determinados servidores (por exemplo,
informatica para servidores com idade avangada).
- Maior integracédo entre a PROCAP e os demais setores;
E6

- Ampliacédo dos meios de divulgacéo dos cursos.

- Aprimorar o processo de levantamento de necessidades a fim de identificar as
E7 necessidades especificas (e ndo sé as gerais);

- Maior integracdo entre a PROCAP e 0s demais setores;
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- Conscientizagdo/Participacdo dos gestores no processo da capacitacdo dos
servidores.

- Aprimorar o processo de levantamento de necessidades a fim de identificar as
ES necessidades especificas (e ndo sé as gerais);

- Oferta de cursos por servidores do préprio setor.

- Aprimorar o processo de levantamento de necessidades a fim de identificar as

E9 . e 5 . -
necessidades especificas (e ndo sé as gerais).

- Investimento em acdes de conscientizacdo da importancia da capacitagio;
E10 - Fiscalizacdo e atualizacao periddica dos cursos;

- Conscientizagcdo/Participacdo dos gestores no processo da capacitacdo dos
servidores.

Fonte: Autoria prépria.

A importéncia do didlogo e da interlocugao entre os setores também foi apontada nas
falas. Dois servidores expressaram que a Coordenadoria de Capacitacdo precisa agir
conjuntamente com os setores para o atendimento das demandas especificas. Nesse sentido, foi
sugerida uma interlocucgéo direta da PROCAP com os servidores de determinado setor como
forma de se entender uma realidade especifica: “se eles escutarem o0s servidores de um
determinado setor, eles vao entender quais s&o as demandas reais e ndoficar, assim, algo bem
global.” (E6). Entretanto, conforme as préprias narrativas, destaca-se que a extensdo e a
complexidade da Universidade inviabilizam a PROCAP de realizar essa interlocucdo
diretamente com todos os centros de custo.

Outra sugestdo encontrada em dois discursos foi a possibilidade de diversificagdo dos
meios de divulgacéo dos cursos. Conforme E6, adivulgacdo deveriater uma “propagagdo maior
entre os servidores”, o que facilitaria o atendimento das “demandas especificas”. E5, com
pensamento semelhante, afirma que a divulgagéo seria fortalecida com a “interlocucéo com os
servidores” e sugeriu cartazes e folhetos dentro dos murais dos departamentos, contrariando a
divulgacdo predominantemente em meios digitais. Conforme a gestora EIli sinalizou, a
PROCAP utiliza diversificadas plataformas para divulgacdo dos cursos: “se investe em todos
os meios disponiveis: Inforede, Facebook, Whatsapp e até parcerias com os setores|...] via e-
mail para as pessoas do setor” (El1). Constata-se através das falas da gestdo que ha um
predominio da divulgacdo das acBes de capacitacdo nos meios digitais, sendo pertinente a
elaboracéo de estratégias no intuito de expandir as possiblidades de divulgacao para além de

meios digitais, conforme os exemplos trazidos por E5.
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As sugestBes trazidas reforcam a importancia que os servidores concedem a
capacitacdo das competéncias especificas. Diante dessa percep¢do, é importante destacar a
sugestao trazida por E8, que sinalizou a possibilidade dos servidores do préprio setor
fornecerem a capacitacdo, pois ele acredita que, assim, as necessidades especificas seriam
preenchidas: “nunca tive um treinamento voltado para a minha necessidade especifica [...] eu
penso que se alguémfosse dar um treinamento seria minha chefe". Entretanto, essa fala de E8
contrapde a fala da gestora El 1, que relatou que na fase de elaboragéo dos cursos, no intuito de
adequar a realidade, solicitam que o setor designe um responsavel para participar na montagem
do curso. Demonstra-se novamente a importancia do didlogo sobre a capacitacdo no interior da
Universidade. O desconhecimento sobre as etapas do processo de capacitacdo existe. Apesar de
alguns servidores mencionarem a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da
Administracdo Publica Federal, as falas revelam que a maioria desconhece as diretrizes e
preceitos estabelecidos na politica, o que indica a necessidade de a Universidade fomentar a
comunicacdo sobre a importancia do desenvolvimento do corpo técnico.

No nosso entender, as falas coadunam para que a Universidade crie estratégias para
fomentar o didlogo e a conscientizagcdo da capacitacdo entre os servidores:

Tem que ter pouco de conscientizagdo de todo mundo para compreender que se a

gente quer um servico bom, a gente também tem que ajudar a colocar ali 0 que esta
precisando. (E10)

O pessoal acho que na verdade ndo consegue perceber que a Unica solugdo pra essa
ineficiéncia do servigco publico seria efetivamente a identificacdo desses gaps € 0
trabalho efetivo de capacitacdo ali em cima desses gaps. (E4)

Entender a capacitacdo como um meio de aquisi¢cdo de informacéo para que as pessoas
possam aprender novos conhecimentos, habilidades e destreza e se tomarem mais eficientes
naquilo que fazem é reduzir a complexidade que o tema abrange. Mais do que isso, a
capacitacdo pode proporcionar uma formacdo para que os servidores desenvolvam novas
atitudes, solucdes e idéias que modifiqguem os seus habitos e se tomem mais eficazes no trabalho
(CHIAVENATO, 2010). Reforca-se, assim, a significancia da valorizacdo da Coordenaria de

Capacitacdo, o fortalecimento da comunicacéo e a intera¢édo entre os diversos atores envolvidos.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou compreender a percepcdo dos servidores TAEs com relagdo as
acdes constantes de capacitacao profissional e sua possivel efetividade em termos de formacéo
destacando melhorias oportunas com base nas necessidades dos servidores.

Foi possivel caracterizar o processo de capacitacdo realizado na Universidade de
Brasilia, identificar a percepcdo que os servidores possuem da capacitacdo, destacando 0s
aspectos que os servidores consideram efetivos em termos de formacéo profissional e pessoal,
bem como identificar as consisténcias e inconsisténcias entre 0s objetivos das acOes
desenvolvidas na UnB e a percepcdo dos TAEs. Para tanto, levantamos aspectos como
compreensdo do processo de capacitacdo, relevancia dos cursos, motivacdo dos servidores,
receptividade as acOes, necessidades de capacitacao e sugestfes para o processo. Nesse sentido,
acreditamos que os objetivos especificos propostos foram alcangados.

A capacitacdo é um direito do servidor publico e esta estabelecida no Decreto
9.991/2019, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento dos Servidores Publicos
Federais. Entender como a instituicdo promove as a¢fes e entender como o0 servidor enxerga a
capacitacdo nos permite analisar se estdo sendo criadas condicbes concretas para o
desenvolvimento dos servidores e da institui¢éo.

A realidade das narrativas evidenciou o predominio da capacitacdo orientada ao
aprimoramento das funcgdes realizadas (desenvolvimento profissional), e consequentemente, o
desenvolvimento institucional. Os servidores, em sua maioria, destacaram a relevancia da
capacitacdo alinhada ao cargo, a fim de “praticar as atividades com maior eficiéncia™ (E9) e
também a pertinéncia de as acdes possibilitarem “a universidade ganhar também" (EI).
Conforme Dutra (2016), essa nogdo de desenvolvimento para o cargo traduz a ideia de
trabalhadores especialistas, isto é, aqueles que dominam com profundidade a area de atuagéo.

E essencial que os servidores enxerguem a capacitacio como possiblidade de
desenvolvimento profissional e institucional, afinal as a¢cbes objetivam “o desenvolvimento dos
servidores publicos nas competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos
orgdos e das entidades da administragdo publica federal” (BRASIL, 2019), entretanto,
ressaltamos a necessidade de expandir a percepgdo da capacitacdo de modo a “contribuir para
o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo, alinhado a funcéo social da IFE”
(BRASIL, 2006b). Nesse sentido, buscamos neste estudo ampliar a nogéo de competéncia para
além de um conjunto de conhecimentos e habilidades utilizadas em determinado trabalho,

ampliando a concepgdo a fim de compreendé-la como uma possibilidade de o servidor
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mobilizar conhecimentos e experiéncias para agir em determinada situagdo, prevista ou néo,
isto €, saber o porqué esta fazendo, saber julgar, saber escolher e saber decidir quando
confrontado com a situagdo de trabalho.

Embora os servidores compreendam a capacitacdo como uma forma de se desenvolver
profissionalmente, algumas inconsisténcias no processo de capacitacdo realizado pela
Universidade de Brasilia foram evidenciadas nos relatos, como por exemplo, falha na analise
de necessidades de capacitacdo e auséncia dos gestores na participacdo do processo de
capacitacdo. Como sugestbes para as inconsisténcias, 0s servidores sugerem uma maior
aproximagcdo da PROCAP com os demais setores, no intuito de conhecer as lacunas de
competéncia dos setores. Outra sugestdo foi um maior investimento nas acGes de capacitacio
dos cargos de gestdo, pois entendem que esses cargos Sdo essenciais para que o processo de
capacitacdo seja eficaz, deixando transparecer a importéncia de a Gestdo de Pessoas pautada na
gestdo participativa.

Diante dos discursos, evidenciamos a relevancia da comunidade académica dialogar
sobre a capacitacdo e sua efetividade para a melhoria do servigo prestado pela universidade.
Conforme a entrevistada E10, a universidade deve viabilizar estratégias para conscientizar os
seus servidores, reforcando a comunicacdo no interior da instituicdo. Acreditamos que o
fortalecimento da comunicacéo e do didlogo sobre a capacitagdo permitira que a Universidade
crie e desenvolva um ambiente favoravel ao aprendizado e propicie mudancas dentro da
organizacdo.

Nesse sentido, propomos como produto técnico deste trabalho um compilado das falas
de nove das dez entrevistas realizadas, objetivando retratar as sugestdes dos servidores de um
setor especifico da Universidade, a Secretaria de Administracdo Académica. Para fins do
relatorio, a entrevista de E2 ndo foi contabilizada, tendo em vista que a servidora ndo compde
0 quadro de servidores da SAA. Todas as demais entrevistas foram integralizadas ao relatério,
intencionando expor a importancia de o servidor ter voz para expressar o que entende ser
fundamental para o seu desenvolvimento. Por fim, destacamos que este estudo ndo se esgota
em si mesmo. Reforgamos a necessidade de mais pesquisas sobre a capacitacao profissional no
ambito da Universidade de Brasilia. Considerando a complexidade e a amplitude da
Universidade, pesquisas sobre a percepcdo dos servidores acerca da capacitagdo profissional
em centros de custo, ou ainda sobre os impactos da Nova Politica de Desenvolvimento de
Pessoas na Administracdo Publica Federal, instituida recentemente através do Decreto
9.991/2019, compdem uma agenda de pesquisa sobre essa tematica, com o intuito de integrar

todos os setores envolvidos na capacitacéo da UnB.
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1) APRESENTACAO

O presente relatorio é parte integrante da pesquisa de Mestrado “A politica de capacitacao
profissional do servidor técnico-administrativo na UnB: Efetividade e Desafios na percepgao
do capacitado”. Este estudo foi desenvolvido no Programa de Pds-Graduacgao da Faculdade de
Educacédo - Modalidade Profissional (PPGE-MP) e possui como autor Daniel Alves Moraes de
Almeida, sob a orientacdo da Professora Dra. Alia Maria Barrios Gonzalez. A intencédo deste
relatério € retratar, por meio de nove entrevistas realizadas com servidores técnico-
administrativos, a percepcdo deles sobre as necessidades e sugestbes para a capacitacao

profissional de um centro de custo especifico, a Secretaria de Administracdo Académica.
1.1) Objetivo

O objetivo deste relatorio é evidenciar os anseios, necessidades e sugestdes dos servidores em
relacdo as acOes de capacitacdo, com intuito de possibilitar melhorias nessas a¢6es. Destaca-se
que o relatorio serd encaminhado a Coordenadoria de Capacitacdo da Universidade de Brasilia,

de modo que possa contribuir para o aprimoramento das acAes de capacitagio.
2) ANSEIOS E NECESSIDADES

Diversas foram as necessidades trazidas pelos servidores, mas duas foram ponto de
convergéncia nos nove discursos analisados, que foram “atendimento ao publico” e “sistemas
académicos”. Os servidores entendem que esses dois aspectos sdo determinantes para a boa
prestacdo do servi¢o na Secretaria de Administragcdo Académica e reforcam, através das falas,

a importancia de as a¢des ansiarem a capacitacdo dessas necessidades.

No tocante ao curso de atendimento ao publico, os servidores demonstraram conhecimento do
curso que ja é oferecido pela Coordenadoria de Capacitacdo, entretanto teceram sugestdes de
como esse curso pode melhor se adequar a realidade da SAA. O ponto comum encontrado nas
falas sobre essa necessidade foi a importancia se trazer o aluno da universidade (e toda a sua

diversidade) para o cerne do curso.

Acerca da necessidade de acOes que tratem sobre sistemas académicos, as narrativas revelaram
a percepcao de inexisténcia de oferta, ou ainda de uma oferta realizada pelo proprio centro de
curso, mediante treinamentos em servico. Um ponto de concordancia encontrado em algumas
falas foram as trocas de sistemas administrativos e académicos realizados nos Gltimos anos na

Universidade, trocas essas que ndo foram acompanhadas de devida capacitacdo por parte da
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instituicdo. Nesse sentido, os servidores entendem o dominio dos novos sistemas como uma
necessidade importante para a realizagdo das atribuicbes da SAA e reforcam a valia de se

investir em agdes com essa finalidade.

N&o menos importante, outro ponto conciliativo nas narrativas foi a necessidade da capacitacdo
dos cargos de gestdo. Os servidores TAE entendem que a capacitacdo do corpo gestor
possibilitara uma maior integracao entre os niveis hierdrquicos no interior dos setores da UnB,
e em especifico na SAA, favorecendo o desenvolvimento das pessoas, uma vez que havera um

acompanhamento mais intimo entre chefia e subordinado.

3) SUGESTOES

A realidade das narrativas revelou que os servidores possuem conhecimento das agles ja
ofertadas pela universidade, entretanto reforcaram a importdncia de acdes com enfoques
voltados para as realidades especificas dos setores, em especial da SAA. Apesar de
reconhecerem a dificuldade de a PROCAP conhecer a fundo a realidade de todos os setores,
destacaram a necessidade de cursos mais especificos e adequados a rotina da Secretaria de
Administragdo Académica. Nesse sentido, este tOpico objetiva apresentar as sugestdes trazidas
pelos servidores com o propésito de aprimorar a capacitacdo oferecida pela PROCAP para a
SAA, considerando as peculiaridades desta secretaria. As falas foram extraidas de uma quest&o
especifica constante no roteiro de entrevista, na qual indaga os servidores sobre as sugestfes

para o centro de custo.

No Quadro 1 observam-se, de maneira compilada, as falas acerca das sugestdes de capacitacdo
para a SAA:

Quadro 1 - Sugestdes para a capacitacdo profissional na SAA
> O servidortraz como sugestdo a ampliacdo da oferta de cursos de redagdo

oficial e resolugbes e regulamentos da Universidade. Em virtude da

grande quantidade de normativos existentes, o servidor reforga que o0s

Pl servidores da SAA necessitam de continua capacitagdo sobre o0s
documentos internos da instituicao;

> O servidor sugeriu, também, a elabora¢do de um curso de atendimento

ao publico com maior abordagem prética, pois acredita que o servidor na

SAA se depara com diversas situacdes ndo contidas na teoria.
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O servidor traz como sugestdo a oferta de um curso de atendimento ao
publico que contenha questdes psicolégicas e atendimento de género
(enfoque no publico-alvo atendido pela SAA). O servidor sugere que esse
curso seja orientado as questdes de acolhimento mais humanizado, e ndo
somente como priorizando a questdo de bem atender o cidaddo. Destaca-
se, aqui, a preocupacao do servidor em acolher o aluno da universidade
em suas diversas necessidades. Como desdobramento da oferta do curso
de atendimento, o servidor sugeriu também a oferta de um curso de
Lingua de Sinais Brasileira - LIBRAS, destacando os discentes com
deficiéncia (surdez) que os servidores da SAA atendem;

Outra sugestdo do servidor foi a ampliagdo da oferta de cursos
preparatérios para cargo de gestdo. O servidor evidenciou a alta
rotatividade desses cargos e acrescentou que h& a necessidade da
indicacéo de servidores com a devida capacitacdo para assumi-los.

O servidor sugeriu a oferta de um curso de atendimento aos alunos da
Universidade. Ele destacou que, devido ao publico diverso que a SAA
atende, o curso deve ter como enfoque um atendimento mais receptivo,
isto ¢, um acolhimento ao usuério;

Outra sugestao do servidor foi a necessidade da oferta de cursos relativos
aos diversos normativos da Universidade e também dos sistemas
académicos utilizados pelos servidores, pois alegou que os servidores da
SAA s6 conseguem realizar suas fung@es através do dominio destes;
Uma outra sugestdo trazida pelo servidor foi a necessidade de uma
capacitacao orientada a definicdo dos processos de trabalho da SAA. O
servidor sugere um curso ensine aos servidores como seria cada processo,
isto é, o desenho e delineamento de cada processo. Para tanto, o servidor
ressalta que tal capacitagdo sé poderia ser viabilizada com a participagdo
do gestor da unidade.

O servidor sugeriu arealizagdo de capacitacdes nas areas de informatica
e sistemas académicos com planejamentos mais longos e metodologias
variadas. Como exemplo, o servidor sugeriu a oferta de simulagctes em
ambientes de informéatica. O servidor acredita que isso pode auxiliar o

processo de desenvolvimento de conhecimentos e habilidades;
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Reforcando a relevancia das comunicagfes e do atendimento realizado
pela SAA, o servidor sugeriu a ampliacdo da oferta de cursos de redagao
oficial e também de idiomas, destacando como positiva a parceria da
PROCAP com a UnB Idiomas na oferta dos cursos de idiomas.

A servidora destacou as recentes trocas de sistemas que a Universidade
perpassou e perpassa atualmente. Nesse sentido, ela sugeriu a oferta de
capacitagdo para os novos sistemas administrativos e académicos. A
servidora sugeriu, ainda, que essas capacitaces abordem questdes
emocionais referentes as mudancas que as trocas dos sistemas acarretam,
reforcando que alguns servidores trabalham h& muitos anos em um
mesmo sistema;

A servidora sugeriu, também, que a capacitagdo para atendimento ao
publico contenha um enfoque emocional, destacando que atende muitos
alunos com emocional abalado. A servidora destaca que a perspectiva
emocional nas capacitacdes tende a atenuar a frustacdo do servidor em
determinados atendimentos;

No intuito de padronizar as atividades e conceder maior eficiéncia na
realizacdo do servico prestado pela SAA, a servidora sugeriu também a
oferta de um curso que aborde a tramitagdo dos processos, hierarquia dos
setores e legislagdo interna da instituico;

Por fim, a servidora sugeriu que a oferta desses cursos voltados para a
SAA sejam, preferencialmente, na modalidade presencial, pois afirmou
que o setor possui uma forte cultura de atendimento, isto é, de contato
direto entre pessoas. A servidora entende que cursos nesta modalidade
cativam mais o servidor a ouvir, a se manifestar, a sugerir e a destacar
pontos positivos e negativos.

A servidora sugeriu a oferta de uma capacitacdo de atendimento ao
publico voltada para a realidade do atendimento realizado pela SAA. A
servidora destacou a existéncia da oferta de cursos de atendimento ao
publico, mas evidenciou que o curso possui uma abordagem geral. Para
a servidora, o curso de atendimento deveria focar as diversas situacoes
que os discentes trazem no cotidiano, tais como problemas psicol6gicos,

estresses e crises;
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Outra sugestdo da servidora foi um treinamento motivacional de
inovacao aos servidores, pois entende que na SAA prevalece uma cultura
de comodismo e aceitacdo as idéias ja estabelecidas. A servidora acredita
que essa capacitagdo auxiliaria no enfrentamento dessa cultura que
desmotiva o servidor e que contribui para a perpetuacdo das mesmas
préticas;

Por fim, a servidora sugeriu a viabilizagdo de um treinamento para
capacitar as chefias, no intuito de acompanhar os servidores em seu
desenvolvimento na carreira.

O servidor sugeriu uma maior oferta de treinamentos em servigo, pois
acredita que a principal necessidade dos servidores da SAA é o dominio
dos sistemas académicos. A partir do discurso do servidor, percebe-se
que o treinamento em servico possibilita a pratica continua, fortalecendo
a competéncia do servidor no manuseio do sistema;

Um desdobramento da primeira sugestdo foi a oferta de capacitagfes de
sistemas com enfoque nas necessidades especificas de cada setor, e ndo
aspectos gerais sobre os sistemas. Nesse sentido, o servidor sugeriu a
oferta de diferentes cursos sobre um mesmo sistema, onde cada
capacitacao focalizaria a necessidade especifica daquele setor;

No intuito de viabilizar os treinamentos em servigo, 0 servidor sugere
uma maior participacao dos servidores do préprio setor na elaboragdo das
capacitacgdes, pois entende que possuem conhecimento daquela realidade
especifica.

A servidorarelatou as recentes trocas de sistemas académicos e destacou
a inexisténcia de uma devida capacitacdo sobre a temética. Ela relatou
que realizou os treinamentos elaborados pelo seu setor, mas evidenciou
que careceram de planejamento e metodologia. Sendo assim, a servidora
sugeriu que a PROCAP, como setor responsavel pela coordenacgdo das
acbes de capacitacdo da Universidade, viabilize capacitagbes sobre
sistemas académicos para os servidores da SAA.

A entrevistada relatou que a SAA realiza um trabalho de atendimento
com um publico muito plural, sendo assim, sugeriu uma capacitacdo

voltada para o atendimento ao publico que ndo objetive somente a
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assimilagdo de conhecimentos e habilidades, mas que desenvolva
atitudes nos servidores. A servidora destacou que os servidores devem
ser preparados para lidar com um puablico muito diverso, e por vezes
abalado emocionalmente. Nesse sentido, sugere uma capacitacdo que
objetive o desenvolvimento de atitudes e que aborde aspectos emocionais
e sensiveis com os servidores;

> Qutra sugestdo da servidora foi a viabilizacdo de uma capacitacdo voltada
para os gestores intermediérios. A servidora reforcou que a SAA é um
setor que opera com uma unidade central e também através de postos de
atendimento. Sendo assim, ela evidenciou a importancia da capacitacdo
dos gestores intermediarios nos diversos aspectos: conhecimento dos
processos, trabalho em equipe e levantamento das necessidades. Através
da capacitacdo dos gestores, a servidora entende ser possivel chegar as
necessidades especificas dos subordinados.

Fonte: Autoria prépria.
4) CONSIDERAC}()ES

Sabe-se que a capacitacdo profissional € um direito do servidor publico e estd prevista em
legislagBes discutidas neste estudo. A percepgao que prevalece a partir das falas é a de que a
capacitacdo é um meio que o servidor dispbe para melhor desempenhar as suas fung@es. Para
isso, o servidor destaca a importancia de as agdes de capacitacdo alinharem-se a realidade
especifica de cada setor, em especial & Secretaria de Administracdo Académica, que é um érgao
de execucgdo diretamente vinculado a Vice-Reitoria da Universidade de Brasilia e que €
responsavel pelo registro de todos os discentes admitidos, além de ser responsavel pela
execucdo de todas as rotinas académicas, expedicdo de documentos, atestados, certificados e

diplomas.

A partir das sugestdes trazidas pelos servidores, entende-se a relevancia da oferta de uma
capacitacio referente ao atendimento dos discentes da Universidade. E notdria a preocupacio
com o acolhimento desse publico tdo plural e diverso, a partir de falas como melhor acolher e
respeito a diversidade. H4, também, uma preocupagdo em melhor dominar os diversos sistemas
académicos utilizados na Universidade, afinal a secretaria possui como publico atendido os
alunos de graduagdo, poés-graduacdo e extensdo, além de outros servidores técnico-

administrativos e também docentes. Diante disso, sugere-se a ampliagdo da oferta de
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capacitacOes sobre o0s sistemas académicos, respeitando-se a realidade de utilizagdo que cada

setor faz.

As falas coadunam para que a Coordenaria de Capacitacdo aproxime-se e observe de perto a
realidade dos setores, entretanto entendemos ser uma tarefa ardua e dificultosa de se atingir,
considerando a extensdo e a complexidade da Universidade. Acreditamos que para avangarmos
na tematica sobre a capacitacao, faz-se necessario o dialogo com os servidores e 0 engajamento
de toda a comunidade académica. Reconhecemos todos os esforgos envidados pela PROCAP
na elaboracdo dos cursos e eventos de capacitacdo para melhor atender aos servidores da
Universidade, inclusive destacando que ja existe oferta dos cursos mais sugeridos nas falas:
atendimento ao publico e sistemas académicos. Sendo assim, trazemos este relatério com o
intuito de contribuir para as acdes realizadas pela Coordenadoria de Capacitacdo da
Universidade de Brasilia, e nos colocamos a disposicdo para detalhar os resultados e sugestdes

trazidas nesta pesquisa.

Brasilia, 27 de janeiro de 2021.

Assinatura do Pesquisador
PPGE-MP
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Decanato de Pesquisa e P6s-Graduagdo (DPG)

Prog. de Pés-Graduacao em Educacdo - Mod. Profissional (PPGE-MP)
Faculdade de Educagéo

Universidade de Brasilia

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a), vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa “A politica de
capacitacdo profissional do servidor técnico-administrativo na Universidade de Brasilia na
percepgdo do capacitado”. Esta investigacdo faz parte da pesquisa de Mestrado em Educacéo,
realizada pelo discente — Daniel Alves Moraes de Almeida, mat. 19/0022931, orientado pela
Prof.a Df* Alia Maria Barrios Gonzélez. O objetivo deste estudo visa compreender a percepgao
dos servidores TAEs com relacdo as a¢des constantes de capacitacdo profissional e sua possivel
efetividade em termos de formacéo destacando melhorias oportunas com base nas necessidades
dos servidores. Sua participacdo nesta pesquisa consistira em responder a entrevista. Logo
abaixo vocé deverd assinalar seu consentimento ou ndo para a sua participacdo. Em caso
afirmativo, vocé estara cedendo os direitos ao pesquisador para o uso das informacdes que serdo
analisadas na pesquisa, bem como as publicacbes advindas desse processo. A qualquer
momento vocé pode desistir de sua participagdo. Para isso basta apenas nos informar, pois assim
os dados serdo desconsiderados. Sua recusa ndo trara qualquer prejuizo em sua relagdo com o
pesquisador ou com a instituicdo. Em qualquer etapa do estudo, vocé terd acesso ao profissional
responsavel pela pesquisa para esclarecimento de eventuais davidas. As informacdes obtidas
através dessa pesquisa serdo confidenciais e asseguramos o sigilo sobre sua participagdo. Os
dados ndo serdo divulgados de forma a possibilitar sua identificacdo. As informacdes obtidas
serdo analisadas pelo pesquisador, ndo sendo divulgada a identificagdo de nenhum participante.
Para qualquer esclarecimento, seguem o contato do pesquisador:

Daniel Alves Moraes de Almeida - danielmoraes@unb.br — (61) 98275-2134.

() Concordo em participar desta pesquisa.
( ) N&o concordo em participar desta pesquisa.

NOME COMPLETO:

ASSINATURA

DATA /]

Agradecemos sua colaboracao!
Brasilia - DF, 2020.
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APENDICE B - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA COM O GESTOR DA
COORDENADORIA DE CAPACITACAO - PROCAP

Decanato de Pesquisa e P6s-Graduagdo (DPG)

Prog. de Pés-Graduacao em Educacdo - Mod. Profissional (PPGE-MP)
Faculdade de Educagéo

Universidade de Brasilia

Tema da pesquisa: A politica de capacitagdo profissional do servidor técnico-administrativo
na Universidade de Brasilia na percepcéo do capacitado.

Mestrando: Daniel Alves Moraes de Almeida

Orientadora: Alia Maria Barrios Gonzalez

ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA COM O GESTOR DA COORDENADORIA
DE CAPACITACAO - PROCAP

Nome:

Género:
Data de ingresso na UnB:
Nivel de Formacao:
Area de Formac&o:

Tema: Regulamentacéo da Politica/Organizagao da Capacitagao
Questoes:
1) Vocé poderia nos contar como € pensada e organizada a capacitacao profissional na UnB?
Quais as regulamentac¢des que estdo em sua base?

2) Quiais sdo as instancias envolvidas na organizagdo da capacitacao profissional? H& algum
tipo de participacdo dos servidores para 0s quais a capacitacdo é pensada? Como se da essa
participacdo? Os relatorios anuais gerados pela Ouvidoria séo utilizados? De que forma?

3) Como funciona a destinacdo da verba para as a¢des de capacitacdo na Universidade? VVocé
poderia nos informar como ocorre a divulgacdo dos cursos de capacitagdo? Como é realizada
a selecdo dos instrutores?

4) Conforme determina o Decreto n° 9.991/2019, o Poder Executivo Federal mantera escolas
de governo com a finalidade promover o desenvolvimento dos servidores publicos. Vocé
poderia nos informar se a Universidade possui alguma parceria? De que forma a UnB
viabiliza essa(s) parceria(s) com essas escolas corporativas?

Tema: Processo da Capacitacdo/Treinamento
Questoes:
5) Vocé poderia nos contar como é realizada a identificacdo das competéncias existentes na
organizacdo? E como ¢é realizado o mapeamento das competéncias necessérias para
consecucdo dos objetivos organizacionais? Como ocorre a andalise de necessidades de
treinamento (ANT)?
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6) Vocé poderia nos contar como sdo definidos os desenhos (programas) dos cursos de
capacitacdo? Quais sdo os critérios de escolha para determinado desenho em detrimento de
outro? (Quem treinar, Como treinar, Em que treinar, Onde treinar, Quando treinar)

7) Vocé poderia nos contar como sdo realizadas as avaliagbes das acOes de capacitacao?
Como séo medidos o impacto e atransferéncia do treinamento? De que forma a Universidade
utiliza os resultados dos cursos de capacitagdo concluidos?

Tema: Retorno a Instituicéo
Questoes:
8) Na sua opinido, as atuais acOes de capacitacdo estdo promovendo o desenvolvimento das
competéncias individuais dos servidores? Como? Quais competéncias vocé destacaria? Estas
competéncias estdo relacionadas aos objetivos e metas da Universidade? Por que?

9) De uma forma geral, qual a sua opinido sobre a atual politica de capacitagcdo profissional
da UnB? O que vocé destacaria e o que melhoraria? Cite exemplos.
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APENDICE C - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA COM OS SERVIDORES TAE

Decanato de Pesquisa e P6s-Graduagdo (DPG)

Prog. de Pés-Graduacao em Educacdo - Mod. Profissional (PPGE-MP)
Faculdade de Educagéo

Universidade de Brasilia

Tema da pesquisa: A politica de capacitacdo profissional do servidor técnico-administrativo
na Universidade de Brasilia na percepcéo do capacitado.

Mestrando: Daniel Alves Moraes de Almeida

Orientadora: Alia Maria Barrios Gonzélez

ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA COM OS SERVIDORES TAE

Nome:

Género:
Data de ingresso na UnB:
Nivel de Formacao:
Area de Formac&o:

Tema: Caracterizagdo do processo de capacitacdo
Questoes:
1) Em virtude da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e do Plano Anual de
Capacitacdo, nota-se que é dever da UnB propor, implementar e acompanhar os programas
de capacitagdo, qualificacdo e desenvolvimento profissional de acordo com os principios da
eficacia e eficiéncia. De maneira geral, o que vocé entende por Capacitacdo Profissional e
como vocé a compreende na Universidade de Brasilia?

2) Conforme o Decreto n. 9.991/2019, que instituiu a PNPD, um dos objetivos da politica de
capacitacdo € o desenvolvimento permanente do servidor publico. Na sua opinido, a atual
politica de capacitacdo supre as necessidades dos servidores da UnB? Vocé acredita que as
demandas individuais e as profissionais estdo amparadas nos cursos de capacitacdo? Por que?

Tema: Participagéo do servidor TAE nos cursos de capacitacdo
Questoes:
3) Vocé é um(a) dos servidores(as) capacitados(as). De maneira geral, quais motivos que o(a)
levaram a buscar capacitacdo? VVocé teve algum tipo de incentivo? Qual?

4) A Secretaria de Administracdo Académica desempenha atividades diversas de
atendimento aos alunos. No geral, quais séo as principais demandas dos servidores da SAA,
na sua opinido? Vocé acredita que essas necessidades estdo sendo consideradas nos cursos
de capacitagio?

Tema: Percepcdo do servidor TAE (destacando efetividade, formacdo profissional e
pessoal)
Questoes:
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5) Os cursos que vocé fez foram importantes para vocé como profissional? O seu trabalho
melhorou? Como? VVocé indicaria esses cursos para outro servidor? Por que? VVocé acha que
o fato de ter feito os cursos foi importante para a instituicdo? Por que?

6) De alguma forma, na sua opinido, os conhecimentos e habilidades adquiridos ajudaram-
no(na) a agir em situacdes complexas e/ou imprevistas? Poderia citar algum exemplo?

7) Vocé considera que os cursos realizados lhe permitiram adquirir a habilidade de assumir
responsabilidades e/ou tomar decisdes em seu ambiente profissional? Poderia citar algum
exemplo?

Tema: Retorno a Instituicdo (Relatério a PROCAP)
Questoes:
8) Se considerarmos que o principal ativo de uma Instituicdo sdo as pessoas que nela
trabalham, além de considerar que o principal ativo de cada pessoa é a sua
competéncia profissional, em sua opinido, o que a Universidade deve fazer para
desenvolver (melhor) a politica de capacitacdo dos servidores?

9) O que vocé sugere em termos de formagéo para os servidores da SAA? Vocé tem alguma
sugestao de um curso especifico ou metodologia diferente para os cursos ja existentes? Sinta-
se livre para falar sobre.

10) Vocé gostaria de fazer algum comentario adicional ou sugestdo sobre a politica de
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores da UnB?
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ANEXO A - DECRETO N° 9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019

DECRETO N° 9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019

Dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas da Administragdo Publica Federal Direta,
Autarquica e Fundacional, e regulamenta dispositivos da
Lei ° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licengas
e afastamentos para a¢des de desenvolvimento.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art.
84, caput, incisos IV e VI, alinea “a”, da Constituicéo, e tendo em vista o disposto nos art. 87,
art. 95, art. 96-A e art. 102, caput, incisos 1V, VIl e VIII, alinea “e”, da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e @mbito de aplicacdo

Art. lo Este Decreto dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP, com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessérias a consecucdo da exceléncia na atuacao dos 6rgéos e das entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.’

Art. lo-A O Poder Executivo federal mantera escolas de governo com a finalidade de
promover o desenvolvimento de servidores publicos.

Paragrafo Unico. Exceto se houver disposicdo legal em contrario, observado o disposto
no inciso 1V do caput do art. 13, os cursos de desenvolvimento cuja participagdo constitua
requisito para aprovacdo em estagio probatério, remocdo, progressdo ou promogao no Servigco
publico federal serdo planejados por escolas de governo do Poder Executivo federal.

Art. 1°-B Séo escolas de governo:
| - aquelas previstas em lei ou decreto; e

Il - aquelas reconhecidas em ato do Ministro de Estado da Economia, observado o
disposto no inciso Il do caput do art. 13.

Paragrafo Unico. Ato do Ministro de Estado da Economia reconhecera os 6rgdos e as
entidades de que trata o inciso 11 do caput como escolas de governo do Poder Executivo federal,
permitida a delegacédo a titular de cargo de natureza especial, vedada a subdelegacao.

Instrumentos
Art. 20 Sdo instrumentos da PNDP:

| - o Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;
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Il - o relatério anual de execugdo do PDP;

Il - 0 Plano Consolidado de Ag¢des de Desenvolvimento;

IV - o relatorio consolidado de execugdo do PDP; e

V - 0s modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de
desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgédo central do Sistema de Pessoal

Civil da Administragio Federal - SIPEC.

Paragrafo Unico. Cabera ao 6rgdo central do SIPEC dispor sobre os instrumentos da
PNDP.

Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP

Art. 30 Cada 6rgdo e entidade integrante do SIPEC elaborard anualmente o respectivo
PDP, que vigorara no exercicio seguinte, a partir do levantamento das necessidades de
desenvolvimento relacionadas a consecucdo dos objetivos institucionais.

§ lo O PDP devera:

I - alinhar as necessidades de desenvolvimento com a estratégia do 6érgdo ou da
entidade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o planejamento das
acOes de desenvolvimento;

Il - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas, vigentes
e futuras;

IV - nortear o planejamento das a¢des de desenvolvimento de acordo com 0s principios
da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudancas de cenarios internos e externos ao 6rgdo ou
a entidade;

VI - preparar os servidores para substituicdes decorrentes de afastamentos, impedimentos
legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

V11 - ofertar a¢Bes de desenvolvimento de maneira equénime aos servidores;
VIl - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional,
IX - gerir os riscos referentes a implementacdo das acfes de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as acOes de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos
publicos; e
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X1 - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as ac¢oes
de desenvolvimento.

§ 20 A elaboracdo do PDP serd precedida, preferencialmente, por diagndstico de
competéncias.

§ 30 Para fins do disposto neste Decreto, considera-se diagnéstico de competéncias a
identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio
do cargo ou da funcéo.

Art. 40 O PDP contera, no minimo:

| - a descricao das necessidades de desenvolvimento que serdo contempladas no exercicio
seguinte, incluidas as necessidades de desenvolvimento de capacidades de direcdo, chefia,
coordenagdo e supervisio;

Il - o publico-alvo de cada necessidade de desenvolvimento;
IV - o custo estimado das ag6es de desenvolvimento.

Paragrafo unico. O PDP também contera as a¢es de desenvolvimento, caso ja tenham
sido definidas, com respectiva carga horéria estimada, que atenderdo cada necessidade de
desenvolvimento identificada, previstas para o exercicio seguinte.

Art. 50 Os Orgdos e as entidades elaborardo e encaminhardo a sua proposta de PDP ao
orgéo central do SIPEC, para ciéncia e eventuais sugestdes de alteracao.

§ lo O encaminhamento de que trata o caput sera feito até o dia 30 de setembro de cada
ano pela autoridade méxima do érgédo ou da entidade, permitida a delegacdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a &rea de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacéo.

§ 20 A partir de 30 de novembro de cada ano, a autoridade maxima de que trata § lo
aprovara o PDP e podera acolher ou ndo as sugestdes recebidas do 6rgao central do SIPEC no
periodo.

§ 30 A unidade de gestao de pessoas do 6rgdo ou da entidade e as suas escolas de governo,
quando houver, sdo responsaveis pelo PDP perante o 6rgdo central do SIPEC e apoiardo os
gestores e a autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade na gestdo do desenvolvimento de seus
servidores, desde o planejamento até a avaliagéo.

§ 40 A competéncia de que trata o caput e 0 § lo podera ser delegada a autoridade maxima
da escola de governo do 6rgdo ou da entidade.

Art. 60 As unidades de gestao de pessoas dos 6rgaos e das entidades integrantes do SIPEC
encaminhardo ao 6rgdo central o relatério anual de execucdo do PDP, que conterd as
informacdes sobre a execucao e a avaliacdo das acOes previstas no PDP do exercicio anterior e
a suarealizagéo.
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Art. T As unidades de gestdo de pessoas responsaveis pela elaboracdo, pela
implementacdo e pelo monitoramento do PDP realizardo a gestdo de riscos das acbes de
desenvolvimento previstas, cujas etapas sdo:

I - identificacdo dos eventos de riscos;

Il - avaliacéo dos riscos;

111 - definicdo das respostas aos riscos; e

IV - implementagdo de medidas de controle.

Art. 7°-A As atribuigbes de que tratam os art. 50, art. 60 e art. 70, em relacdo aos PDP,
poderdo ser delegadas pela autoridade méaxima do 6Orgdo ou da entidade a até duas

autoridades.

Orgao central do SIPEC

Art. 80 O 6rgéo central do SIPEC disponibilizard manifestacéo técnica para orientar a
elaboracéo das acGes de desenvolvimento relacionadas ao PDP.

Art. 90 O 6rgao central do SIPEC encaminhara a Escola Nacional de Administracdo
Publica - Enap o Plano Consolidado de Ag¢fes de Desenvolvimento, produzido a partir da
organizacao das propostas constantes dos PDP dos 6rgaos e das entidades, que contera as agdes
transversais de desenvolvimento da administracao publica federal.

Paragrafo Unico. Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se agfes transversais
as acdes comuns a servidores em exercicio em diversos 6rgaos ou entidades no ambito do
SIPEC.

do SIPEC, para analise e consolidacéo das informacdes dos diversos 6rgdos e entidades,
os seus relatérios anuais de execucdo dos PDP.  (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de
2020)

Art. 11. Caberé ao 6rgéo central do SIPEC elaborar o relatorio consolidado de execugdo
dos PDP, a partir da consolidacdo das informacdes constantes dos relatorios anuais de execugao
dos PDP.

Normas complementares

Art. 12. O titular do 6rgéo central do SIPEC editard normas complementares necessarias
a execucdo do disposto neste Decreto, que incluirdo:

| - 0s prazos para encaminhamento do PDP e do relatério anual de execucdo do PDP;

Il - os prazos para o encaminhamento da manifestacéo técnica sobre o PDP aos 6rgéos e
as entidades;
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Il - os prazos para conclusédo do Plano Consolidado de Ag¢Ges de Desenvolvimento e do
relatorio consolidado de execucdo dos PDP;

IV - o detalhamento das condigfes para a realizacdo das despesas com desenvolvimento
de pessoas, nos termos do disposto nos art. 16, art. 17 e art. 30;

V - o procedimento para a avaliacéo e a aprovacéo do pedido de afastamento do servidor,
com as informacg0@es e os documentos necessarios a instrucao do pedido;

VI - a forma e o contetdo da divulgacdo das informacg8es de que trata o paragrafo Unico
do art. 16;

VII - as condic¢des e 0s prazos para a comprovacado da efetiva participacdo do servidor na
acdo que gerou seu afastamento; e

VIl - 0o detalhamento das condi¢cBes e dos critérios para reembolso das despesas
comprovadamente efetuadas para custeio de inscricio e mensalidade de acdo de
desenvolvimento formal, presencial ou a distancia, previstano PDP.

Escolas de Governo do Poder Executivo federal
Art. 13. Cabera aEnap:

I - articular as a¢des darede de escolas de governo do Poder Executivo federal e o sistema
de escolas de governo da Unido;

Il - definir as formas de incentivo para que as instituicdes de ensino superior sem fins
lucrativos atuem como centros de desenvolvimento de servidores, com a utilizacdo parcial da
estrutura existente, de forma a contribuir com a PNDP;

Il - propor ao Ministro de Estado da Economia os critérios para o reconhecimento
das instituicdes incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional como escola de governo do Poder Executivo federal;

IV - uniformizar diretrizes para competéncias transversais de desenvolvimento de pessoas
em articulagdo com as demais escolas de governo e unidades administrativas competentes do
Poder Executivo federal.

V - promover, elaborar e executar acdes de desenvolvimento destinadas a preparar os
servidores para o exercicio de cargos em comissado e fungbes de confianga além de coordenar e
supervisionar os programas de desenvolvimento de competéncias de direcdo, chefia, de
coordenacdo e supervisao executados pelas escolas de governo, pelos érgéos e pelas entidades
da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional; e

V1 - atuar, em conjunto com os 6rgdos centrais dos sistemas estruturadores, na definicao,
na elaboracdo e na revisdo de acles de desenvolvimento das competéncias essenciais dos
sistemas estruturadores.
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§ 10 O disposto no inciso IV do caput ndo afasta atividades de elaboragéo, de contratagéo,
de oferta, de administracdo e de coordenacgdo especifica de a¢Bes de desenvolvimento das
competéncias transversais e finalisticas pelas escolas de governo.

8 20 As diretrizes a que se refere o inciso IV do caput contemplardo a inovacéo e a
transformacdo do Estado e a melhoria dos servicos publicos, com foco no cidadao, e, entre
outras, as seguintes atividades:

I - 0 desenvolvimento continuado de servidores publicos;
Il - programas de pds-graduacao, lato sensu e stricto sensu, inclusive pés-doutorado;
111 - fomento e desenvolvimento de pesquisa e inovagao;
IV - prospeccéo, promocéo e difusdo de conhecimento; e

V - desenvolvimento do empreendedorismo e da lideranga no setor publico.

Art. 14. Caberd as escolas de governo do Poder Executivo federal, em articulacdo com a
Enap:

I - apoiar o 6rgdo Central do SIPEC na consolidacéo e na priorizacdo das necessidades de
desenvolvimento de competéncias transversais contidas no Plano Consolidado de Ac¢des de
Desenvolvimento;

Il - planejar a elaboracéo e a oferta de acdes, a fim de atender, de forma prioritéria, as
necessidades mais relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais contidas no
Plano Consolidado de Ac¢bes de Desenvolvimento; e

Il - ofertar, em carater complementar a Enap, as a¢des de desenvolvimento de a&mbito
nacional priorizadas no planejamento, de forma direta ou por meio de parcerias ou contratacdes.

Parégrafo Unico. O disposto neste artigo ndo exclui a possibilidade de contratagcdo direta
pelos 6rgdos ou pelas entidades de a¢es de desenvolvimento junto a terceiros, desde que em
consonancia com o disposto no PNDP.

Art. 14-A. As escolas de governo terdo autonomia para

I - decidir sobre apriorizacdo das necessidades de desenvolvimento de competéncias
especificas contidas nos respectivos PDP; e

Il - planejar, organizar e executar a elaboracdo e a oferta de a¢6es, a fim de atender as
necessidades mais relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais e finalisticas
contidas em seus PDP.

Paragrafo Unico. As escolas de governo ofertardo, sempre que possivel, vagas em sua
grade de cursos para servidores que ndo pertengam ao quadro de pessoal do 6rgdo ou da
entidade ao qual a escola esta vinculada.

Art. 15. Cabera aos érgéos centrais dos sistemas estruturadores, de forma permanente:
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| - definir e revisar a grade de competéncias essenciais dos respectivos sistemas; e

Il - atuar, em conjunto com a Enap, para o desenvolvimento de programas de agdes de
desenvolvimento de competéncias essenciais dos sistemas estruturadores.

Realizacdo de despesas

Art. 16. Despesas com acfes de desenvolvimento de pessoas para a contratagdo, a
prorrogacao ou a substituicdo contratual, a inscri¢do, o pagamento da mensalidade, as diarias e
as passagens poderdo ser realizadas somente apds a aprovacao do PDP, observado o disposto
no § 2o do art. 5o.

8 lo As despesas com acOes de desenvolvimento de pessoas serdo divulgadas na internet,
de forma transparente e objetiva, incluidas as despesas com manuteng¢ao de remuneragdo nos
afastamentos para acGes de desenvolvimento.

§ 20 O disposto no caput podera ser excepcionado pela autoridade maxima do 6rgéo ou
da entidade, registrado em processo administrativo especifico que contenha a justificativa para
a execucdo da acédo de desenvolvimento.

§ 30 As acgOes de desenvolvimento contratadas na forma prevista no § 20 serdo registradas
nas revisGes do PDP dos 6rgdos e das entidades, ainda que posteriormente a sua realizagéo.

Art. 17. A participagdo em acdo de desenvolvimento de pessoas que implicar despesa
com diarias e passagens somente podera ser realizada se o custo total for inferior ao custo de
participacdo em evento com objetivo similar na prépria localidade de exercicio.

Parégrafo unico. Exceg¢des ao disposto no caput poderdo ser aprovadas pela unidade de
gestdo de pessoas, por meio de justificativa e de aprovagdo da autoridade maxima do 6rgao ou
da entidade, permitida a delegacdo aos dois niveis hierdrquicos imediatos, com competéncia
sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacao.

Afastamentos do servidor para participagédo em ac¢fes de desenvolvimento

Art. 18. Considera-se afastamento para participacdo em ac¢des de desenvolvimento a:

I - licenca para capacitacédo, nos termos do disposto no art. 87 da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990;

Il - participacdo em programa de treinamento regularmente instituido, conforme o
disposto no inciso IV do caput do art. 102 da Lei n° 8.112, de 1990 ;

Il - participagdo em programa de pdOs-graduacdo stricto sensu no Pais, conforme o
disposto no art. 96-A da Lei n° 8.112, de 1990 ; e

IV - realizacé@o de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95 da Lei n° 8.112, de
1990.

§ lo Nos afastamentos por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor:
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I - requererd, conforme o caso, a exoneracdo ou a dispensa do cargo em comissao ou
funcdo de confianca eventualmente ocupado, a contar da data de inicio do afastamento; e

Il - terd suspenso, sem implicar na dispensa da concessdo, o pagamento das parcelas
referentes as gratificacdes e aos adicionais vinculados a atividade ou ao local de trabalho e que
nao facam parte da estrutura remuneratéria basica do seu cargo efetivo, contado da data de
inicio do afastamento.

§ 20 O disposto no inciso Il do § lo ndo se aplica as parcelas legalmente vinculadas ao
desempenho individual do cargo efetivo ou ao desempenho institucional.

§ 30 Para fins do disposto neste Decreto, considera-se treinamento regularmente instituido
qualquer agdo de desenvolvimento promovida ou apoiada pelo 6rgao ou pela entidade.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderdo ser concedidos, entre outros
critérios, quando a agdo de desenvolvimento:

I - estiver prevista no PDP do 6rgéo ou da entidade do servidor;

Il - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:
a) ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotacao;

b) a sua carreira ou cargo efetivo; ou

C) ao seu cargo em comissdo ou a sua funcéo de confianca; e

Il - o horéario ou o local da agdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das
atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor.

8 lo Os pedidos de afastamento formulados pelos servidores poderdo ser processados a
partir da data de aprovacdo do PDP do érgéo ou da entidade.

§ 20 As acOes de desenvolvimento que ndo necessitarem de afastamento e que ocorrerem
durante o horério de jornada de trabalho do servidor também deverdo ser registradas nos
relatorios anuais de execucdo para fins de gestdo das competéncias dos servidores em exercicio
nos érgdos e nas entidades.

§ 30 Cabe a autoridade méxima do érgéo ou da entidade de exercicio do servidor autorizar
o afastamento, permitida a delegacéo aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia
sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacao.

Art. 20. Os afastamentos poderdo ser interrompidos, a qualquer tempo, a pedido do
servidor ou no interesse da administragdo, condicionado a edi¢do de ato da autoridade que
concedeu o afastamento, permitida a delegacdo aos dois niveis hierarquicos imediatos, com
competéncia sobre a &rea de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacao.

8 lo A interrupcdo do afastamento a pedido do servidor motivada por caso fortuito ou
forca maior ndo implicara ressarcimento ao erario, desde que comprovada a efetiva participacéo
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ou aproveitamento da acdo de desenvolvimento no periodo transcorrido da data de inicio do
afastamento até a data do pedido de interrupgéo.

§ 20 As justificativas e a comprovacéo da participacdo ou do aproveitamento dos dias de
licenca na hipotese prevista no § lo serdo avaliadas pela autoridade méxima do 6rgdo ou da
entidade em que o servidor estiver em exercicio, permitida a delegacdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a &rea de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacéo.

§ 30 O servidor que abandonar ou ndo concluir a acdo de desenvolvimento ressarciré o
gasto com seu afastamento ao érgédo ou a entidade, na forma da legislacdo vigente, ressalvado
o disposto nos § loe § 20

Art. 21. Os afastamentos para participar de acdes de desenvolvimento observardo os
seguintes prazos:

| - pés-graduacdo stricto sensu:

a) mestrado: até vinte e quatro meses;

b) doutorado: até quarenta e oito meses; e

c) pos-doutorado: até doze meses; e

Il - estudo no exterior: até quatro anos.

Art. 22. Os afastamentos para participar de programas de pdés-graduacdo stricto
sensu serdo precedidos de processo seletivo, conduzido e regulado pelos 6rgdos e pelas
entidades do SIPEC, com critérios de elegibilidade isondmicos e transparentes.

8§ lo Os processos seletivos considerardo, quando houver:

| - anota da avaliagdo de desempenho individual; e

Il - 0 alcance das metas de desempenho individual.

§ 20 As unidades de gestdo de pessoas dos Orgaos e das entidades poderdo utilizar
avaliacbes oficialmente reconhecidas de qualidade dos programas de pés-graduacgéo stricto
sensu efetuadas por instituicGes da area de educacdo para fins de classificacdo do servidor no
processo seletivo de que trata o caput.

§ 30 O projeto de pesquisa a ser desenvolvida durante o afastamento estaré alinhado a &rea
de atribuicdo do cargo efetivo, do cargo em comissdo ou da funcéo de confianga do servidor ou

a &rea de competéncias da sua unidade de exercicio.

Art. 23. O processo de afastamento do servidor contera as informag6es e os documentos
estabelecidos nas normas de que trata o art. 12.
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Art. 24. O servidor comprovara a participacao efetiva na acdo que gerou seu afastamento,
no prazo definido nos termos do disposto no inciso VII do caput do art. 12.

Paragrafo dnico. A ndo apresentacdo da documentacdo comprobatoria sujeitarda o
servidor ao ressarcimento dos valores correspondentes as despesas com seu afastamento, na
forma da legislacéo vigente, ressalvado o disposto no § lo do art. 20.

Licenca para capacitacéo
Art. 25. A licenca para capacitacdo podera ser concedida para:
I - acBes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

Il - elaboragcdo de monografia, trabalho de conclusédo de curso, dissertacdo de mestrado,
tese de doutorado, de livre-docéncia ou estagio pés-doutoral; ou

Il - participagdo em curso presencial ou intercAmbio para aprendizado de lingua
estrangeira, quando recomendavel ao exercicio de suas atividades, conforme atestado pela
chefia imediata; ou

IV - curso conjugado com:

a) atividades préaticas em posto de trabalho, em 6rgdo ou entidade da administracdo
publica direta ou indireta dos entes federativos, dos Poderes da Unido ou de outros paises ou
em organismos internacionais; ou

b) realizacdo de atividade voluntaria em entidade que preste servigcos dessa natureza no
Pais.

§ lo As acgles de desenvolvimento de que trata o inciso | do caputpoderdo ser
organizadas de modo individual ou coletivo.

§ 20 Os 0Orgdos e as entidades poderdo definir critérios de concessdo da licenca para
capacitacao de que trata a alinea “b” do inciso 1V do caput, observado o disposto no Decreto
n° 9.906, de 9 de julho de 2019 , e as condicBes para a concessdo de afastamento estabelecidas
no art. 19.

§ 30 A licenca para capacitacao podera ser parcelada em, no méximo, seis periodos e 0
menor periodo ndo poderd ser inferior a quinze dias.

§ 40 Na hipotese de necessidade de prorrogacao dos prazos de afastamento de que tratam
os incisos | e 1l do caput do art. 21, o servidor podera utilizar a licenga para capacitagéo.

§ 50 A acao de desenvolvimento para aprendizado de lingua estrangeira somente podera
ocorrer de modo presencial, no Pais ou no exterior, e quando recomendavel ao exercicio das
atividades do servidor, conforme atestado no ambito do 6rgdo ou da entidade.
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Art. 26. O 6rgéo ou a entidade podera conceder licenga para capacitagdo somente quando
a carga horaria total da acédo de desenvolvimento ou do conjunto de ac¢Bes seja igual ou superior
atrinta horas semanais.

Art. 27. O 6rgdo ou a entidade estabelecerd, com base em seu planejamento estratégico,
quantitativo maximo de servidores que usufruirdo a licenga para capacitacdo simultaneamente.

Paragrafo Unico. O quantitativo previsto pelo 6rgdo ou pela entidade ndo podera ser
superior a cinco por cento dos servidores em exercicio no 6rgao ou na entidade e eventual
resultado fracionario seré arredondado para o numero inteiro imediatamente superior.

Art. 28. A concessdo de licenca para capacitacdo cabera a autoridade maxima do 6rgéo
ou da entidade em que o servidor estiver em exercicio, permitida a delegagdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a &rea de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacéo.

Paragrafo Unico. A autoridade responsavel, na ocasiao da concessao, considerara:

| - se o afastamento do servidor inviabilizara o funcionamento do 6rgdo ou da entidade;

Il - os periodos de maior demanda de forca de trabalho.

Art. 29. O servidor podera se ausentar das atividades no 6rgao ou na entidade de exercicio
somente apos a publicacdo do ato de concessdo da licenga para capacitagao.

Paragrafo Unico. O prazo para a decisdo sobre o pedido e a publicacdo do eventual
deferimento € de trinta dias, contado da data de apresentacdo dos documentos necessarios.

Reembolso de despesas realizadas por servidor

Art. 30. A autoridade méxima do 6rgdo ou da entidade poderd, em carater excepcional,
deferir o reembolso da inscricdo e da mensalidade pagas pelo servidor em agbes de
desenvolvimento, atendidas as seguintes condicoes:

Il - existéncia de disponibilidade financeira e orcamentaria;

Il - atendimento das condi¢cOes previstas neste Decreto para a realizacdo da agéo de
desenvolvimento; e

IV - existéncia de justificativa do requerente, com a concordancia da administracdo, sobre
a imprescindibilidade da acdo de desenvolvimento para os objetivos organizacionais do érgao
ou da entidade.

Alteracdo das regras de afastamento do pais

Art. 31. O Decreton®91.800, de 18 de outubro de 1985 , passa a vigorar com as seguintes
alteracoes:
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Paragrafo unico. Na hipotese de viagem com a finalidade de aperfeicoamento, o ocupante
de cargo em comissdo ou de funcgdo de confiangca somente podera afastar-se do Pais pelo periodo
maximo de trinta dias.” (NR) (Vide)

Disposicoes finais e transitorias

Art. 32. O primeiro PDP elaborado ap6s a entrada em vigor deste Decreto considerara a
avaliacdo da execucdo do plano anual de capacitagdo do exercicio anterior.

Paréagrafo unico. No primeiro exercicio de vigéncia deste Decreto:

| - os prazos de elaboracdo do PDP poderéo ser diferenciados, observado o disposto nas
normas complementares de que trata o art. 12; e

Il - o atendimento ao disposto no inciso | do caput do art. 19 podera ser dispensado para
a concessdo de afastamento para participar de acdo de desenvolvimento.

Art. 33. A alteragdo do Decreto n° 91.800, de 1985, ndo produzird efeitos para os
servidores que ja estiverem afastados do Pais na data de entrada em vigor deste Decreto.

Art. 34. Os 6rgdos e as entidades adequardo seus atos hormativos internos ao disposto
neste Decreto no prazo de trinta dias, contado da data de entrada em vigor deste Decreto.

Revogacao

Art. 35. Ficam revogados:

| - 0o Decreto n° 2.915, de 30 de dezembro de 1998 ;

Il - o Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 ; e

111 - o Decreto n° 9.149, de 28 de agosto de 2017 .

Vigéncia

Art. 36. Este Decreto entra em vigor em 6 de setembro de 2019.

Brasilia, 28 de agosto de 2019; 198° da Independéncia e 131° da Republica.

JAIR MESSIAS BOLSONARO
Paulo Guedes

Este texto ndo substitui o publicado no DOU de 29.8.2019.



