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RESUMO

Desde a segunda metade do século XX, a administracdo publica brasileira vem gradativamente
transacionando do paradigma burocratico, adotado a partir do Governo Vargas, para 0 modelo
gerencialista, que atinge seu auge no governo de FHC, com Plano Diretor de Reforma do
Aparelho do Estado (PDRAE). No campo das rela¢@es de trabalho, esse periodo ficou marcado
pelo abandono do modelo automatista taylorista/fordista, bem como dos modelos educacionais
que o reforcavam, e a busca por profissionais qualificados e autbnomos, que sejam capazes de
se adequarem as constantes mudancas ambientais. Na esteira desse movimento reformista do
estado e das relag@es trabalhistas, ganha destaque a formulacdo de politicas publicas voltadas
a qualificacdo profissional do corpo técnico do setor publico, com uma Politica Nacional de
Capacitacdo. Este trabalho se volta especificamente para o plano de carreira dos técnico-
administrativos em educacdo (TAE), criada pela Lei 11.091/2005, e para a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) regulada pelo Decreto 9.991/2019. Diante desse
contexto apresentado, pretende-se, enquanto objetivo geral, analisar as percepcdes dos
técnicos-administrativos da UnB em relacdo as acGes de formacdo continuada voltadas ao
desenvolvimento profissional, ofertadas no &mbito da PNDP. Os objetivos especificos, por sua
vez sdo: (i) delinear um estado do conhecimento sobre a producdo cientifica que versa sobre a
PNDP no ambito das IFES; (ii) identificar as a¢Oes formativas que tém sido ofertadas aos
servidores técnicos administrativos por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas; (iii)
identificar quais as demandas de a¢des formativas dos servidores técnicos administrativos; (iv)
propor um modelo de qualificacdo profissional centrado no individuo, que garanta autonomia
no processo de construcdo de sua carreira profissional, a partir da oferta de acdes formativas
que visem o desenvolvimento profissional e ndo apenas o “treinamento”. Trata-se de uma
pesquisa descritiva, construida a partir de uma abordagem qualitativa, e ado¢do de técnicas de
analise documental, conjugado com aplicacdo de entrevistas episddicas.

PALAVRAS-CHAVE: Trabalho; Formacdo Continuada; Qualificacdo Profissional;

Desenvolvimento Profissional; Universidade.



ABSTRACT

Since the second half of the 20th century, Brazilian public administration has gradually
transitioned from the bureaucratic paradigm adopted during the Vargas government to the
managerialist model, which reached its peak during the government of Fernando Henrique
Cardoso, with the Master Plan for Reform of the State Apparatus (PDRAE). In the field of
labor relations, this period was marked by the abandonment of the Taylorism/Fordist
automation model, as well as the educational models that reinforced it, and the search for
qualified and autonomous professionals who can adapt to the constant environmental changes.
In the wake of this reformist movement of the state and of labor relations, the formulation of
public policies aimed at the professional qualification of the public sector's technical staff, with
a National Training Policy, has gained prominence. This work focuses specifically on the career
plan for technical-administrative employees in education (TAE), created by Law 11.091/2005,
and on the National Policy for the Development of People (PNDP) regulated by Decree
9.991/2019. Given this context presented, it is intended as a general objective to analyze the
perceptions of technical-administrative staff of the UnB in relation to the continuing education
activities aimed at professional development, offered under the PNDP. The specific objectives,
in turn, are (1) delineate a state of knowledge about the scientific production that deals with the
PNDP in the scope of the IFES; (ii) identify the formative actions that have been offered to
technical-administrative servers through the People Development Plan; (iii) identify the
demands for formative actions of technical-administrative servers; (iv) propose a model of
professional qualification centered on the individual, which ensures autonomy in the process
of building their professional career, from the offer of formative actions that aim at professional
development and not only "training". This is descriptive research, built from a qualitative
approach, and adoption of document analysis techniques, combined with the application of
episodic interviews.

KEY WORDS: Work; Continuing Education; Professional Qualification; Professional

Development; University.
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INTRODUCAO

O presente estudo intitulado “Qualificacdo profissional e autonomia: uma anélise das
acOes de formacao continuada ofertadas pela Universidade de Brasilia sob o olhar dos sujeitos”
configura-se enquanto requisito parcial para obtencdo do titulo de mestre em Educacao pelo
Programa de Pés-Graduacdo em Educacdo - Modalidade Profissional (PPGE-MP), e traz como
objeto de estudo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, regulamentada por meio
do Decreto n. 9.991/2019, e sua implementacdo no ambito da Universidade de Brasilia (UnB).
Enquanto pergunta norteadora propomos: Quais as percepcdes dos técnicos-administrativos
em educacdo da Universidade de Brasilia em relacdo as acdes de formacdo continuada voltadas
ao desenvolvimento profissional, ofertadas no &mbito da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas?

A escolha do objeto de estudo, bem como do enfoque dado ao sujeito destinatario das
acOes de qualificacdo profissional se baseiam sob uma percepcao pessoal do pesquisador sob
a politica de formacdo do quadro técnico ofertada pela UnB. Sou bacharel em Ciéncia Politica,
egresso desta Universidade e, a partir de 2017, passei a integrar o quadro de técnicos
administrativos da UnB e encontro-me lotado junto a Coordenadoria de Provimento Docente
(CPROV) do Decanato de Gestéao de Pessoas (DGP).

Nas primeiras semanas de trabalho, fui convidado, juntamente com o0s demais
servidores recém-empossados, a participar da primeira acao formativa ofertada pela instituicao,
o0 curso de ambientacdo, no qual nos foi apresentado de forma geral ferramentas indispensaveis
para o0 exercicio de nossas fun¢des, bem como pressupostos basicos referentes a carreira de
técnico-administrativo em educacdo (PCCTAE), tais como progressdes e capacitacoes.

Nos meses subsequentes, na busca por adquirir novos conhecimentos e
desenvolvimento profissional, participei de algumas a¢6es formativas do catalogo de cursos
ofertados pelo DGP, por meio da Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP), tanto na
modalidade EAD (Educacdo a distancia) como presencialmente. Além da praxis enquanto
demandante das a¢Bes de formagdo continuada, oportunizaram-me a experiéncia de atuar
enquanto tutor de uma agdo. Em ambos os casos, tive a percepgédo de que as formagdes séo
dotadas de um carater funcionalista, em geral relacionadas a ferramentas ou sistemas utilizadas

nos diversos setores da instituicdo e sem conexao entre si.
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Entre 2018 e 2021, fui gestor da area em que encontro-me lotado e, durante esse
periodo, fui demandado pela area de capacitacdo e desenvolvimento profissional da instituicdo
a contribuir com a constru¢do do instrumento de implementacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, bem como de avaliar a pertinéncia e impacto das acdes
formativas que os colaboradores de minha equipe tinham participado. No caso da elaboracao
do Plano Anual de Capacitagédo - PAC/Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP, a coleta
das demandas por formagdo continuada encontrava-se concentrada na figura da chefia,
delegando ao gestor de cada a area a decisao sobre a participacdo ou ndo dos demais servidores.
Ao restringir esse espaco de participacdo apenas aos gestores da ponta e meio, ndo ha uma
clara identificacdo da real demanda do publico-alvo, o que pode ocasionar uma divergéncia
entre as expectativas dos servidores em relacdo as acdes formativas ofertadas pela UnB e as
competéncias profissionais priorizadas pela instituicdo no instrumento de implementacéo da
politica de qualificacdo. Sob a perspectiva estritamente institucional, no que concerne ao
impacto e pertinéncia das acOes formativas das quais 0s servidores de minha equipe
participaram pouco foi aproveitado, visto que em geral as tematicas e conhecimentos nao se
relacionavam com a natureza da atividade desenvolvida, ressalva-se apenas os relacionados a
competéncias gerenciais.

Partindo dessas consideragdes, adotamos enquanto hipotese central desse estudo, que
0 carater tecnicista das formacgdes evidencia uma despreocupacao da instituicdo com uma
politica de desenvolvimento e qualificacdo profissional do corpo técnico, bem como uma
desconexdo com as reais demandas e perfil dos servidores integrantes do quadro.

Antes de apresentarmos 0 objetivo geral e os especificos do presente estudo, faz-se
necessario tracar um retrospecto do caminho percorrido pelos servidores publicos, em especial
aos ligados as instituicbes federais de ensino superior, na luta pela construcao de uma carreira
e valorizacdo profissional para compreendermos melhor o objeto a ser estudado, bem como
sua relevancia para o desenvolvimento dos servidores.

Segundo Nascimento (2015), a génese da proposta de estabelecimento de uma carreira
aos servidores da educacdo superior se deu em meados da década de 1970 em associa¢des de
carater assistencialista, que posteriormente culminariam na constituicdo dos sindicatos e
associagOes profissionais a partir da garantia do direito de sindicalizacdo aos servidores

publicos. Tais espacos de discusséo e politizacdo permitiram aos servidores a ressignificacdo
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de sua relacdo com o Estado, bem como o estabelecimento de uma consciéncia sobre seu papel
social enquanto agente de mudanga.

Como resultado desse processo de debate e busca por valorizagao profissional, temos
a edicdo da Lei n. 7.596, de 10 de abril de 1987, que estabelece o Plano Unico de Classificacio
e Retribuicdo de Cargos e Empregos — PUCRCE, posteriormente regulamentado através do
Decreto n. 94.664, de 23 de julho de 1987. Segundo o normativo, ficou estabelecida a divisao
da carreira dos docentes da educacdo bésica (1° e 2° graus) e da educacdo superior, e aos
técnico-administrativos em educacdo foram estabelecidos 365 cargos distribuidos de acordo
com o nivel de formacédo exigido.

Nos anos subsequentes, principalmente durante o governo Fernando Collor de Mello,
observou-se uma degradacdo das carreiras e vencimentos dos servidores, resultado de uma
politica econdmica malsucedida, que além de provocar a perda do poder de compra dos
cidaddos em razdo da alta inflacdo, imp6s o congelamento de salarios dos trabalhadores. Aliado
a tais medidas, destacamos ainda a onda de demissdes promovidas em virtude do processo de
privatizacdo e reforma do Estado brasileiro.

Como resposta as a¢Oes supracitadas, observamos, a partir do governo Itamar Franco,
um processo de mobilizacdo social com paralizacdes e greves de servidores publicos que, em
geral, traziam como pauta a revisdo das carreiras e a recomposicao salarial. No @mbito das
InstituicOes Federais de Ensino Superior (IFES), os movimentos grevistas foram coordenados
pela Federacdo de Sindicatos das Universidades Brasileiras — FASUBRA e pelo Sindicato
Nacional dos Servidores Federais da Educacdo Basica e Profissional — SINASEFE. As
incursBes pela revisdo da carreira levaram a apresentacdo, em 1998, de um anteprojeto de lei
da carreira dos profissionais da educacdo das IFES, que posteriormente originaria a Lei n.
11.091, de 12 de janeiro de 2005, que estabelece o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE).

No que concerne aos avangos ao incentivo a formacdo continuada e ao
desenvolvimento profissional dos servidores da Administracdo Publica Federal, temos uma
primeira tentativa de fomento e estimulo ao desenvolvimento de a¢es formativas voltadas a
qualificacdo profissional com a publicagdo do Decreto n. 2.794, de 1° de outubro de 1998, que
instituiu a Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores para a Administracdo Publica

Federal direta, autarquica e fundacional.
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Apesar de ser a primeira tentativa de coordenacao por parte do governo federal de
uma politica de formac&o continuada aos seus servidores, baseadas sobre pilares gerencialistas,
Nascimento (2015) afirma que a implementacdo dessa politica foi burocratizada e pouco havia
se avancado na construcdo de informacgdes gerenciais sobre as formacdes oferecidas aos
servidores.

Em 2006, a antiga Politica Nacional de Capacitacdo foi suplantada com a publicacéo
do Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.
O novo normativo traz pela primeira vez a ideia de competéncias profissionais, que segundo a
politica deverdo ser desenvolvidas a partir de a¢gdes de educagdo continuada, sejam estas de
carater formal, informal ou ndo formal.

Como diretrizes balizadoras de tal politica, bem como de seus instrumentos, temos:

Art. 3° Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

I - incentivar e apoiar o servidor puablico em suas iniciativas de capacitagdo
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;
Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacéo interna ou ex-
ternamente ao seu local de trabalho;

111 - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exerci-
cio de atividades de direcdo e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas pro-
prias institui¢des, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos
de servidores de seu proprio quadro de pessoal;

V - estimular a participagéo do servidor em acdes de educacdo continuada, en-
tendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao
longo de sua vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitagdo como requisito para a pro-
mocao funcional do servidor nas carreiras da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacdo nessas atividades;

VII - considerar o resultado das a¢des de capacitacdo e a mensuragdo do desempe-
nho do servidor complementares entre si;

VI - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutdrios ou de formacao, respeitadas as normas
especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no
setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a administracéo publica;
X - avaliar permanentemente os resultados das a¢Ges de capacitacéo;

X1 - elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo as defini-
¢des dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

XII - promover entre os servidores ampla divulgacdo das oportunidades de capaci-
tagéo; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados
pelas escolas de governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a constru-
¢do de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Naci-
onal de Administracéo Publica - ENAP. (BRASIL, 2006)
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Faz-se necessario ressaltar que a publicacdo do Decreto n. 5.707/2006, converge com
0 momento de criagéo e reestruturagdo de carreiras e recomposi¢éo da forca de trabalho do
governo brasileiro vivenciado durante o governo do presidente Luiz Inécio Lula da Silva.

No ambito das Instituicdo Federais de Ensino Superior, além do ingresso de novos
servidores em razdo da recomposicdo do quadro, temos a publicacdo do Decreto n. 6.096, de
24 de abril de 2007, que instituiu o Programa de Apoio & Reestruturacdo das Universidades
Federais (REUNI), que elevou a oferta de vagas no ensino superior, com a criacdo de novos
cursos ou ampliacdo de vagas nos ja existentes, bem como a criacdo de novos campi e de novas
instituicdes.

Segundo Nery (2018), o processo de implementagdo do REUNI ocorreu de forma
escalonada em 3 etapas:

a) Fase | — Interiorizacdo (2003 a 2007): foco na reducdo das desigualdades regionais
responsaveis pela concentracdo das universidades federais em metrdpoles e regides
com maior poder aquisitivo

b) Fase Il — Reestruturagédo e expansdo (2008 a 2012): continuidade ao processo de
interiorizacdo, contudo, o foco passa a ser a reestruturacdo e expansao das
instituicdes existentes;

c) Fase Il —Desenvolvimento regional e programas especiais (2012 a 2014): marcado
pela implantacdo de novas unidades e de politicas de integracdo, fixacdo e
desenvolvimento regional.

A Universidade de Brasilia (UnB) adere ao REUNI a partir da aprovacdo, em 2007,
por meio do Conselho Universitario (CONSUNI), do documento “A UnB Rumo aos 50 anos:
Autonomia, Qualidade e Compromisso Social”. Como resultado dessa a¢do temos o aumento
do nimero de vagas em 42 cursos ja existente bem como a criacdo de 37 novos cursos de
graduacdo, gerando um acréscimo de cerca de 8.488 novas vagas em 2012.

Fruto do referido programa temos, ao final de 2012, o ingresso de 731 novos técnicos
administrativos em educagdo nomeados em virtude de vacancia, bem como, para o provimento
de novas vagas recebidas do Ministério da Educacéo - MEC.

Consoante ao movimento de reestruturacdo e ampliagdo da Universidade no &mbito
do REUNI, a partir de 2012, a UnB passa a lidar com a necessidade de reestruturagéo de boa
parte da forca de trabalho, em razdo de uma acédo do Ministério Publico do Trabalho (MPT)

sobre uma parcela do quadro de pessoal tecnico denominados como SICAP. Tais trabalhadores
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possuiam uma relacéo de trabalho precarizada, visto que apesar de ndo fazerem parte do quadro
permanente da instituicdo eram contratados e pagos através da Fundacdo Universidade de
Brasilia (FUB), contudo, ndo faziam jus ao recebimento de verbas atinentes®. Segundo dados
enviados ao Ministério Publico, no ano de 2012, a UnB contava com cerca de 649 contratos
nessa modalidade, sendo esse total reduzido em 2013 e 2014, a 564 e 241, respectivamente,
até a completa extingdo em 2015.

Em contrapartida aos desligamentos durante o referido periodo, tivemos o ingresso de
mais de 680 novos servidores publicos ao quadro permanente da instituicdo, sendo 277 em
2013, 221 em 2014 e 190 em 2015.

Diante desse contexto de renovacdo do quadro técnico da Universidade de Brasilia
apresentado acima, faz-se necessario que a instituicao reforce a oferta de agdes formativas aos
servidores no intuito de permitir o desenvolvimento das competéncias necessarias a execucao
das atividades laborais, bem como garantir e estimular a continua formacéo e desenvolvimento
profissional.

Sob a vigéncia do Decreto n. 5.707/2006, as formagdes eram oferecidas pela Diretoria
de Capacitacdo, Desenvolvimento e Educacdo (DCADE), por meio da Coordenadoria de
Capacitacdo (PROCAP), através do Plano Anual de Capacitacdo (PAC) e, a partir de 2019,
com a publicacdo do Decreto n. 9.991/2019 temos a revogacdo da politica anterior e 0
estabelecimento de novo marco regulatério e, consequentemente, um novo instrumento, o
Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP).

Faz-se necessario registrar que a nova politica ndo mantém as antigas diretrizes e
pressupostos de estimulo ao desenvolvimento profissional dos servidores. Baseando-se em
uma viséo reduzida do conceito de competéncia profissional, 0 normativo prioriza a oferta de
treinamentos, e toda a construcdo do instrumento foca, principalmente, em uma relacdo

econométrica de custo-beneficio das a¢bes formativas ofertadas.

Art. 3°(...)

§ 1° O PDP devera:

I - alinhar as necessidades de desenvolvimento com a estratégia do érgdo ou da enti-
dade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o planejamento
das acOes de desenvolvimento;

! Aos prestadores de servicos (SICAPs) ndo era garantido o recebimento de direitos trabalhistas minimos previstos
no Art. 7° da carta constitucional.
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111 - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas, vi-
gentes e futuras;

IV - nortear o planejamento das a¢des de desenvolvimento de acordo com os princi-
pios da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudancas de cenarios internos e externos ao 6rgao
ou & entidade;

VI - preparar os servidores para substituicdes decorrentes de afastamentos, impedi-
mentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

VII - ofertar acBes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional,

IX - gerir os riscos referentes a implementacao das a¢es de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as a¢fes de desenvolvimento para o uso adequado dos recur-
sos publicos; e

X1 - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as
acOes de desenvolvimento. (BRASIL, 2019)

De forma a responder a questdo norteadora proposta, estabelecemos como objetivo
geral analisar as percepcdes dos técnicos administrativos da Universidade de Brasilia em
relacdo as a¢des de formagédo continuada voltadas ao desenvolvimento profissional, ofertadas
no ambito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas. Enquanto objetivos
especificos, tracamos os seguintes: (i) delinear um estado do conhecimento sobre a producgéo
cientifica que versa sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas no &mbito das
IFES; (ii) identificar as acGes formativas que tém sido ofertadas aos servidores técnico-
administrativos por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas; (iii) identificar quais as
demandas de a¢des formativas dos servidores técnico-administrativos; (iv) propor um modelo
de qualificacdo profissional centrado no individuo, que garanta autonomia no processo de
construcdo de sua carreira profissional, a partir da oferta de acbes formativas que visem o
desenvolvimento profissional e ndo apenas o “treinamento”.

Com o intuito de situarmos a discussdo sobre as politicas de formacdo e
desenvolvimento profissional no &mbito das instituicGes federais de ensino superior, trazemos
ao longo do capitulo 1 deste trabalho, um panorama das produc@es académicas ao longo dos
Gltimos 10 (dez) anos sobre tal tematica.

O capitulo 2 do presente estudo intitulado “Trabalho, Gestdo e Educagdo”, por sua
vez, traz um resgate historico dos principais conceitos utilizados, bem como das correntes
tedricas que sustentaram as futuras analises e discussGes. Optamos por desmembrar cada
conceito em um subtitulo, no caso do conceito trabalho, dialogamos a partir das contribuicdes
de Marx (2020), Lukacs (2018), Antunes (2009) e Tannenbaum (195-); o tdpico gestdo

apresenta as principais correntes tedricas elaboradas no &mbito da ciéncia da administracao; e
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por fim, o subtitulo educacdo traz um resgate histdrico-critico do modelo educacional
brasileiro, em especial a educacdo voltada a classe trabalhadora, e levanta uma discusséo em
relacdo aos modelos de educacdo profissional baseada em competéncia, para tanto, resgatamos
Zarifian (2003), Perrenoud (1999) e Le Boterf (2003). Discutimos ainda no ambito deste
capitulo os normativos legais que disciplinam o plano de carreira das servidores técnicos-
administrativos em educagdo (PCCTAE), bem como das politicas de desenvolvimento e
valorizagéo profissional no ambito federal, a partir do Decreto 9.991/2019.

O capitulo 3 destina-se a apresentacdo e discussdo da PNDP na Universidade de
Brasilia (UnB) a partir do Projeto Politico Pedagdgico Institucional (PPPI), Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) e normativos especificos dos conselhos superiores e
camaras. Caracterizada enquanto uma pesquisa descritiva, o presente estudo de caso foi
construido a partir de uma abordagem qualitativa. Enquanto recursos para coleta dos dados,
partiremos de aplicacdo de entrevistas episodicas, conjugadas com a analise documental de
normativos, resolucdes, relatorios e instrumentos de formac&o vigentes e elaborados no &mbito
da UnB. Por fim, apresentaremos e discutiremos os dados coletados a partir dos instrumentos
supracitados, bem como das fontes bibliograficas analisadas, objetivando analisar as
percepcOes dos técnicos-administrativos em relacdo as agdes de formacdo continuada,
ofertadas no &mbito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas; o impacto das agdes
formativas no desenvolvimento da carreira profissional; tracar o perfil do quadro técnico e;
identificar se ha convergéncia ou divergéncia entre as expectativas dos servidores e as acdes
formativas e competéncias profissionais priorizadas pela instituicao.

No capitulo 4 tracaremos as consideracfes finais sobre o presente estudo e
levantamento de possiveis questdes a serem desenvolvida em estudos posteriores, bem como a

apresentaremos a proposta de produto técnico.
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1. QUALIFICACAO PROFISSIONAL NAS |IFES: O ESTADO DO
CONHECIMENTO SOBRE A PNDP NOS ULTIMOS 10 ANOS

Ciéncia. [do lat. Scientia.] 1. Conhecimento. 2. Saber que se adquire pela leitura e
meditacdo; instrugdo, erudicdo, sabedoria. 3. Conjunto de conhecimentos
socialmente adquiridos ou produzidos, historicamente acumulados, dotados de
universalidade e objetividade que permitem sua transmissdo, e estruturados em
métodos, teorias e linguagens proprias, que visam compreender e, orientar a natureza
e as atividades humanas. 4. Campo circunscrito, dentro da ciéncia, concernente a
determinada parte ou aspecto da natureza ou das atividades humanas. 5. A soma dos
conhecimentos humanos considerados em conjunto. (FERREIRA, 1999, p. 469)

A génese da ciéncia moderna remonta a mais de 600 anos A.C, na Grécia Antiga, a
partir de Tales de Mileto (~624 — 557 a.C), Pitagoras (~570 — 497 a.C), Parménides de Eleia
(530 - 460 a.C), Socrates (469 — 399 a.C), Platdo (427 — 347 a.C) e Aristoteles (384 -322 a.C).
Ao longo desse periodo, os dogmas, mitos e crencas referenciados para explicar o mundo e
seus fendmenos passaram a ser questionados e buscou-se a construcdo de respostas baseadas
no logos.

Nessa trilha de estruturacdo da racionalidade, ganha-se destaque as contribuicdes do
pensamento socratico, enquanto, estabelecimento de um método cientifico a partir da chamada
“dialética socratica®”. A partir do século XV, com o renascimento cultural e culminando no
iluminismo, movimento intelectual que perpassa os séculos XVII e XVIII, temos um resgate
do racionalismo grego e do cientificismo, a partir dos estudos de Galileu Galilei, René
Descartes, Nicolau Copérnico e outros.

Segundo Santos (2008), a ciéncia moderna inicialmente se desenvolveu basicamente
sobre o dominio das ciéncias naturais, enquanto, as humanidades ou estudos humanisticos eram
consideradas conhecimento ndo cientifico. Baseada sobre um modelo cientifico reducionista,
que se funda na premissa de que o objeto estudado deve ser segmentado e isolado em diferentes
partes mensuraveis, na busca pela identificacdo de leis naturais absolutas e inatas, alcangadas

a partir de uma observacgédo imparcial do pesquisador.

2 Partindo da doxa — opinido, preconceitos, senso comum — o individuo é questionado no dialogo socratico, na
tentativa de desconstrucdo desse falso conhecimento, tal etapa € denominada ironia. Transcorrido tal etapa, e
tendo o individuo reconhecido que o conhecimento que detém advém de uma visdo parcial da realidade ou
enviesada, passa-se a segunda etapa do modelo socratico, conhecida por maiéutica, momento em que 0
interlocutor alcanga a episteme (conhecimento), a partir da reflexao.
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Com o surgimento de correntes tedrico-metodologicas em meados do século XIX —
materialismo historico-dialético, fenomenologia —, desenvolvimento da fisica quéntica e
avangos na biologia, temos uma ruptura do que Santos (2008) denomina de “paradigma
dominante” da ciéncia. A dicotomia anteriormente existente entre ciéncias naturais e sociais
cai por terra, bem como, as falacias da imparcialidade cientifica, neutralidade do cientista,
ahistoricidade, totalidade e imutabilidade do conhecimento cientifico.

A ciéncia contemporanea se constitui a partir do conhecimento produzido sob
inimeros e diversos recortes da realidade e encontra-se em constante processo de reviséo e

mudanca.

(...) a ciéncia, tanto no que respeita a evolugdo dos conhecimentos como ao
desenvolvimento do individuo, constitui-se progressivamente sem atingir um estado
definitivo. A partir desse pressuposto a Epistemologia Genética, quer trate da histéria
das ciéncias ou da psicologia da crianca, conduz necessariamente a Teoria do
Conhecimento, visto que se propde percorrer 0s estagios, através dos quais chegamos
ao conhecimento cientifico. Piaget define a Epistemologia como o estudo da
constituicdo dos conhecimentos véalidos (Piaget, 1973, p.I5), entendido o
conhecimento ndo como um estado, mas constituindo sempre um processo; tal
processo é essencialmente a passagem de uma validade menor & uma validade
superior. Nesse sentido, Epistemologia seria o estudo das passagens dos estados de
menor conhecimento aos estados de conhecimentos mais desenvolvidos. Essa
defini¢do contém o conceito de método genético que supde que toda ciéncia estd em
desenvolvimento progressivo e indefinido de estados sucessivos. (GAMBOA, 1998,
p. 13)

Enquanto condicdo para compreendermos o objeto de estudo do presente trabalho,
bem como os avancos no conhecimento produzido por outros pesquisadores e as lacunas
passiveis de exploracdo, o presente capitulo apresentara o “estado da arte” em relacdo a
tematica da formagdo continuada dos servidores técnico-administrativos nas Instituicbes de
Ensino Superior.

Segundo Ferreira (2002), podemos considerar as pesquisas denominadas como
“estado da arte” ou “estado do conhecimento” como pesquisas de carater bibliografico que
buscam mapear e discutir a producdo académica em relacdo a determinado campo do
conhecimento, de forma a identificar os aspectos e dimensdes que vem sendo levantadas em
teses, dissertagdes e demais publicagbes em periddicos ou congressos. Romanowski e Ens
(2006) apontam que a “realizacdo destes balangos possibilita contribuir com a organizagéo e
analise na definicdo de um campo, uma area, além de indicar possiveis contribui¢cdes da

pesquisa para com as rupturas sociais”.
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Na busca pela sistematizacdo da producéo cientifica publicada em relacdo ao objeto
de estudo do presente trabalho, foi conduzida pesquisa bibliografica por meio dos sitios
eletronicos da Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacbes (BDTD), Portal de
Periodicos CAPES e SciELO - Scientific Electronic Library Online, em um recorte temporal
de 10 (dez) anos (2011-2020), a partir dos seguintes temas indutores: formacao
continuada/capacitagdo/treinamento; servidor publico/técnico administrativo em
educacéo; universidade/IFES.

Tabela 1. Distribuicédo da producéo cientifica sobre formacao continuada de

TAEs
PRODUCAO REGIAO QUANTITATIVO

Teses - -
Norte 02
Nordeste 05
Dissertaces Centro-oeste 06
Sudeste 04
Sul 09

Monografia - -
Norte 01
Artigos Sudeste 04
Sul 02
TOTAL 33

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do BDTD, Periddicos CAPES e SciELO.

Ao analisamos os dados contidos na Tabela 1, observamos que apesar de transcorrido
mais de 20 anos desde a edicdo da primeira politica de formacgdo continuada de servidores
publicos e pouco mais de 15 anos desde a implantacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) pouco tem se avangado no estudo desta
teméatica. Em um recorte temporal de 10 anos, a producdo cientifica sobre o referido objeto,
em sua maioria, se concentrou em programas de mestrado profissional, e poucas dessas
producdes chegaram a ser publicadas em periddicos especializados.

Quanto as areas de conhecimento em que tais pesquisas tém sido desenvolvidas, temos

a concentracdo de tais producbes em trés grandes &reas: administragdo, gestdo publica e
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educacdo. No que concerne ao perfil geografico, percebemos que a grande maioria dos

trabalhos desenvolvidos, estdo concentrados em Instituicbes de Ensino Superior do eixo

Centro-Sul do Brasil, em especial a Universidade de Brasilia (UnB) e Universidade Federal de

Santa Cataria (UFSC).

Tabela 2. Relacgéo de dissertacfes sobre formacéo continuada de TAEs

Ano de

Instituicéo

Defesa | de Ensino Titulo Autor(a)
A capacitacdo de servidores técnico-administrativos: Maria Rosangila Xavier
2011 UFPA desenvolvendo na UFPA competéncias por meio de Serique
conhecimento
2011 UEPE Cursos de capacitagdo geram aperfeicoamento | Barbara Camila Bonfim de
profissional? Um estudo com servidores da UFPE Souza
Anélise do processo de implementacdo da Politica | Marizuara Reis de Souza
2013 UnB : X ~
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal Camdes
PLANO DE CAPACITA(;AO DOS SERVIDORES
2013 UFSC DA UFSC: um estudo de caso sobre o processo de | Sérgio Martins
treinamento
A capacitacdo dos servidores publicos nas Elizane Maria de Siqueira
2013 UTFPR instituigdes federais de ensino superior do Estado do .
) Wilhelm
Parana
Levantamento das necessidades de capacitacdo dos
2014 UESM servidores técpicq-administrativps em educacdo Luciane Inés Matte
lotados na Pro-reitora de Gestdo de Pessoas da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM)
2015 UESC Politica de capacitagdo dos servidores técnico- | Elci Terezinha de Souza
administrativos em educacdo da UFSC Junckes
Andlise do Programa de Capacitacdo e
2015 UEC Aperfe?goamento dos Servido_res Técn_ico- Telm_a Araljo do
Administrativos da UFC na perspectiva dos técnicos | Nascimento
e gestores
Entre o mundo da vida e 0 mundo sistémico: a gestdo
2015 UFPB de formag&o continuada no cenério da Universidade | Clarissa Lima de S&
Federal da Paraiba
Politica de gestdo de pessoas em universidades
federais: a percep¢do dos técnicos-administrativos
2015 UET sobre o plano de desenvolvimento dos integrantes da | Erica Lissandra Bertolossi
carreira dos cargos técnico-administrativos em | Dantas
educacdo - PDIPCCTAE — na Universidade Federal
do Tocantins
O impacto de politicas de gestao de pessoas no perfil
rofissional dos servidores técnico-administrativos . . .
2015 UFsC Em educacdo da Universidade Federal de Santa Selezio Schmitz Junior
Catarina
A crescente busca pela qualificacdo dos servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal do s .
2015 UFRGS Rio Grande do Sul a partir de 2005: uma janela de Marcia Silva Baptista
oportunidade para a instituicdo
2015 UnB 20 anos depois do Plano MARE: a trajetoria da | Rogério Luiz Alves dos

politica de capacitacdo de Universidade de Brasilia

Santos
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A percepcéo dos servidores técnico-administrativos
da UFSM, Campus de Frederico Westphalen, quanto | Marcelo Augusto Sapper de
2016 UFSM ! S
aos impactos gerados pelos cursos de capacitacdo da | Souza
instituicdo na atividade laboral
As acBes de capacitacdo profissional desenvolvidas
2016 UFJF na UmyermdaQe .Federal 'd_e Jl?'z de Fora na Sidney Leandro de Souza
percepcéo dos técnicos administrativos em educacédo
e dos gestores de unidades académicas
A capacitacdo docente no ambito da politica
nacional de desenvolvimento de pessoal: a visdo dos | Carmen Lucia Goneli de
2016 UFF AN . ;
gestores de pessoas das instituicbes federais de | Nazaré
ensino superior do Estado do Rio de Janeiro
A percepcéo dos servidores técnico-administrativos Michellv Raianne Eerreira
2017 UFPB da UFCG sobre a capacitacdo profissional por meio y
dos Santos
da EAD
2017 UNIOESTE Valld,aga}o da apr.er_ldlza_gem ndo f(_)rmal e informal Katia de Abreu
dos técnicos administrativos da Unioeste
Anélise da implementacdo da politica nacional de
2017 unB desenvolvimento de pessoal no Instituto Federal de | Silvilene Souza da Silva
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas
A politica de capacitacdo e qualificacdo dos técnico- | _,.. . .
2018 | UNIPAMPA | administrativos em educacdo (TAES) da E?;Ln;iar;'eresmha Rodrigues
Universidade Federal do Pampa (UNIPAMPA)
Capacitacdo de servidores: o caso do campus .
2018 URJF avancado da UFJF em Governador Valadares Karine Rocha Nery
2018 UFGD A PO!It.ICB_l de, capacitagao em Universidades Daniela Antoniassi Silva
Federais: diagndstico e proposicdes
2019 UnB Formagéo f;o.ntmuadaN dos técnicos anmlstratlvos Nancy Costa de Oliveira
em educacdo: alienacdo ou emancipagio?
2019 UnB A capgcnag;ao pl‘OfISSIOf]B_J na visao dos servidores Patricia Carlos dos Santos
da Universidade de Brasilia
A Politica de capacitacdo e desenvolvimento de
2019 UECE servidor: como é avaliada a experiéncia da | Deuseni Oliveira de Souza
Universidade Federal do Amap4 - UNIFAP
A aprendizagem individual e a capacitacdo de
funcionéarios publicos: um estudo de caso da Fernanda Caroline
2020 UNICAMP | Faculdade de Odontologia de Piracicaba, da
o . Fernandes
Universidade Estadual de Campinas
(FOP/UNICAMP)

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do BDTD, Periddicos CAPES e SciELO.

Tabela 3. Relacéo de artigos sobre formacao continuada de TAEs publicados

em periodicos especializados

Ano Periodico Titulo Autor(a)
Elenice Maria de
Magalhées;
A politica de treinamento dos servidores | Adriel  Rodrigues  de
Revista de Administracio técnico-admin_istrativos da Universidagle O!iveira; o
2010 Federal de Vicosa (UFV) na percepcdo | Nina Rosa da Silveira

Publica

dos treinados e dos da

instituicdo

dirigentes

Cunha;
Afonso Augusto Teixeira
de Freitas de Carvalho
Lima.
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Aurea Maria Resende de
Freitas;
. . | Institucionalizagdo da  politica de | Adriel  Rodrigues  de
Revista Gestdo - Lo
Lo - desenvolvimento  de  pessoas em | Oliveira;
2012 | Universitaria na América | . . . . . . .
- institui¢des federais de ensino de Minas | Magnus Luiz
Latina - GUAL . .
Gerais Emmendoerfer;
Nina Rosa da Silveira
Cunha.
Educacdo online e servidor publico uma
2015 | Revista Multitexto proposta para a formacgdo continuada de | Neilane de Souza Viana
servidores da universidade publica
Antdnio Raimundo
Cardoso Teixeira Filho;
RACE - Revista de Capacitacio no setor piblico: analisando Denise Ribeiro de Almeida;
2017 | Administracéo, o ?ocessgo de uma IFEpS ‘ Leonardo  Ribeiro  de
Contabilidade e Economia P Almeida;
Susan Mary Vieira de
Almeida.
O PLANO DE CARREIRA DOS | AnaLucia Medeiros;
TECNICOS ADMINISTRATIVOS DE | Erica Lissandra Bertolossi
2017 | Revista Observatério UNIVERSIDADES FEDERAIS: o caso | Dantas;
de uma Universidade Federal do norte do | Mdnica  Aparecida da
Brasil Rocha Silva
O efeito do treinamento na percepcdo do | Katia  Cristina  Cabral
Revista de Contabilidade e | desempenho individual: uma analise | Monteiro Galvao;
2017 N . . )
Organizacdes baseada nos treinamentos ofertados pelo | Danilo Soares Monte-mor;
Instituto Federal do Espirito Santo (IFES) | Neyla Tardin.
Qualificagéo profissional na | Maria do Carmo Rodrigues
Revista de Carreiras e | administracdo publica: uma analise da | Freitas;
2020 . . L i .
Pessoas percepgdo dos tecnicos administrativos do | Marcleide Maria
CFP/UFCG Pederneiras.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir do BDTD, Periddicos CAPES e SciELO.

Santos (2019), em pesquisa recente, buscou analisar o processo de capacitacdo
profissional oferecido aos servidores da Universidade de Brasilia (UnB) com recorte dos anos
2017 e 2018. Sob uma perspectiva “quali-quanti”, a autora conduz sua analise a partir da
triangulacao dos dados obtidos por intermédio de pesquisa documental e grupo focal.

Segundo a autora, as a¢des formativas deveriam ser conduzidas de forma a atender a
3 (trés) dimensdes — institucional, pessoal e técnica —, contudo, segundo a avaliacdo dos
participantes apenas a ultima tem sido contemplada. Dotadas de um carater funcionalista, as
acOes ofertadas no &mbito do Plano Anual de Capacitacdo (PAC) sdo consideradas pelos
participantes como superficiais, desconectadas da realidade laboral e do perfil profissional do
publico-alvo. Tal percepcéo é reforcada pelo dado ofertado pela autora, a partir do Relatorio
de Autoavaliacéo Institucional, elaborado pela Comisséo Propria de Avaliacdo (CPA), em que
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2/3 dos docentes e 1/3 dos técnicos consideraram que ndo participaram das a¢fes formativas
por ndo existir oferta compativel com sua &rea de atuacg&o.

Contemporaneo ao trabalho supracitado, Oliveira (2019) também se debruca sobre a
analise do processo de capacitacdo profissional dos servidores da Universidade de Brasilia,
buscando compreender se 0s espacos de formacédo continuada objetivam apenas a reproducéo
do modelo educacional tecnicista, atrelados aos principios de eficacia e eficiéncia
administrativa, ou permitem o desenvolvimento pessoal e profissional, de forma garantir a
emancipacéo do trabalhador.

Com recorte temporal de 2014 a 2018, o estudo de caso segundo a autora se ancora
metodologicamente no materialismo histérico-dialético, e faz uso da pesquisa documental e de
estudo de campo, a partir de aplicacdo de questionarios para coleta dos dados. Oliveira (2019)
aponta que apesar da construcdo de um instrumento de formacédo profissional que abarque 6
dimensbGes — iniciagdo ao servico publico, formacdo geral, educacdo formal, gestdo,
interrelacdo entre ambientes e especifica — as agGes formativas ofertadas no periodo assumiram
um carater tecnicista, com objetivo exclusivo de formacéo para desenvolvimento de atividades
funcionais dos servidores. Tal concepcao de formacéo continuada, segundo a autora, ja nao é
suficiente, “0s servidores precisam ser estimulados a desenvolverem sua formacao para além
das competéncias e habilidade basicas pautadas nas exigéncias imediatistas do mercado de
trabalho, visando contribuir para a construcdo da cidadania plena desses sujeitos e, assim, a
sua autonomia de emancipacao”.

Cabe destacar que Oliveira (2019) também percebe uma auséncia de identificacdo por
parte do publico-alvo para com as a¢des formativas oferecidas, o que pode resultar em uma
oferta frustrada ou uma alta evasdo dos cursistas. Outro dado interessante levantado pela
pesquisadora diz respeito ao quantitativo de servidores que optam por participarem de acdes
de desenvolvimento profissional em outras instituicdes, bem como de servidores que nao
avancaram em sua formacao e progressdo na carreira.

Ao ampliarmos o espectro de analise das producdes académicas para além da
Universidade de Brasilia, observamos que pesquisadores de outras instituicdes federais de
ensino superior também tem buscado analisar o impacto da Politica de Desenvolvimento de
Pessoal em suas respectivas instituicdes. No &mbito da Universidade Federal do Ceard (UFC),
Nascimento (2015) desenvolveu um trabalho com o intuito de identificar se existe uma

adequacdo entre o programa de capacitacdo e aperfeicoamento ofertado e as demandas
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institucionais e aos objetivos previstos no Plano de Carreira de Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo.

Partindo de um recorte temporal de 2009 a 2014, a autora apresenta novas perspectivas
ainda nao discutidas, como o impacto das a¢fes formativas para a ascensdo profissional de
servidores. Ainda que os programas de formacéo de gestores e liderancas seja uma realidade
distante para a grande maioria dos 6rgaos publicos, cerca de 20% dos servidores responderam
que ocuparam cargos de chefia ap6s a participacdo nas acdes do programa de formacgéo
profissional. Nascimento (2015) busca analisar também a perspectiva dos gestores, segundo 0s
dados apresentados cerca de 90% afirmam ter conhecimento da participacdo do corpo técnico
em acOes de capacitacdo e aperfeicoamento, e cerca de 80% dos gestores afirmaram que
observaram mudancas positivas, contudo, apesar de tais dados, mais da metade dos gestores
responderam que impdem dificuldades para liberacdo de seus colaboradores para participacdo
de acOes formativas.

Tomando como premissa que o desenvolvimento continuo dos colaboradores é
indispensavel para a adaptacao das instituicdes as mudangas, Nery (2018) conduz uma pesquisa
exploratdéria no campus avancado da Universidade Federal de Juiz de Fora, em Governador
Valadares. O lécus da investigacao é muito recente, tendo sido criado a menos de uma década
no ambito do REUNI e, portanto, com um quadro técnico novo, oriundo de concursos
realizados nesse periodo. Frente a este cenario, Nery (2018) destaca que a oferta de acGes
formativas € essencial para a integracdo dos novos servidores, bem como para o
compartilhamento de competéncias necessarias para o labor.

Combinando a aplicacdo de questionarios e realizacdo de entrevistas, a autora destaca
que apesar da necessidade institucional e pessoal de oferta de acdes formativas, mais de 90%
dos servidores respondentes afirmaram que ndo foi oportunizada a participacdo em qualquer
acdo de capacitacdo, e apontaram que obtiveram o conhecimento necessario a partir da
interacdo com os outros servidores (educacdo informal) ou por meios proprios. A auséncia de
acOes de desenvolvimento profissional pode gerar segundo os pesquisados, retrabalho,
inseguranca, perda de autonomia e problemas de saude.

Medeiros, Dantas e Silva (2017) acrescentam uma nova perspectiva sobre a formagéo
profissional de TAEs, afirmando que o estabelecimento de politicas nas universidades deve
necessariamente estar alinhada ao plano de carreira da categoria, uma vez que o atendimento

aos interesses institucionais esté diretamente relacionado a conquista dos objetivos individuais
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dos servidores. Segundo o estudo conduzido pelos autores supracitados na Universidade
Federal de Tocantins (UFT), existe uma relacdo direta entra o grau de educacdo formal e a
compreensdo do grau da vinculagdo entre desenvolvimento pessoal atrelado ao
desenvolvimento profissional. Os dados indicam que mais de 90% dos servidores com pos-
graduacdo stricto sensu ou lato senso e mais de 80% dos servidores com ensino superior
completo afirmam que a oferta de formacdo continuada é essencial para o melhor
aproveitamento do capital humano para o bom desempenho institucional.

Apesar da observancia dessa relacao entre desempenho institucional e formacéo, e da
previsdo legal contida no PCCTAE que estabelece como diretriz a garantia de programas de
capacitacdo que contemplem a formacao especifica e a geral, nesta incluida a educacao formal,
0 estudo aponta que ha pouca oferta de educacdo formal ou a concentragdo dessas a¢bes apenas
em um campus.

Observamos, a partir dos estudos levantados e dos casos destrinchados, que as
politicas de formacdo continuada para os servidores técnicos administrativos no ambito das
Instituicdo Federais de Ensino Superior (IFES) sdo um campo fértil para novos estudos e
proposicdo de acdes de melhoria pelas instituicGes. Apesar das politicas de formacéo
continuada estarem calcadas em normativo retrégrado, que privilegia apenas a relacéo
econométrica e visdo tecnicista e instrumental do processo educacional, os estudos ja
realizados bem como novas pesquisas podem subsidiar o desenvolvimento de novos desenhos

instrucionais focados no sujeito.
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2. TRABALHO, GESTAO E EDUCACAO

2.1 Mundo do labor: do trabalho libertador ao estranhamento na era da acumulacéo

flexivel

Apropriando-me da categorizagcdo apresentada por Frigotto (2010) ao verbete
“Trabalho” do Dicionario “Trabalho, profissdo e condi¢do docente”, referenciamos o trabalho
enquanto categoria antediluviana, central e determinante para a existéncia humana e para o
processo historico. Segundo Marx (2020), o trabalho pode ser concebido enquanto processo de
interrelacdo entre 0 homem e a natureza, em que aquele apropria-se dos atributos naturais e

transforma-os com o intuito de atender as suas necessidades.

Antes de tudo, o trabalho é um processo de que participam o homem e a natureza,
processo em que o ser humano, com sua propria a¢do, impulsiona, regula e controla
o0 intercdmbio material com a natureza. Defronta-se com a natureza como uma de
suas forgas. P6e em movimento as forcas naturais de seu corpo — bracos e pernas,
cabeca e maos -, a fim de apropriar-se dos recursos naturais, imprimindo-lhes forma
Gatil & vida humana. Atuando assim sobre a natureza externa e modificando-a, ao
mesmo tempo modifica sua prépria natureza. Desenvolve as potencialidades nela
adormecidas e submete ao seu dominio o jogo das forcas naturais. (MARX, 2020, p.
211)

A acdo transformadora impressa pelo ser humano sobre a natureza de forma
deliberada e planejada é algo muito além do que a mera reproducdo mecéanica da vida humana.

Tal processo, por ser dotado de intencionalidade, permite que o homem transcenda seu estado

natural se distinguindo dos demais animais e alcance a condicdo de sujeito de sua existéncia.

Pressupomos o trabalho sob forma exclusivamente humana. Uma aranha executa
operacBes semelhantes as do teceldo, e a abelha supera mais de um arquiteto ao
construir sua colmeia. Mas o que distingue o pior arquiteto da melhor abelha é que
ele figura na mente sua construcdo antes de transforma-la em realidade. No fim do
processo de trabalho aparece um resultado que ja existia idealmente na imaginacao
do trabalhador. Ele ndo transforma apenas o material sobre o qual opera; ele imprime
ao material 0 projeto que tinha conscientemente em mira, 0 qual constitui a lei
determinante do seu modo de operar e ao qual tem de subordinar sua vontade.
(MARX, 2020, p. 212)

A géneses do ser social encontra-se, portanto, diretamente relacionada com o processo

de producéo e reproducdo da vida social por meio do trabalho, que o configura como “um por
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teleoldgico que (previamente) o ser tem ideado em sua consciéncia, fenémeno este que ndo
estd essencialmente presente no ser bioldgico dos animais” (ANTUNES, 2009, p. 136).

Na tentativa de compreendermos ontologicamente o trabalho enquanto p6r teleoldgico
recorremos a filosofia aristotélica, que prevé a decomposicdo do trabalho “em dois
componentes basicos: 0 pensar e o produzir. O primeiro, o pensar, coloca a finalidade e concebe
0s meios para realiz-la. O segundo, o produzir, realiza a concre¢do do fim pretendido.”
(ANTUNES, 2009, 137).

Ainda sob a perspectiva do trabalho enquanto por teleoldgico, o primeiro componente
da “equacdo trabalho” encontra-se diretamente relacionado ao conceito de liberdade. Lukacs
(2013) propde que a liberdade pode ser compreendida enquanto “ato de consciéncia em que
(...) consiste numa deciséo concreta entre diferentes possibilidades concretas.”, sendo que tal

escolha ancora-se no desejo do ser social de alterar sua realidade.

O ato teleoldgico, expresso por meio da colocagdo de finalidades é, portanto, uma
manifestagdo intrinseca de liberdade no interior do processo de trabalho. E o
momento efetivo de interacdo entre subjetividade e objetividade, causalidade e
teleologia, necessidade e liberdade (ANTUNES, 2009, p. 144)

O trabalho pode ser entendido, portanto, como primeiro momento de plena liberdade
do ser social. Enquanto atividade autodeterminada, autbnoma e livre permite ao individuo

adquirir sua emancipagéo.

(...) a emancipacdo humana s6 estara plenamente realizada quando o homem
individual real tiver recuperado para si o cidaddo abstrato e se tornado ente genérico
na qualidade de homem individual na sua vida empirica, no seu trabalho individual,
nas suas relag@es individuais, quando o homem tiver reconhecido e organizado suas
“forces propres” (forgas proprias) como forgas sociais e, em consequéncia, N40 mais
separar de si mesmo a forga social na forma da forca politica (MARX, 2010, p. 54).

Além de ser “o unico ponto onde a posicdo teleoldgica pode ser ontologicamente
demonstrada como um momento efetivo da realidade material” (ANTUNES, 2009, p. 137), o
trabalho também se configura como referencial ontoldgico da praxis social.

A evolucéo e complexificagéo do trabalho e, consequentemente, das demandas sociais
impdem a necessidade de cooperagdo entre os individuos, de forma que a relacdo
transformadora anteriormente estabelecida diretamente entre homem-natureza passe a

comtemplar o estabelecimento de uma inter-relagéo entre os seres sociais. A evolucdo da praxis
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social e, consequentemente, o surgimento de novas categorias consideradas superiores, tais
como linguagem, politica, religido e filosofia devem ser entendidas como decorrentes do
processo de humanizagdo do homem e, portanto, originarias do processo de trabalho.

Antunes (2009) pontua que apesar das géneses de tais categorias terem o fundamento
ontoldgico-genético referenciado na atividade laborativa, faz-se necessario pontuar que nao se
trata de uma ruptura ou mesmo uma derivacdo da esfera do trabalho, mas um processo de
prolongamento, distanciamento e complexificacdo das relagdes.

A complexificacdo da vida humana, do modelo de producdo e do intercambio dos
seres sociais de forma a garantir a reproducdo da existéncia desencadeiam o aparecimento de
forcas mediadoras responsaveis pela coordenacdo das relacdes entre os individuos em uma
determinada totalidade social. Antunes (2009) define tais forcas como sistemas de mediagéo
primaria ou de primeira ordem.

Segundo o autor, dentre as funcdes vitais de mediacdo primaria incluem-se:

1) a necessaria e mais ou menos espontanea regulacdo da atividade bioldgica
reprodutiva em conjugagado com 0s recursos existentes; 2) a regulacéo do processo de
trabalho, pela qual o necessario intercdmbio com a natureza possa produzir os bens
requeridos, o0s instrumentos de trabalho, os empreendimentos produtivos e 0
conhecimento para satisfacdo das necessidades humanas; 3) o estabelecimento de um
sistema de trocas compativel com as necessidades requeridas, historicamente
mutéveis e visando otimizar os recursos naturais e produtivos existentes; 4) a
organizacdo, coordenacdo e controle da multiplicidade de atividades, materiais e
culturais, visando o atendimento de um sistema de reproducéo social cada vez mais
complexo; 5) a alocacdo racional dos recursos materiais € humano disponiveis,
lutando contra as forma de escassez, por meio da utilizacdo econdmica (no sentido
de economizar) vidvel dos meios de producdo, em sintonia com os niveis de
produtividade e os limites socioecondmicos existentes; 6) a constituicdo e
organizacao de regulamentos societais designados para a totalidade dos seres sociais,
em conjungdo com as demais determinacfes e funcBes de mediagdo primarias.
(ANTUNES, 2009, p. 22)

Revisitando a histdria, podemos referenciar as tribos némades do periodo paleolitico
como 0s primeiros registros do processo de humanizacdo e complexificagdo social. Tais
individuos gradativamente passaram a suplantar o estado natural, a partir do controle de suas
acOes sobre a natureza, de uma rudimentar diviséo do trabalho, do controle do fogo, e do
aparecimento das primeiras tribos ou bandos, enquanto modelo de organizagao societal.

A partir desses grupos incipientes, observamos o desenvolvimento de novas
habilidades e conhecimentos que levaram ao maior dominio do homem sobre o proprio

ambiente, com a utilizacdo de técnicas agricolas e domesticacdo de animais. Esse processo de
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modificacdo das relacbes produtivas e, consequentemente, sociais foi nominado por Gordon
Childe como “Revolugdo Neolitica”. O ser humano, anteriormente organizado em bandos,
transita para as primeiras aldeias. Segundo Tannenbaum (195-), tais agrupamentos podem ser
classificados em trés tipos: as aldeias agricolas sedentarias, as semissedentarias e as
migratorias.

Formadas a partir da conjugacdo de pequenos nucleos familiares, os agrupamentos
agricolas organizavam-se de forma comunal, em que as glebas de terra pertenciam a toda a
comunidade e o cultivo dos campos, regulacao das enchentes, criacdo dos animais domeésticos,
caca ou fabricacao tecidos e ceramica eram realizados por qualquer membro da aldeia. Com o
aumento demografico observado ao logo dos séculos, temos gradativamente um processo de
especializacdo e diviséo das atividades laborais e 0 surgimento dos primeiros segmentos sociais
e das atividades comerciais, ainda baseado na troca de itens para subsisténcia.

Tannenbaum (195-) destaca que o processo de especializacdo do trabalho e a
cooperacdo entre os individuos levam ao surgimento das corporacdes de oficio. Apesar de
incerta as origens de tais instituicdes, ha indicios que ja se faziam presentes nas cidades da
China e Japdo séculos antes de Cristo, contudo, ganham destaque durante a Baixa Idade Média.
Constituidas sob relacdes de cooperacdo e solidariedade, as corporacdes de oficio
congregavam o0s individuos que desempenhavam um determinado oficio (tecel®es,
carpinteiros, barbeiros, sapateiros, ...), sendo responsaveis pelo estabelecimento de regras para

protecdo dos membros, do mercado e dos consumidores.

As corporacGes se esforcavam por dosar a oferta de mdo de obra, estipulando as
condicBes de ingresso nos oficios; regularam os salarios, horas de trabalho, precos,
qualidades e as ferramentas que era licito empregar. Buscaram a igualdade dos seus
membros e o0s protegeram da concorréncia desleal e indevida e de prejuizos.
Finalmente, lutaram pela conquista da estabilidade. Proscreveram os “forasteiros”.
Tentaram sempre obter o completo dominio dos mercados paroquias proprios.
(TANNENBAUM, 195-, p. 22)

Registra-se que além do aspecto econémico, as corporacdes de oficio também
desempenhavam papel politico, social e religioso nas estruturas societais em que se
encontravam inseridas. Dentre as diversas facetas dessas organizacGes, destaca-se, por
exemplo, o fato de funcionarem enquanto tribunal paralelo ao da justica regular, com um corpo
de magistrados proprio, responsaveis pelo julgamento e aplicacdo de penas aos filiados; ou o

aspecto religioso e simbolico representado na construcdo de templos religiosos dedicados a
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determinado padroeiro, estabelecimento de rituais cerimoniais préprios e até mesmo de
cemitérios particulares para o sepultamento dos membros.

As corporagfes também regulavam o ingresso de novos membros ao mundo do
trabalho, geralmente, atrelado ao carater hereditario. O processo de transmissdo do
conhecimento sobre determinado oficio se dava de forma empirica, no qual o aprendiz passava
a viver com seu mestre, que se responsabilizaria por instrui-lo, além de garantir sua
subsisténcia. A formacao dos aprendizes chegava durar, em alguns casos, cerca de 12 (doze)
anos, sendo que apenas ap0s esse periodo eram considerados aptos a trabalharem de forma

independente e fazerem jus ao recebimento de salérios.

Estes intercAmbios familiares e contratos e aprendizagem incluiam ndo apenas as
criangas e jovens que conseguiam assim dar o primeiro passo para incorporar-se no
artesanato a partir de outro setor social, mas também e sobretudo os filhos dos
préprios artesdos que se iniciavam no oficio em uma familia e oficina alheios; o qual,
por sua vez, criava uma espessa rede de reciprocidades tendentes a normalizar e
estabilizar a relacdo mestre-aprendiz, pois o tratamento dado ao aprendiz acolhido
era o que iria receber o filho enviado para fora da familia. Embora o trabalho do
aprendiz beneficiasse em primeiro lugar o mestre (assim como o do oficial), a relagdo
de dependéncia, subordinacdo e, provavelmente, exploragdo encontrava sua
contrapartida na prépria formagdo e na perspectiva, ndo segura porém presente, de
culminar a prépria carreira alcancando a condicdo de artesdo.
Em geral, a aprendizagem e a educacéo tinham lugar como socializacdo direta de uma
nova geracgao por outra, mediante a participacao cotidiana das criancas nas atividades
da vida adulta e sem a intervencdo sistematica de agentes especializados que
representa hoje a escola, instituicdo que entdo desempenhava um papel marginal.
(FERNANDEZ ENGUITA, 1989, p.107)

Equivalente ao papel assumido pelas corporacdes de oficio nos centros urbanos,
Tannenbaum (195-) referencia as cortes feudais nas areas rurais da Europa Medieval. Tal
sistema politico, econdmico e social encontra-se sedimentado, assim como 0s anteriores, nos
principios de cooperacéo e coletividade, refletidos na relacdo de suserania e vassalagem.

Os anos finais do periodo medieval foram marcados por um conjunto de mudancas
sociais que desencadearam a ruptura dos modelos de produgdo cooperativos, e permitiu o
surgimento de um novo sistema de producdo. O advento da economia monetéria, com a
emancipacdo da moeda circulante e a ascenséo das relagfes comerciais baseadas ndo mais na
subsisténcia, mas sim na acumulacdo do capital, e o gradativo processo de expropriacdo das
terras, com o fechamento dos campos comunais e confisco dos latifindios monaésticos, e,
consequentemente, a intensificacdo do éxodo rural, fomentou o desenvolvimento das pequenas

cidades medievais e o0 surgimento de uma nova classe social, a burguesia.
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Conjuntamente ao surgimento dessa nova classe, a Europa do final do século XIV
vivencia um processo de reformulacdo das estruturas de poder com o enfraquecimento das
oligarquias feudais e surgimento dos primeiros movimentos de unificacdo nacional e adogéo
de uma nova forma de governo, a monarquia.

E nesse contexto de ebulicdo social que temos o surgimento do capitalismo comercial
ou das manufaturas, protoforma do capitalismo industrial. A producdo de bens baseada na
propriedade do ser social sobre os meios produtivos e na preservacdo de uma relagéo
sustentavel com o meio ambiente passa a dar lugar a uma economia calcada na perda gradativa
pelo homem dos recursos necessarios a sua sobrevivéncia, a partir da detencdo dos meios de
producdo por uma classe, e 0 estabelecimento de uma relacdo predatéria entre ser humano e
natureza, no qual aquele deixa de extrair apenas 0 necessario e passa a produzir objetos para
fins de consumo.

A usurpacdo do controle produtivo pela burguesia faz com que a producdo
anteriormente baseada no caréater individual, marcada pela identificacdo do trabalhador com o
fruto de seu trabalho, dé espaco a uma nova logica, em que a producéo se faz no ambito coletivo

e o trabalhador se torna parcial.

O tear individual cedeu lugar ao tear coletivo, a roca foi substituida pela méaquina de
fiar — a producdo perde o carater individual, entregue a forgas coletivas, que
convertem o trabalho em mercadoria, degradando-o a condigdo de coisa, perdida a
identidade do homem na indole an6nima de seus produtos. (FAORO, 2012, p.34)

A forca de trabalho® passa a ser compreendida neste novo cenario enquanto

mercadoria a ser comercializada com aqueles que detém os recursos financeiros.

A forca de trabalho é, pois, uma mercadoria que seu proprietério, o trabalhador
assalariado, vendo ao capital. Para que? Para viver. Pois bem, a forca de trabalho em
acdo, o trabalho mesmo, é essa forca vital que ele vende a um terceiro para se
assegurar dos meios de vida necessarios. A sua atividade vital € para ele, portanto,
apenas um meio para poder existir. Trabalha para viver. Ele nem sequer considera o
trabalho parte da sua vida, é antes o sacrificio da sua vida. E uma mercadoria que ele
adjudicou a um terceiro. (MARX, 2010, p 36)

3 “Por forga de trabalho ou capacidade de trabalho compreendemos o conjunto de faculdades fisicas e mentais
existentes no corpo e na personalidade de vida de um ser humano, as quais ele pde em acdo toda vez que produz
valores de uso de qualquer espécie.” (MARX, 2020, p.197)
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Além do estabelecimento de uma nova légica de subsisténcia, o capitalismo das
manufaturas implementa uma nova divisdo produtiva. Congregados em grandes oficinas
controladas por um capitalista, os trabalhadores passam a trabalhar simultaneamente na
construcdo de uma dada mercadoria. Inicialmente, constituidas a partir da reunido de
trabalhadores de diversos oficios que produziam em um sistema de cooperacdo, as oficinas
gradativamente foram impondo uma logica de divisdo e especializa¢do do trabalho a cada um
dos atores, fazendo com que o trabalhador se torne apenas uma parte do processo produtivo, e
consequentemente, apenas um Orgao automatico especializado em determinada funcéo.

A fragmentacdo do processo produtivo imposto pelo capitalismo transforma a
mercadoria em um concatenado de tarefas isoladas e justapostas, atribuidas a diferentes
participes do processo, impondo aos trabalhadores uma relacdo de estranhamento com o bem

produzido, visto que nega ao homem o direito sobre seu trabalho.

A mercadoria deixa de ser produto individual de um artifice independente que faz
muitas coisas para se transformar no produto social de um conjunto de artifices, cada
um dos quais realiza, ininterruptamente, a mesma e unica tarefa parcial. (MARX,
2020, p. 392)

Marx (2004) concebe a alienagéo do trabalhador a partir de uma perspectiva de dupla
negacéo do trabalho por parte do capital. Sob a perspectiva da relagdo do trabalhador com o
resultado de sua atividade, o produto do trabalho do homem sob a perspectiva capitalista torna-
se apenas um objeto possuidor de uma existéncia autbnoma e independente do ser que a
produziu e, portanto, estranho ao homem, que passa a se identificar ndo com o objeto
produzido, mas sim com um dado salério recebido em troca de sua forga de trabalho.

Por outro lado, o capitalismo imp&e o estranhamento do trabalho dentro da prépria
atividade produtiva. Enquanto externo ao homem, o trabalho ndo pertence ao préprio ser, ndo
se configura como atividade responsavel por sua humanizacdo, liberdade e autonomia,
impondo-se apenas como um processo obrigatorio para satisfacdo das necessidades do homem

fora do trabalho.

[...] o trabalho é externo (dusselich) ao trabalhador, isto é, ndo pertence ao seu ser,
que ele ndo se afirmar, portanto, em seu trabalho, mas nega-se nele, que ndo se sente
bem, mas infeliz, que ndo desenvolve nenhuma energia fisica e espiritual livre, mas
mortifica sua physis e arruina o seu espirito. O trabalhador s6 se sente, por
conseguinte e em primeiro lugar, junto a si [quando] fora do trabalho e fora de si
[quando] no trabalho. Esta em casa quando ndo trabalha e, quando trabalha, ndo esta
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em casa. O seu trabalho ndo é, por isso, a satisfacdo de uma caréncia, mas somente
um meio para satisfazer necessidades fora dele. [...]
Chaga-se, por conseguinte, ao resultado de que o homem (o trabalhador) so6 se sente
como [ser] livre e ativo em suas fungdes animais, comer, beber e procriar, quando
muito ainda habitacao, adornos etc., e em suas fungdes humanas sé [se sente] como
animal. O animal se torna homem, e o humano, animal. (MARX, 2004, p. 82-83)

O modelo de producado manufatureiro perde espaco ao final do século XVIII e inicio
do século XIX para as maquinofaturas. Influenciado pela queda dos regimes absolutistas,
movimentos de reformas religiosas e correntes tedricas formuladas no &mbito do movimento
iluminista, a transi¢do dos antigos métodos de producao centrados na agdo do homem para as
maquinas ficou conhecido como Revoluc¢édo Industrial.

Marx (2020) destaca que o ponto central de todo o processo de industrializacéo é a
absorcdo pela méaquina dos aparelhos e instrumentos que o trabalhador utiliza para o
desenvolvimento de seu oficio, ou seja, a producdo da mercadoria anteriormente resultado da
acdo do homem e suas ferramentas sobre o0 objeto passam a ser fruto de um conjunto de a¢des
padronizadas desempenhadas pela maquina-ferramenta. Ao ser humano fica relegada apenas a
funcdo de forca motriz bem como monitorar a maquina e garantir que eventuais erros sejam
corrigidos.

Ainda segundo Marx, a inser¢cdo do maquinario ao sistema produtivo objetiva
“baratear as mercadorias, encurtar a parte do dia de trabalho da qual precisa o trabalhador para
si mesmo, para ampliar a outra parte que ele d& gratuitamente ao capitalista. A maquinaria é
meio para produzir mais-valia*.” (MARX, 2020, p. 427)

Enquanto consequéncias imediatas da introducdo do maquinario ao processo
produtivo, pode levantar-se pelo menos trés: insercdo de mulheres e criangas no processo
produtivo, uma vez que 0 maquinario torna supérflua a forca fisica e a forca de trabalho desses
novos segmentos € mais barata para o capitalista; prolongamento da jornada de trabalho e
intensificacdo do trabalho.

Os anos finais do seculo X1X marcam a intensificagdo e maturacao da industrializacdo
nos denominados paises desenvolvidos. Impulsionados por um contexto de inovagdes
tecnoldgicas impostas pela Segunda Revolugao Industrial, que insere ao processo produtivos

elementos como a eletricidade, 0 motor a combustdo e a quimica, o capitalismo industrial da

4 “Posso agora definir o modelo da mais-valia: o tempo de trabalho que os trabalhadores sdo capazes de despender
no processo de produgdo é maior do que o tempo de trabalho que eles incorporam na sua prépria forca de
trabalho.” (BERNARDO, 1998, p.08)
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Belle Epoque é marcado por uma producdo em massa de mercadorias, pautadas por um
principio de homogeneidade, com cadeias produtivas verticalizadas e formagao de trustes e
carteis, como medida para garantir o controle de todo o processo produtivo e controlar de forma
moderada o mercado.

No bojo dessa época, temos o surgimento da ciéncia da Administracao, a partir dos
estudos coordenados por Taylor e Fayol, ainda nas primeiras décadas de 1900, que pela
primeira vez se voltaram a uma andlise cientifica do processo produtivo. Pautadas pela busca
do processo de racionalizacdo do trabalho operario, as intervengdes coordenadas por Taylor
baseavam-se na decomposicdo dos movimentos e processos de trabalho dos operarios, na
tentativa de eliminar etapas prescindiveis.

Enquanto resultante desse processo de revisdo da estrutura de producdo capitalista,
observamos uma intensificacdo do trabalho parcelar e fragmentado. O operario passa a ser
especializado apenas em uma Unica tarefa simples e repetitiva, e converte-se apenas em um
apéndice da maquina-ferramenta. Chiavenato (2014, p.88) pontua que “o operério perdeu a
liberdade e a iniciativa de estabelecer sua maneira de trabalhar e passou a ser confinado a
execucdo automatica e repetitiva, durante toda a sua jornada de trabalho, de uma operacdo ou
tarefa manual, simples, repetitiva e padronizada.”

Combinando os pressupostos da Administracdo Cientifica ao modelo de producao em
série ditados pela linha de producédo, Henry Ford desenvolve uma das mais avancadas formas

de racionalizacdo da producdo que perdura até por volta da década de 1970.

Uma linha rigida de producéo articulava os diferentes trabalhos, tecendo vinculos
entre as ac¢les individuais as quais a esteira fazia as interligagdes, dando o ritmo e o
tempo necessadrios para a realizacdo das tarefas. Esse processo produtivo
caracterizou-se, portanto, pela mescla da produgdo em série fordista com o
crondmetro taylorista, além da vigéncia de uma separagdo nitida entre elaboracéo e
execucdo. Para o capital, tratava-se de apropriar-se do savoir-faire do trabalho,
“suprimindo” a dimensio intelectual do trabalho operdrio, que era transferida para as
esferas da geréncia. A atividade de trabalho reduzia-se a uma agdo mecénica e
repetitiva. (ANTUNES, 2009, p. 39)

Apbs cerca de meio século de vigéncia do bindmio taylorista/fordista, o esfacelamento
do Welfare State combinado com a intensificacdo das criticas por parte dos operarios ao padréo
de producdo despdtico, repetitivo e mecanizado levaram ao esgotamento do padrdo de

acumulacdo vigente e a uma crise estrutural do capital. Como ofensiva do capital para
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reorganizacdo dos padrdes de producdo e socializagdo, surgem os modelos de acumulagéo
flexivel.

Antunes (2009) aponta que esses novos modelos produtivos se baseiam em um padréo
organizacional e tecnologicamente avancado, resultado da insercdo de tecnologias de
informacao e comunicacdo (TICS) na producéo e servicos, bem como de uma relacao capital
e trabalho mais favoravel, visto que permite uma especializagdo flexivel do trabalhador. Os
antigos modelos de cadeias de comando verticalizadas e controle integral da cadeia produtiva
capitalista a partir de empresas subsidiarias, da lugar a uma nova perspectiva centrada na
estrutura horizontal, descentralizacdo produtiva e terceirizacao.

A transicdo do modelo de producédo taylorista/fordista para o padrdo de acumulagao
flexivel imp6e uma mudanca no perfil das empresas e seus colaboradores, que passaram a
desenvolver capacidades adaptativas e multitarefas. O novo modelo de profissional passa a ser
trabalhador multifuncional®, participativo, polivalente e multiqualificado® que exerce funcgdes

muito mais abstratas e intelectuais, implicando cada vez menos trabalho manual.

O novo cenério exige maior qualificacdo e estabelece, também, maior fluidez nas
atividades profissionais. As definicdes de postos de trabalho tornam-se mais
flexiveis, os processos passam a ser baseados no trabalho em equipe e as habilidades
demandadas pelo empregador aumentam significativamente.  Algumas
consequéncias sdo inevitaveis, como o crescimento da incerteza nas relagdes de
trabalho, causada pela mudanga constante de fungdes e tarefas, pelo menor
detalhamento das atribui¢des e pela diminuicdo das expectativas com relagdo a
prépria carreira dentro da organiza¢do. (CARVALHO, 2009)

Dentre as diversas experiéncia dos modelos da acumulacéo flexivel, merece destaque
0 Sistema Toyota de Producdo (Toyotismo). Antunes (2009) elenca alguns tracos do modelo
japonés que o distingue do padrdo produtivo do inicio do século XX: (1) producdo baseada na
demanda, e baseia-se e uma oferta heterogénea e variada, de forma a atender as
individualidades dos clientes; (2) trabalho baseado em equipes e multivariedade de funcoes;
(3) estrutura de producédo flexivel; (4) just in time; (5) estoques minimos; (6) estrutura

horizontalizada.

5 “Salermo (1994), por sua vez, distingue o trabalhador multifuncional e multiqualificado como préximo a
concepcdo de polivalente. O multifuncional seria, na indudstria, o trabalhador capaz de operar mais de uma
maquina com caracteristicas semelhantes e de realizar tarefas rotineiras de inspe¢éo e manutengdo, o que pouco
acrescentaria em termos de desenvolvimento profissional.” (LIBERAL, 2006, p.63)

6 <O multiqualificado vai além, desenvolvendo e incorporando diferentes habilidades e repertdrios profissionais,
como o planejamento do préprio trabalho.” (LIBERAL, 2006, p.63)
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2.2 O estado brasileiro e a gestdo da coisa publica: do império ao seculo XXI

2.2.1 Estado, governo e gestdo publica

Ao longo dos mais de 200.000 anos de existéncia humana, o Estado sempre se fez
presente, seja de forma embrionaria, seja nos moldes do atual estado moderno, atuando como
mediador das relagdes sociais, fornecedor de servicos e formulador de politicas puablicas.
Enquanto objeto de estudo, foi tratado pela primeira vez ainda na Grécia antiga no campo da
filosofia. Segundo Aristételes, o Estado é inerente a qualquer sociedade, e, portanto, a natureza
humana.

Aristoteles pontua que o ser humano na busca constante pela felicidade (finalidade de
sua existéncia) se reune inicialmente em grupos familiares, que se desdobram na constitui¢éo
de comunidades/vilas, e posteriormente, ha naturalmente o desenvolvimento de cidades-
estados, representacdo maxima do Estado.

Contrapondo-se a visdo Aristotélica, durante a era moderna, os tedricos jusnaturalistas
negam a condicéo inata do Estado, ao estabelecer a premissa de que esse decorre da celebragdo
de um contrato social. Segundo Bobbio e Bovero (1991, p.72), “o objeto do contrato ou dos
contratos é a transferéncia de todos ou de alguns direitos que 0 homem tem no estado de
natureza para o Estado, de modo que o homem natural se torne homem civil ou cidaddo”. A
partir da renuncia a parte dos direitos ao Estado, o cidaddo busca a preservacdo e defesa
daqueles direitos irrenunciaveis. Hobbes pontua que a rendncia dos direitos detidos no estado
de natureza objetiva a preservacdo do Unico direito irrenuncidvel, o direito & vida. Por outro
lado, Locke prop@e a renincia ao direito de fazer justica por si mesmo para que seja garantida
a conservacdo dos demais.

Apesar das inumeras perspectivas levantadas sobre a categoria Estado, a partir das
contribuigdes de tedricos como Hegel, Tocqueville, Marx e Smith, faz-se necessario destacar
as contribuicdes do tedrico alemdo Max Weber na formulagéo do atual conceito.

Weber (2004, p. 525-526) define o Estado enquanto “aquela comunidade humana que,
dentro de determinado territorio — este, o ‘territorio’, faz parte da qualidade caracteristica -,

reclama para si (com €xito) o monopolio da coagdo fisica legitima”. Deve-se compreender que
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a coacdo fisica ndo é o meio normal ou Unica forma do Estado impor sua dominacdo sobre 0s
homens, contudo, € o0 seu meio especifico.

Registra-se que os conceitos de estado e governo ndo sdo sindnimos, o Gltimo “no
sentido institucional, [...] € o conjunto de poderes e Orgdos constitucionais; no sentido
funcional, é o complexo de fungdes estatais basicas; e ainda, no sentido operacional é a
conducdo politica dos negdcios publicos.” (SANTOS, 2014, p. 16)

Paralelos aos conceitos ja levantados, faz-se necessario apresentar também o conceito
de Administracdo Pablica. Santos (2014) retoma o posicionamento de inUmeros autores, e nos

oferece uma abordagem multiconceitual.

A administracdo publica, segundo Wilson (1887), é a execugdo minuciosa e
sistematica do Direito Publico. [...] Em sentido institucional, é o conjunto de 6rgaos
instituidos para consecucéo dos objetivos do governo. [...] Em sentido funcional, € o
conjunto das fun¢Bes necessarias aos servicos publicos em geral. [...] Em sentido
operacional, é o desempenho perene e sistemético, legal e técnico dos servicos
préprios do Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade. [...] Na visdo
de Amato (1971), administracdo publica é a gestdo dos bens e interesses qualificados
da comunidade, agindo in concreto, segundo os preceitos do direito e da moral,
visando ao bem comum. (SANTQS, 2014, p. 19)

Di Pietro (2021) reforca as perspectivas apresentadas e pontua que o conceito de

Administracdo Publica pode ser compreendido sob dois sentidos.

Em sentido subjetivo, formal ou orgénico, ela designa os entes que exercem a
atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6rgdos e agentes publicos
incumbidos de exercer uma das fun¢fes em que se triparte a atividade estatal: a
funcdo administrativa; em sentido objetivo, material ou funcional, ela designa a
natureza da atividade exercida pelos referidos entes; nesse sentido, a Administracéo
Publica é a propria funcdo administrativa que incumbe, predominantemente, ao Poder
Executivo. (DI PIETRO, 2021, p.94)

Alguns autores consideram os termos administracdo publica e gestdo publica como
correlatos ou sinénimos, contudo, iremos propor uma categorizacdo distinta. Santos (2014)
afirma que a gestdo publica leva em consideragdo inUmeras areas do conhecimento que se
complementam na busca por respostas as contingéncias apresentadas no setor publico. A partir
dessa logica, a gestdo publica “é o planejamento, a organizacéo, a direcdo e o controle dos bens
e interesses publicos, agindo de acordo com os principios administrativos, visando ao bem

comum por meio de seus modelos delimitados no tempo e no espaco”. (SANTQOS, 2014, p.20)
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O autor supracitado pontua ainda que a gestdo publica é dinamica e devemos entendé-
la como um continuo processo decisorio. “Os objetivos, a estrutura e as politicas
organizacionais emergem de um processo continuo de negociacdo entre os varios grupos de
interesse, e a visdo politica indica que o exercicio do poder € algo dentro de uma disputa
organizacional”. (SANTQOS, 2014, p.20)

2.2.2 O estado brasileiro e os modelos de administracéo publica

Modelo Patrimonialista

Fundado no respeito a tradigdo e crenga na inviolabilidade do “eterno ontem”, o
modelo patrimonialista busca suas bases de sustentagdo na dominagéo tradicional’. Weber
(1991) pontua, contudo, que a génese desse modelo remonta a dominacgao patriarcal, que advém
da autoridade do chefe da comunidade doméstica, baseada em relacdes de piedade e lealdade.
O patrimonialismo, portanto, resulta de um processo de ampliagcdo do escopo de individuos
submetidos a dominacdo de tal senhor, a partir da descentralizacdo da comunidade doméstica
“mediante a cessdo de terras e eventualmente de utensilios a filhos ou outros dependentes da
comunidade doméstica” (WEBER, 1991, p. 238).

Registra-se que as relacfes estabelecidas entre os individuos e seus senhores gozam
necessariamente de uma perspectiva de legitimidade daqueles em relacdo as ac6es desses, ou
seja, a submissdo do individuo a determinada ordem advém necessariamente do costume
vigente ou da lealdade ao senhor, e encontra-se amparada no aparato administrativo
patrimonialista.

A administracdo patrimonialista encontrava-se focada na gestdo das necessidades
puramente pessoais do soberano e, portanto, ndo era possivel observar uma divisdo clara entre
res publica e res principis. O poder politico era compreendido enquanto patrimonio pessoal do

senhor e, portanto, 0s recursos recebidos a partir de emolumentos e tributos resultantes do

" “Denominamos uma dominacdo tradicional quando sua legitimidade repousa na crenca na santidade de ordens
e poderes senhoriais tradicionais (“existentes desde sempre”). Determina-se o senhor (ou os varios senhores) em
virtude de regras tradicionais. A ele se obedece em virtude da dignidade pessoal que lhe atribui a tradigdo.”
(WEBER, 1991, p. 148)
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exercicio de atos oficiais do senhor ou seus servidores compunham o tesouro senhorial, que
n&o se distinguia dos bens privados do senhor.

O corpo administrativo ndo era especializado e o processo de recrutamento se dava
no circulo pessoal do senhor. N&o havia uma clara divisdo das atribuicdes de cada cargo e a
hierarquia se baseava no costume ou na decisao do senhor. Os cargos ndo eram remunerados

por meio de sal&rios, mas sim por prebendas, e eram dotados de carater vitalicio e hereditério.

Ao cargo patrimonial falta sobretudo a distingdo burocratica entre a esfera "privada”
e a "oficial". Pois também a administracéo politica ¢ tratada como assunto puramente
pessoal do senhor, e a propriedade e o exercicio de seu poder politico, como parte
integrante de seu patrimdnio pessoal, aproveitdvel em forma de tributos e
emolumentos. A forma em que ele exerce o poder é, portanto, objeto de seu livre-
arbitrio, desde que a santidade da tradi¢do, que interfere por toda parte, ndo lhe
imponha limites mais ou menos firmes ou elasticos. (WEBER, 1999, p.253)

No caso do Brasil, Faoro (2012), Buarque de Holanda (1969), Schwartzman (2007)
e Lamounier (2009) apontam que 0 processo de constituicdo do estado e pensamento politico
brasileiro esta intimamente relacionado ao modelo patrimonialista. A génese do
patrimonialismo estatal brasileiro encontra-se fundada segundo tais autores, em trés pilares: a
importacdo do modelo politico e administrativo da Coroa Portuguesa; a figura do “homem
cordial”; e a logica de organizacdo e divisdao do poder politico.

Faoro (2012) aponta que o Estado portugués se caracterizava pela concentracao
exacerbada do poder sob a coroa, e em razdo de um modelo feudal débil e de uma fraca classe
burguesa ndo observamos a contraposi¢cao ao poder do soberano. Tal concentracdo de poder
foi herdado pelo Brasil ainda durante o periodo colonial e se perpetuou por séculos, marca clara
dessa transferéncia é a figura do poder moderador estabelecido na Carta Constitucional de
1824.

Combinado ao centralismo da figura do estado e, consequentemente, de seu
representante, 0 modelo patrimonialista brasileiro também foi fortemente influenciado pela
construgdo social brasileira. Buarque de Holanda (1969) cunha o termo “homem cordial” para
referenciar o povo brasileiro e explicita que o brasileiro se caracteriza por uma expansividade
emocional, passionalismo e personalismo, sendo que suas rela¢@es sociais sao construidas em
geral sob uma perspectiva familiar e, por isso, & extremamente complicada o estabelecimento

de limites claros entre as instancias privadas e publicas.
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Néo era facil aos detentores das posi¢des publicas de responsabilidade, formados por
tal ambiente, compreenderem a distingcdo fundamental entre os dominios do privado
e do publico. Assim, eles se caracterizam justamente pelo que separa o funcionario
“patrimonial” do puro burocrata, conforme a definicio de Max Weber. Para o
funcionario “patrimonial”, a propria gestéo politica apresenta-se como assunto de seu
interesse particular; as funcdes, os empregos e os beneficios que deles aufere,
relacionam-se a direitos pessoais do funcionario e ndo a interesses objetivos, como
sucede no verdadeiro Estado burocratico, em que prevalece a especializacdo das
funcoes e o esforco para se assegurarem garantias juridicas aos cidaddos. A escolha
dos homens que irdo exercer as funcdes publicas faz-se de acordo com a confianca
pessoal que merecam os candidatos, e muito menos de acordo com as capacidades
proprias. Falta a tudo a ordenagdo impessoal que caracteriza a vida no Estado
burocrético. (BUARQUE DE HOLANDA, 1969, p.105-106)

Por fim, referenciamos a propria estrutura de poder e a organizacdo administrativa
como o Ultimo elemento definidor do patrimonialismo brasileiro. Segundo Weber, a burocracia
é um aparelho neutro, independentemente do tipo de Estado ou forma de poder, contudo, no
Brasil observamos o estabelecimento do estamento burocréatico. Faoro (2012, p.826) pontua
que “o estamento burocratico comanda o ramo civil e militar da administragdo e, dessa base,
com aparelhamento proprio, invade e dirige a esfera econdmica, politica e financeira.” €
enquanto “uma categoria social, fechada em si mesma, manipula lealdades com o cargo
publico, ela propria, sem outros meios, assentada sobre as posi¢des politica” (FAORO, 2012,
p.447). Pode-se considerar segundo o autor, que o estamento organizado sobre uma perspectiva
patrimonialista brasileira se configura como 0s reais “donos do poder”.

Apesar da categorizacdo para fins académicos do periodo patrimonialista brasileiro,
concentrando-a no periodo colonial até a Primeira Republica, ndo podemos falar em superacédo
de tal modelo e suas praticas, que, até os dias atuais, convivemos com seus resquicios. Um
exemplo seriam as brechas legais que permitem a existéncia de agentes publicos alheios ao
quadro de servidores publicos em func6es de confianca, direcdo e assessoramento, cargos estes

de livre nomeacao pelos dirigentes e gestores da estrutura administrativa brasileira.

Quadro 1. Resumo: Caracteristicas do modelo patrimonialista

D'men,S(.)es de Caracteristica Tipica Elementos Principais
anélise
e Pouco complexas, baixa especializacéo;
e Baixo grau de departamentalizaco;
Estrutura Pré-burocrética e  Pouca formalizagéo;
o Ampla esfera de controle;
e  Autoridade centrada em uma Unica pessoa.
Estratégia Simples e d((ejterminadas Top- o Dirige,n'ge - principal define e decide as
own estratégias;
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e Possibilidade de previsdo e pouca pressdo
ambiental;

e Plano mais estatico e lentamente mutavel.

e Existéncia de poucos fatores ambientais;

e Baixo grau de interdependéncia entre partes;

Estavel e pouca complexidade | e  Fatores permanecem os mesmos, a mudanca

Relacdo com o

ambiente "
é lenta;
e Possibilidade previsdo e ameaca ambiental.
e Uso da organizacdo e do cargo publico em
beneficio préprio;
Politica Vontade pessoal e habilidade e Uso da capacidade de persuaséo,

politica manipulacdo e convencimento;
e Aproximacdo com pessoas influentes
ocupantes de cargos estratégicos.

Fonte: Santos, 2014, p. 123

Modelo Burocratico

O desenvolvimento do modelo de producdo capitalista ao redor do mundo,
impulsionado pelas reformas industriais do século XV1I1 e X1X e teorias econdmicas liberais,
encabecadas pelos estudos de Adam Smith, bem como a queda dos modelos politicos
absolutistas e, consequentemente, o surgimento de regimes democraticos levaram ao
esgotamento do modelo patrimonialista, e surgimento de uma nova estrutura administrativa, a
burocracia. Tal modelo de organizagdo administrativa “num sentido amplo pode ser definido
com um sistema de controle social baseado na racionalidade — adequagdo dos meios para se
alcancar os fins -, tendo como referéncia a eficiéncia para alcancar os resultados esperados.
(MATIAS-PEREIRA, 2018, p. 61)

Enquanto maior expoente da teoria burocratica, Weber nas obras Economia e
Sociedade e A4 ética protestante e o “espirito” do capitalismo nos apresentada as principais

caracteristicas do referido tipo ideal®, bem como suas bases de legitimidade. Retomando os

8“0 ‘tipo ideal’, segundo Max Weber, expde como se desenvolveria uma forma particular de acdo social se o
fizesse racionalmente em direcdo a um fim e se fosse orientada de forma a atingir um e somente um fim. Assim,
o ‘tipo ideal’ ndo descreveria um curso concreto de agdo, mas um desenvolvimento normativo ideal, isto é, um
curso de acdo teoricamente possivel. O ‘tipo ideal’ ¢ um conceito vazio de conteudo real pois ele depura as
propriedades dos fendmenos reais desencarnando-os pela analise, para depois reconstrui-los. Por conseguinte, 0
‘tipo ideal’ ndo constitui nem uma hipdtese nem uma proposicéo e, assim, ndo pode ser falso nem verdadeiro,
porém valido ou ndo valido, de acordo com a utilidade para a compreensdo significativa dos acontecimentos
estudados pelo investigador.” (TENORIO, 1981, p. 84)
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tipos puros de dominacdo legitima, a burocracia weberiana esta calcada sob a autoridade
racional ou legal®.

Enquanto reacdo ao modelo patrimonialista e as praticas clientelistas e subjetivas, a
administracao burocratica prevé uma clara divisdo entre a atividade oficial do estado e a esfera
da vida privada dos funcionérios, inclusive com a divisdo clara entre “escritério” e moradia
privada, bem como tesouro publico e outros meios oficiais e propriedade privada. A
organizacdo administrativa se da a partir de leis e regulamentos, responsaveis pela distribuicdo
fixa das atividades, bem como dos poderes de mando, passiveis de uso para garantir o
cumprimento dos deveres oficiais. As comunicacdes pautam-se sob o carater formal, ou seja,
séo registradas por escrito em documentos (atas) e devem ser guardadas.

O cargo publico passa a ser compreendido sob a légica burocratica como uma
profissdo, portanto, é dotado de requisitos de formacdo necessarios para sua assuncao, bem
como requer a submissao a exames especificos, como pressuposto a sua nomeacao. O exercicio
das atribuicbes do cargo deve ser remunerado, por meio de um salario, devendo-se garantir
também assisténcia para a velhice, em forma de pensé&o.

Os cargos publicos sdo regidos por um principio de hierarquia e sequéncia de
instancias, de forma que estdo claras as relacbes de mando e subordinacdo dentro da
organizacéo, oferecendo a possibilidade de apelacdo a instancias superiores. Tais relagdes entre
0s cargos baseiam-se no principio da impessoalidade.

A garantia da legitimidade de ac¢do do funcionario burocratico advém da nomeacao
por uma instancia superior. A hierarquia administrativa pressupde-se a existéncia de uma
carreira, com cargos/niveis inferiores e com remuneracGes menores, e condi¢es de ascensao,
segundo o tempo de servigo, a postos cujos niveis salariais sdo melhores. Weber pontua por
fim, que o exercicio da funcdo publica requer a existéncia de garantiras juridicas contra o
afastamento do cargo ou transferéncia arbitraria, de forma a garantir a atuacdo do funcionario
de forma objetiva e isenta de influéncias externas ou questdes pessoais.

As reformas administrativas implementadas a partir de 1930 marcam o inicio do
modelo burocratico no Brasil. Ocorridas em um contexto de industrializacao tardia, ruptura do

modelo politico da velha reptblica, denominado “Café com Leite”, a partir da eleicdo de

% “Baseada na crenga na legitimidade das ordens estatuidas e do direito de mando daqueles que, em virtude dessas
ordens, sdo nomeados para exercer a dominagdo (dominagao legal).” (WEBER, 1991, p.141)
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Getulio Vargas e crise da teoria liberal, e surgimento da teoria keynesiana e a figura do estado
do bem-estar social.

A primeira investida do governo brasileiro na tentativa de implementacdo de uma
administracao burocratica de molde weberiano se deu com a criagdo do Conselho Federal do
Servico Publico Civil, em 1936, e, posteriormente, sua transformacdo em Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP), em 1938. Fruto desse novo Orgédo, tivemos a
adogdo dos concursos publicos como condicao para acesso aos cargos no governo federal e a
publicacdo do primeiro Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis em 1939. Além disso, a
criacdo de autarquias e empresas publicas permitiu ao Estado a formulacdo de politicas
publicas, bem como a estruturacdo (producdo, distribuicdo e controle) dos servigcos publicos.

Apesar de observada uma melhoria na qualidade dos servidores, a simplificagéo,
padronizacdo e racionalizacdo da aquisi¢do de materiais e resultado favoraveis a curto prazo,
a burocracia brasileira, a partir dos anos 1940 e 1950, passa a demonstrar sinais de disfuncédo
burocratical®. Como tentativa de contornar os impasses politicos e ineficiéncia administrativa,
0 governo Juscelino Kubitschek (1956-1961) ficou marcado pela “autarquizacdo de 6rgdos da
administracao direta; governo por meio de uma administracao paralela; e criacdo de fundos

especificos: impostos e taxas a finalidades determinadas.” (SANTOS, 2014, p. 13)

Quadro 2. Resumo: Caracteristicas do modelo burocratico

Dlmeqsges de Caracteristica Tipica Elementos Principais
analise
e Pouco complexas, baixa especializa¢do
e Baixo grau de departamentalizacao
Estrutura Burocrética e Pouca formalizacdo;
e Ampla esfera de controle; e
e  Autoridade centrada em uma Unica pessoa.
o Definidas e decididas pela autoridade legal;
Estratégia Técnico-econdmica e Possibilidade de previsdo e existéncia de
poucas pressdes ambientais;
e  Plano mais estéatico e lentamente mutavel.
Existéncia de muitos fatores ambientais;
Relagdo com o Estavel e com certa e Interdependéncia entre as partes;
ambiente complexidade e  Fatores permanecem os mesmos, a mudanca
e lenta;

10 Anomalias ou imperfeicdes ao modelo burocratico weberiano sdo denominadas, segundo Robert K. Merton,
como disfungdes da burocracia. Segundo o autor sdo caracteristicas desse processo: 1. Internalizagéo das regras e
apego aos regulamentos; 2. Excesso de formalismo e de papel6rio; 3. Resisténcia a mudancas; 4.
Despersonalizagdo do relacionamento; 5. Categorizagdo como base do processo decisorio; 6. Super conformidade
as rotinas e aos procedimentos; 7. Exibicdo de sinais de autoridade; e
8. Dificuldade no atendimento a clientes e conflitos com o publico.
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e Possibilidade de previsdo;
o Existéncia de algumas ameacgas ambientais.

Politica

e Uso das normas e regras em beneficio
préprio ou de grupos;

e Aproximagdo a pessoas com dominio da
informacdo, regras e procedimentos.

Informagdes privilegiadas e
dominio de regras e normas
legais

Fonte: Santos, 2014, p. 124

Modelo Gerencial e Reforma/Revitaliza¢éo do Estado

Conforme j& apontamos ao longo deste trabalho, a crise econdmica que marcou a

economia de inimeros paises a partir de 1970, desencadeada principalmente pelo aumento do

valor do barril de petréleo (crise do petrdleo de 1973 e 1979), a insercdo de novas tecnologias

de informacdo e comunicagdo, 0 aumento do nimero de empresas transnacionais e dos fluxos

financeiros e o colapso do modelo de crescimento baseado no financiamento externo ou estatal,

aliado ao esgotamento
suscitaram a revisao do

O novo mode

do modelo econémico keynesiano e do Estado do bem-estar social,
modelo de gestdo por parte dos estados nacionais.

lo de administracdo publica denominado gerencialismo sofreu forte

influéncia das correntes neoliberalistas, e teve como principais expoentes as administragdes de

Ronald Reagan e Margareth Thatcher.

Com a ascensdo do conservadorismo de Thatcher, uma nova agenda vai transformar
substancialmente a trajetdria participacionista anterior do Labour. Pouco a pouco, foi
se desenhando um modelo que alterava tanto as condi¢cBes econdmicas e sociais
existentes na Inglaterra quanto sua estrutura juridico-institucional, de modo a
compatibilizar-se com a implementa¢do do modelo neoliberal. Seu eixo central era
fortalecer a liberdade de mercado, buscando o espago da Inglaterra na nova
configuracdo do capitalismo. A nova agenda contemplava, entre outros pontos: 1) a
privatizacdo de praticamente tudo que havia sido mantido sob controle estatal no
periodo trabalhista; 2) a reducdo e mesmo extingdo do capital produtivo estatal; 3) o
desenvolvimento de uma legislagdo fortemente desregulamentadora das condicGes de
trabalho e flexibilizadora dos direitos sociais; 4) a aprovacdo, pelo Parlamento
Conservador, de um conjunto de atos fortemente coibidores da atuacdo sindical,
visando destruir a forte base fabril das shop stewards até as formas mais estabelecidas
do contratualismo entre capital, trabalho e Estado, expresso, por exemplo, nas
negociacdes coletivas. (ANTUNES, 2009, p.68)

O novo paradigma administrativo encontra-se pautado pela aplicacdo dos principios

da administracao do setor privado empresarial a gestdo da coisa publica, de forma a reduzir os

custos do aparelho estatal e torna-lo mais eficiente, além de funcionar como um instrumento

de combate as praticas clientelistas e corruptas. Na tentativa de alcancar tais objetivos, o
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modelo gerencialista propde uma revisdo das atividades do Estado, de forma a separar as
atividades exclusivas e as ndo exclusivas, e como consequéncia observamos a limitacdo das
dimensdes do setor publico, adogdo de privatizagdes, assun¢do de novas atribui¢des aos 6rgaos
da administracao central, dentre outras iniciativas de reestruturacdo ou racionalizacao.

Santos (2014) apropriando-se das contribuicGes de autores contemporaneos, sustenta
que o movimento gerencialista pode ser compreendido sob trés abordagens: New Public
Administration (Nova Administracdo Publica), New Public Management (Nova Gestao
Pablica) e Managerialism.

Como resultado da interacéo das trés abordagens supracitadas, Matias-Pereira (2018)
e Santos (2014) pontuam que o novo modelo administrativo propde a insercdo das seguintes
praticas: atribuicdo de maior autonomia e responsabilidade aos gestores; empowerment
(delegacdo e descentralizacdo); reinventing government (reengenharia); énfase nos resultados
e adocdo de mecanismos de medida (indicadores de avaliacao); redefinicdo dos usuarios como
clientes; adocdo de formas de contratacdo de pessoal mais flexivel; programas de qualidade
total e satisfacdo de seus consumidores (consumerism); e transparéncia da informacao
(accountability).

No ambito da administracdo pubica brasileira, a primeira tentativa de insercdo das
bases do modelo gerencialista se deram a partir da edicdo do Decreto-Lei n. 200/1967. Frutos
do trabalho da Comissdo Especial de Estudos de Reforma Administrativas (COMESTRA),
coordenadas por Hélio Branddo, ministro extraordinario de Planejamento e Coordenacgdo
Econdmica do governo Castelo Branco, calcava-se sobre os seguintes principios: “suspensao
de controles meramente formais, criagdo de um sistema mais efetivo de controle das despesas
e de responsabilizacdo de seus agentes, 0 orcamento-programa, a instituicdo de um sistema de
acompanhamento de programas de trabalho e a profissionalizacdo e valorizacdo da funcgéo
publica.” (COSTIN, 2010, p.59)

No que concerne a revisdo dos sistemas de controle e estruturacdo das atividades do
Estado, o Decreto-lei insere ao ordenamento juridico a previsdo de descentralizacdo das
atividades sob trés niveis: dentro da propria administracdo federal, da administracao federal
para os estados e da administracdo federal para a esfera privada por meio de contratos ou
concessdes. O objetivo desse processo de descentralizacdo de competéncias aos demais atores

era garantir um dinamismo da tomada de decisdo, bem como a garantia de que a estruturas
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centrais da administracdo direta pudessem se concentrar nas atividades de planejamento,
supervisédo, coordenacéo e controle.
Ainda sobre a reforma administrativa desencadeada pelo Decreto-lei destacam-se 0s

avancos em relacdo a gestdo dos recursos humanos da administracdo publica.

Na area de pessoal, 0 documento legal baseava-se em alguns principios, como a
valorizagdo e dignificagdo da funcéo publica e do servidor publico. Houve o aumento
da produtividade, a profissionalizacdo e aperfeicoamento do servidor publico, o
fortalecimento do Sistema do Mérito para ingresso na funcdo publica, acesso a funcao
superior e escolha do ocupante de fun¢des de direcdo e assessoramento, retribuicéo
baseada na classificacdo das fun¢es a desempenhar, concessdo de maior autonomia
aos dirigentes e chefes da administracéo de pessoal. (COSTIN, 2010, p.61)

O fim do regime militar em 1985 e a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988
deflagram novas mudancas na administracéo publica brasileira, temos: o desencadeamento do
processo de municipalizacdo da gestdo publica, a partir do reconhecimento desses enquanto
entes federativos; a criacdo de canais de comunicacdo direta entre cidaddo e a maquina publica,
possibilitando a constituicdo de um modelo de gestdo orientado ao cidadao; consagracdo de
importantes direitos sociais (satde, educacéo trabalho, lazer, seguranca ...) e fortalecimento
das competéncias do poder legislativo.

Os anos iniciais da década 1990 evidenciam os problemas estruturais do estado
brasileiro e a necessidade de reforma ou reconstrucdo de suas bases, de forma a garantir o
resgate da autonomia financeira e capacidade de implementacédo de politicas publicas. O auge
do reformismo gerencial no Brasil se da no governo Fernando Henrique Cardoso (FHC) com
0 Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE), elaborado por Luiz Carlos
Bresser-Pereira, entdo ministro do Ministério da Administracdo e Reforma do Estado (MARE).

O Plano Diretor apresenta um panorama geral da situacdo da administracdo publica
brasileira em 1995 e a partir dessas consideracGes traga um plano de acao para enfrentar as tais

problematicas, a partir de 5 (cinco) frentes:

(1) o ajustamento fiscal duradouro; (2) reformas econbmicas orientadas para o
mercado, que, acompanhadas de uma politica industrial e tecnol6gica, garantam a
concorréncia interna e criem as condi¢cdes para o enfrentamento da competicdo
internacional; (3) a reforma da previdéncia social; (4) a inovagdo dos instrumentos
de politica social, proporcionando maior abrangéncia e promovendo melhor
qualidade para os servicos sociais; e (5) a reforma do aparelho do Estado, com vistas
a aumentar sua “governanga”, ou seja, sua capacidade de implementar de forma
eficiente politicas pablicas. (BRASIL, 1995, p. 16)
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Os esforcos reformistas culminaram na promulgacado da Emenda Constitucional (EC)

n. 19 responsavel pela implementacdo das seguintes inovacdes juridicas: introdugdo da

eficiéncia entre no rol de principios administrativos constantes do art. 37; flexibilizacdo da

estabilidade dos servidores publicos, a partir da insercao da possibilidade de dispensa em razédo

de baixo desempenho e de excesso de quadros; fim do regime juridico Unico (validade suspensa

pelo Supremo Tribunal Federal); insercdo da participacdo popular nas decisdes da

Administracdo; criacdo dos contratos de gestdo; revisao do teto remuneratorio; e ampliacdo do

estagio probatorio para servidores.

Com o fim do governo FHC e a elei¢do de Luiz Inacio Lula da Silva em 2003, o

Estado passa a ser percebido sob outra perspectiva, ndo como problema, mas sim como um

ator estratégico na reducdo das desigualdades e promoc¢do do desenvolvimento. A agenda

reformista nesse periodo passa a ser contemplar trés eixos:

[...] governanga o exemplo citado foi a criacdo do Conselho de Desenvolvimento
Econémico e Social (CDES), em 2003; na gerencial, a retomada da agenda
influenciada pela Nova Gestéo Publica por meio do lancamento do Plano de Gestdo
para um Brasil de Todos, que contemplou medidas nas areas da estratégia
governamental, estrutura e gestdo de recursos humanos, e na agenda de
profissionaliza¢do, a implementacdo de iniciativas de recomposicdo da forca de
trabalho, o estabelecimento de percentuais minimos para ocupagéo de cargos de livre
provimento por servidores de carreira, a intensificacdo de programas de capacita¢do
e a instituicdo de 6rgdos no dmbito do poder executivo para promover e coordenar
politicas voltadas a igualdade de género e raga, aos direitos humanos e ao
desenvolvimento social. (SILVA e MARIN, 2013, p.10)

Quadro 3. Resumo: Caracteristicas do modelo gerencialista

Dimensoes de

Caracteristica Tipica

Elementos Principais

andlise
Formalizacdo apenas das metas e processos
globais;
Processos horizontalizados;

Estrutura Pés-burocratica Esfera de controle reduzida pelo
empowerment e competéncias;
Autoridade centrada na hierarquia de
competéncias.
Definido e decidido mediante participacdo
dos principais agentes organizacionais;

Estratégia Participativa Existéncia de algum grau de incerteza e de

alguns focos de presséo;
Plano com certa flexibilidade;
Enfase nos resultados organizacionais.

Relacdo com o
ambiente

Dinamico e complexo

Existem muitos fatores ambientais;
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e Enfase no atendimento de demandas de
cidaddos e clientes;

e Fatores estdo continuamente mudando;

e Instabilidade ambiental.

e Uso de relagBes informais com agentes de
influéncia na area de planejamento;

Uso da fungdo planejamentoe | e Uso de relacdes informais com agentes de

orcamento influéncia da area de orcamento

e Uso de informac6es privilegiadas na fungéo

planejamento e orcamento.

Politica

Fonte: Santos, 2014, p. 125

2.3 Educacdo e qualificagdo profissional: um caminho para a autonomia do

trabalhador

Segundo o disposto no art. 1° da Lei de Diretrizes e Bases da Educacao (Lei n. 9.394/
1996), “a educacdo abrange os processos formativos que se desenvolvem na vida familiar, na
convivéncia humana, no trabalho, nas instituicdes de ensino e pesquisa, nos movimentos
sociais e organizac6es da sociedade civil e nas manifestacdes culturais (BRASIL, 1996).

A partir do conceito de educacéo trazido pela LDB, pode-se perceber que 0 processo
educacional ndo se encontra limitado as escolas e demais instituicdes formais, mas perpassa 0s
demais segmentos sociais. Partindo desta l6gica resgatamos a concepcao de educacao segundo
trés modelos distintos e complementares: educacao formal, educacdo informal e educacdo nao
formal.

Apropriando-me do conceito trazido por Catarino, Queiroz e Barbosa-Lima (2017), a
educacdo formal pode ser caracterizada como o modelo praticado nas escolas e institui¢ces de
formacdo institucional, submetido a um conjunto de regras especificas e cujo contetdo a ser
ministrado é previamente definido nas grades curriculares e constantemente medido. As
autoras pontuam que até meados de 1980, as politicas publicas brasileiras estavam voltadas em
sua grande maioria para este modelo educacional, contudo, a partir das mudancas econdmicas
e do mundo do trabalho vivenciadas mundialmente, os outros dois modelos ganham

visibilidade.

Cada vez mais 0s organismos internacionais do campo educativo preconizam que 0S
individuos devem estar continuamente aprendendo, que a escola formal néo basta,
que se deve aprender a aprender. Os conteidos rigidos dos curriculos séo
questionados, novos saberes sdo descobertos-identificados/identificados fora das
instituicBes escolares, fundamentais para o crescimento/desenvolvimento dos
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individuos enquanto seres humanos, assim como para o desempenho destes
individuos no processo de trabalho em face as novas exigéncias do mundo
globalizado (GOHN, 2014, p.38)

Nesta perspectiva, Gohn (2014) nos apresenta os conceitos de educacgédo informal e

ndo formal.

[...] a informal como aquela que os individuos aprendem durante seu processo de
socializagdo — ocorrendo em espacos da familia, bairro, cidade, clube, espacos de
lazer e entretenimento; nas igrejas e até na escola entre os grupos de amigos; ou em
espacos delimitados por referéncias de nacionalidade, localidade, idade, sexo,
religido, etnia, sempre carregada de valores e culturas préprias, de pertencimento e
sentimentos  herdados. Podera ter ou ndo intencionalidades. [...]
A educacdo ndo formal é aquela que se aprende “no mundo da vida”, via os processos
de compartilhamento de experiéncias, principalmente em espagos e a¢des coletivos
cotidianas. (GOHN, 2014, p. 40)

Nesta perspectiva de resgate de conceitos basilares, retomaremos brevemente o
conceito de educacdo segundo os autores classicos da sociologia - Durkheim, Weber e Marx.

Segundo Durkheim, a educacéo tem como principal funcdo contribuir para o processo
de adaptacdo do individuo ao sistema - normas e regras estabelecidas pela sociedade — e,

portanto, esta diretamente relacionado ao processo de humanizagdo do homem.

Durkheim, portanto, contempla a educa¢do como uma forma de aprender a viver em
sociedade, pela qual o individuo nela se integram para salvaguardar a estrutura e o
funcionamento social, ndo como um fator de desenvolvimento, mas sim, de
manutencdo da ordem estabelecida. (LIBERAL, 2006, p. 44)

Liberal (2006) pontua que a perspectiva funcionalista durkheimiana ndo correlaciona
a educacdo com outras dimens@es sociais, por tal razdo percebe a relacdo entre educacéo e
mercado de trabalho de forma fragmentada, e é justamente neste ponto que Weber propde uma
concepcao de educacao dupla.

Segundo a teoria weberiana, a educacdo possui uma dupla fungdo, preparar o
individuo para a vida em sociedade e responder as demandas do mundo do trabalho. Baseada
em uma concepcdo racionalista, a educacdo tem por objetivo o desenvolvimento de
competéncias técnicas — ler, escrever, pensar e fazer as quatro operagdes matematicas — de
forma a prover individuos capazes de ocupar postos nos quadros administrativos.

Por fim, a corrente marxista entende a educagdo como um meio utilizado pelo capital

para perpetuar sua dominagao sobre a classe trabalhadora e ampliar a exploragdo do individuo
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por meio da constante transformacio da mais-valia absoluta em mais-valia relatival. Nesta
perspectiva, Marx inclusive aponta que a educacéo reproduz o modelo de diviséo do trabalho,
principalmente, a segregagdo entre trabalho manual e intelectual.

A instrumentalizacdo da educacao pelo capital, consequentemente imputa uma funcéo
complementarmente oposta, a de instrumento de emancipacao. Marx aponta que “se, de um
lado, aprender significa incorporar valores da classe dominante, de outro, é aprender a
descortinar o mundo.” (LIBERAL, 2006, p.48)

2.3.1 Educacdo da classe trabalhadora no Brasil: do elitismo a educacdo

transformadora

Ao longo de praticamente 4 (quatro) séculos desde o inicio do estabelecimento do
colonialismo portugués, o modelo escolar brasileiro serviu como um instrumento de
dominacdo e perpetuacdo das elites locais. Durante os anos iniciais da nova coldnia portuguesa
nas Américas, a oferta instrucional ficou a cargo dos missionarios jesuitas da Companhia de
Jesus, principais aliados do projeto exploratorio portugués. O modelo de transmissdo de
conhecimento dos povos originarios baseado na disseminacdo de saberes e fazeres, por meio
da observacao e participacdo direta na comunidade € gradativamente sufocado pelo modelo de
escolarizacdo jesuita, que tinha basicamente dois objetivos: evangelizacdo cristd e a

"civilizacdo" dos povos indigenas.

Nesse sentido, é importante salientar que 0s missiondrios jesuitas estavam alinhados
com o0s interesses portugueses, pois visavam, por meio do ensino ministrado da lingua
portuguesa e da conversa, tornar 0s nativos em pessoas doceis, para que eles
pudessem trabalhar e produzir em larga escala na lavoura de cana-de-agucar, que era
exportada para Portugal. Dessa forma, esse processo de escolarizagdo/catequizacdo
foi permeado por uma série de atividades que caminhava em conformidade com os
interesses econdmicos e politicos portugueses. Alias, a doutrinacdo e exploracdo
formavam um conjunto indissociavel, pois a catequese visava, além de transformar
0s nativos em subordinados, explorar essa méo de obra com o intuito de acumular
riquezas portuguesas. (SIECOLA, 2016, p.12)

11 <A producdo de mais-valia absoluta se realiza com o prolongamento da jornada de trabalho além do ponto em
que o trabalhador produz apenas um equivalente ao valor de sua forca de trabalho e com a apropriacéo pelo capital
desse trabalho excedente. Ela constitui o fundamento do sistema capitalista e o ponto de partida da producédo de
mais-valia relativa. Esta pressup8e que a jornada de trabalho ja esta dividida em duas partes: trabalho necessario
e trabalho excedente, encurta-se o trabalho necessario com métodos que permitem produzir-se em menos tempo
o0 equivalente de salario. A producdo da mais-valia absoluta gira em torno da duracéo da jornada de trabalho; a
producdo de mais valia relativa revoluciona totalmente os processos técnicos de trabalho e as combinagdes
sociais.” (MARX, 2019, p. 586)
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A educacdo ofertada pela igreja catdlica aos povos originarios aldeados buscava
suplantar os consumes e tradi¢fes desses povos, bem como moldé-los para que se adequassem
ao modelo de vida cristd. Tais esforcos objetivavam criar um ambiente propicio para o ensino
dos oficios mecéanicos, de forma a garantir mao de obra a servigo dos colonos, bem como
formar intérpretes versados em portugués e na "Lingua Geral”, que pudessem ser utilizados
como mediadores entre 0s portugueses e demais populacfes indigenas, possibilitando aos
colonizadores interferir em conflitos intertribais.

Ao longo dos quase 200 anos (1549-1759) de monopolio da educacéo brasileira pelos
jesuitas, observamos uma ampliacdo da oferta educacional para outros segmentos como 0s
africanos escravizados e os filhos dos colonos portugueses, contudo, a logica elitista
permaneceu a mesma. Aos indigenas e afrodescendentes buscava-se apenas 0 ensino
rudimentar da lingua portuguesa e dos costumes sociais necessarios para a transformacéo
desses individuos em mao de obra para os colonizadores, enquanto que aos filhos do colono
houve uma tentativa de oferta de uma educacdo mais ampla que permitisse 0 acesso dessa

geracdo aos circulos sociais da metrdpole.

A educacio elementar foi inicialmente formada para os curumins, mais tarde
estendeu-se aos filhos dos colonos. Havia também os nlcleos missionarios no interior
das nagOes indigenas. A educacdo média era totalmente voltada para os homens da
classe dominante, exceto as mulheres e os filhos primogénitos, ja que estes Gltimos
cuidariam dos negdcios do pai. A educacao superior na coldnia era exclusivamente
para os filhos dos aristocratas que quisessem ingressar na classe sacerdotal; os demais
estudariam na Europa, na Universidade de Coimbra. Estes seriam os futuros letrados,
0s que voltariam ao Brasil para administra-lo. (RIBEIRO, 1993, p.15)

Paralelo a oferta de educacdo formal, os colégios e residéncias jesuitas também
funcionaram como os primeiros niicleos de educacdo profissional, por meio das “escolas-
oficinas”, que buscavam formar a populagdo local nas atividades de carpintaria, ferraria,

construcao civil, fabricacdo de medicamentos, tecelagem, entre outros.

No Brasil, entretanto, a raridade de artesdos fez que os padres trouxessem irmaos
oficiais para praticarem aqui sua especialidade como, também, e principalmente, para
ensinarem seus misteres a escravos, homens livres, fossem negros, mesticos ou indios
[...] Os irmdos procuravam reproduzir nas oficinas as praticas de aprendizagem de
oficios vigentes na Europa, onde eles préprios aprenderam. Por isso, davam
preferéncia as criangas e aos adolescentes, aos quais iam sendo atribuidas tarefas
acessorias da producdo. (CUNHA apud MANFREDI, 2016, p.48)
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Na segunda metade do século XVI11I, a metropole portuguesa passa a experenciar uma
decadéncia econdmica, resultante da diminuigcdo do fluxo de minérios extraidos das regides
das Minas Gerais, que aliado aos conflitos decorrentes dos posicionamentos dos padres jesuitas
em relacdo ao uso da mao de obra escrava indigena, gestam no seio da elite portuguesa um
sentimento anticlerical, que culmina com a expulsdo dos padres da Companhia de Jesus.

A expulsdo dos padres educadores promovidas pelo ministro portugués Marqués de
Pombal Sebastido José de Carvalho e Melo desencadeia uma revisédo do modelo educacional
brasileiro com a assunc¢éo da estrutura administrativa de ensino pelo estado colonial. A reforma
pombalina levou a degradacdo do Unico sistema educacional existente, ampliando as

desigualdades educacionais e concentrando o0 ensino apenas aos filhos das elites coloniais.

Da expulsdo até as primeiras providéncias para a substituicdo dos educadores e do
sistema jesuitico transcorreu um lapso de 13 anos. Com a expulsdo, desmantelou-se
toda a estrutura administrativa de ensino, A uniformidade da aco pedagdgica, a
perfeita transicdo de um nivel escolar para outro, a graduacdo, foram substituidas pela
diversificacéo das disciplinas isoladas. (ROMANELLI, 2014, p. 36)

No ambito da formacdo para o trabalho, a atividade econdmica agroindustrial
acucareira, bem como o fluxo de metais preciosos na regido centro-sul, leva ao
desenvolvimento das vilas e ndcleos urbanos, ampliando a demanda por oficios especializados.
Manfrendi (2016) pontua que o trabalho artesanal no Brasil se organiza de forma similar a
Metropole, a partir das corporacbes embandeiradas (irmandades) e em oficios ndo

embandeirados, sendo de responsabilidade dessas corporacdes a regulamentacdo do oficio,

bem como da transferéncia dos conhecimentos aos aprendizes.

A aprendizagem de cada oficio ficava a critério dos mestres, mas a irmandade
controlava pontos importantes. Os mestres eram obrigados a registrar os aprendizes
na mesa da irmandade, e cada mestre ndo podia ter mais de dois menores trabalhando
com ele e aprendendo o oficio. O tempo de aprendizagem era de quatro anos no
minimo. Sem que esse periodo tivesse terminado, o aprendiz ndo podia empregar-se
na oficina de outro mestre. ApGs esses quatro anos, 0 mestre passava uma certidao
declarando terminado o aprendizado. O entdo oficial poderia pedir & mesa da
irmandade para ser examinado. Eram os juizes do oficio que examinavam o0s
candidatos, em uma banca integrada também pelo juiz da mesa da irmandade e por
dois peritos eleitos para esse fim. (CUNHA apud MANFREDI, 2016, p.50)
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A chegada da familia real portuguesa ao Brasil, em 1808, fomentou a ampliacéo das
instituigdes educacionais, a partir da criagdo da Academia Real da Marinha, da Academia Real
Militar, dos cursos medico-cirdrgicos (Academia Médico-Cirdrgica da Bahia e Academia
Médico-Cirurgica do Rio de Janeiro), a presenca da Missdo Cultural Francesa, do Jardim
Botanico, do Museu Real, da Biblioteca Publica e da Imprensa Régia. Contudo, ressalta-se que
a ldgica latifundiaria, escravocrata e aristocratica ainda imperava, e tais avangos no ensino
superior foram concentrados apenas a elite, e tinha por principal objetivo capacitar o pessoal
que ocuparia os cargos administrativos do vice-reino.

Os anos compreendidos entre a independéncia politica do Brasil até a queda da
Primeira Republica foram marcados pelo reforco da incompeténcia estatal na oferta da
educacdo basica e abertura desse segmento ao modelo privado. A Constitui¢do de 1824 amplia
a educacdo basica a todos os cidadaos, e por meio da Lei de Instrucdo Publica de 15 de outubro
de 1827 que descentraliza a competéncia de oferta do ensino basico, conforme redacéo dada
pelo “Art. 1°. Em todas as cidades, vilas e lugares mais populosos, haverdo as escolas de
primeiras letras que forem necessérias.” (BRASIL, 1827)

A precariedade das instituicdes escolares, baixa oferta de docentes qualificados e
salarios baixos dificultaram a implementacdo da referida previsao legal, fazendo com que 0s
niveis iniciais da formacao escolar durante o periodo fossem praticamente relegados a propria
sorte. Como medida para suprir a falta dos professores, instituiu-se o0 método matuo ou método
Lancaster'?. J4 o ensino secundarista foi dominado pelos particulares que se ocupavam da

preparacdo dos alunos para 0 ingresso ao ensino superior.

Verificamos que ao longo de todo o Periodo Imperial, o ensino primario deveria se
preocupar com a alfabetizacdo, mas permaneceu em situacdo de abandono,
atendendo, de maneira precaria, um insignificante nimero de alunos. Por outro lado,
0 ensino secundéario era um auténtico preparatério para o Ensino Superior. Nesse
segmento escolar ndo havia um contetdo especifico, tdo pouco um curriculo
especifico, nem tdo pouco comunicagdo e compartilhamento de ideias e experiéncias
entre os profissionais das escolas. (SIECOLA, 2016, p.19)

12 <O método Lancaster, também conhecido como Ensino MUtuo ou Monitorial, teve como objetivo ensinar um
maior nimero de alunos, usando pouco recurso, em pouco tempo e com qualidade. Foi criado por Joseph
Lancaster, quaker inglés, influenciado pelo trabalho do pastor anglicano Andrew Bell. Contudo, Lancaster
amparou seu método no ensino oral da repeti¢do e memorizagdo, pois acreditava que esta dinamica inibia a
preguica, a ociosidade, e aumentava o desejo pela quietude. Nesta metodologia ndo se esperava que os alunos
tivessem “originalidade ou elucubrag@o intelectual” na atividade pedagédgica, mas disciplinarizagdo mental e
fisica.” (SIECOLA, 2016, p.18)

62



A primeira constituicdo do periodo republicano brasileiro referenda a segregacéao de
competéncias entre Unido e Estados tracada em 1824, reforgando a dualidade educacional
existente no Brasil. A Unido compete a criagdo de instituices de ensino superior e cursos
secundaristas nos Estados, enquanto aos Estados ficou reservado o direito de dispor da

educacdo primaria e o ensino profissional. Segundo Romanelli:

A pratica, porém, acabou gerando o seguinte sistema: a Unido cabia criar e controlar
a instrucdo superior em toda a nacdo, bem como criar e controlar o ensino secundario
académico e a instrucdo em todos os niveis do Distrito Federal, e aos Estados cabia
criar e controlar o ensino primario e ensino profissional, que na época, compreendia
principalmente escolar normais (de nivel médio) para mogas e escolas técnicas para
rapazes.

Era, portanto, a consagracao do sistema dual de ensino, que se vinha mantando desde
o Império. Era também uma forma de oficializagdo da distancia que se mostrava na
préatica, entre a educagdo da classe dominante (escolas secundarias académicas e
escolas superiores) e a educacdo do povo (escola priméria e escola profissional)
(ROMANELLL, 2014, p. 42)

As mudancas politicas e econémicas que permearam o século XIX desencadearam
um processo de complexificacdo das relagfes sociais, a partir da emergéncia de uma nova
classe intermediaria responsavel, principalmente, pelas atividades produtoras ligadas ao
artesanato, pequeno comercio, burocracia estatal e a politica. A ascensdo dessa classe social
intermediaria pressiona o Estado pela oferta de uma educacdo de orientacdo humanistica e
literaria, que permitissem aos filhos dessas novas classes ascenderem socialmente e ocuparem
0s espacos da elite tradicional.

Na tentativa de fazer frente ao esgotamento do modelo educacional existente ao final
do século X1X marcado pelo dualismo educacional e atender as novas demandas instrucionais,
observamos a adogdo de uma série de medidas por parte do novo governo republicano, de
forma a permitir a ampliacdo da participagéo da iniciativa privada no setor, principalmente, as
escolas de carater confessional. Dentre as principais medidas reformistas implementadas

durante o periodo, destacamos:

A Reforma de Benjamin Constant, bastante ampla, que dentre outras mudancas,
propunha a inclusdo de disciplinas cientificas nos curriculos e dava maior
organizacao aos varios niveis do sistema educacional [...] O Cédigo Epitacio Pessoa
(1901) acentua a parte literéria ao incluir a légica e retirar a biologia, a sociologia e
a moral; a Reforma Rivadavia (1911) retoma a orientagdo positivista, tentando
infundir um critério pratico ao estudo das disciplinas, ampliando a aplicacdo do
principio de liberdade espiritual ao pregar a liberdade de ensino (desofidalizagdo) e
de frequéncia, abolindo o diploma em favor de um certificado de assisténcia e
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aproveitamento, e transferindo os exames de admissdo no ensino superior para a
faculdade, com o objetivo de que o secundario se tornasse formador do cidadédo e nao
do candidato ao nivel seguinte. Os resultados, no entanto, foram desastrosos. Dai as
reformas de 1915 (Carlos Maximiliano) e de 1925 (Luiz Alves/Rocha Vaz).
(RIBEIRO, 1993, p.18)

No bojo dessas mudancas de paradigmas educacionais, faz-se necessario destacar que
0 processo de urbanizagdo vivenciado principalmente na regido centro-sul, resultante da
expansdo da economia cafeeira, abolicdo da escraviddo e imigragdo em massa de europeus,
levou ao surgimento das primeiras instituicdes de educacdo formal destinadas a formacéo da
classe trabalhadora.

Em resgate a discussdo ja trazida ao logo deste estudo, vimos que o modelo
educacional que imperou desde o Brasil coldnia até o século XX pouco se preocupou com a
formacdo da classe trabalhadora, e a obtencdo de conhecimentos profissionais pelos
trabalhadores se dava no proprio ambiente de trabalho. Ribeiro (2005) destaca que apesar da
preponderancia da formacdo em chdo de fabrica, alguns setores da economia passaram a
demandar por habilidades e conhecimentos especificos adquiridos em instituicdes formais de
ensino. Esse modelo de formagé&o educacional profissional foi denominado educacao industrial
e esta centrado na “formacao do operariado, em especial, a sua qualificagao formal ocorre por
meio de cursos profissionalizantes regulares mantidos por instituicdo publicas e privadas,
dentro do contexto da dindmica do processo de industrializa¢do e da formacgdo do mercado de
trabalho no Brasil” (RIBEIRO, 2005, p. 210).

Inicialmente, os centros de formacao voltados a qualificacdo da classe trabalhadora
brasileira encontravam-se vinculados a associacgdes civis de carater religioso e/ou filantropico
e a academias militares. Caracterizada por uma ldgica assistencialista e compensatoria,
destinado a populacdo pobre, em geral 6rfaos, abandonados e desafortunados, as casas de
educandos artifices sdo os primeiros espacos de formacao profissional mantidas pelo Estado.
Nestas instituicdes os menores eram submetidos ao trabalho e aprendizagem compulsoria de
nocgOes basicas de instrucdo primaria — leitura, escrita, aritmeética, algebra elementar, escultura,
estre outros — e de algum oficio. Durante a primeira década de 1900, tais espacos Ssao
reformulados e passam a serem denominadas escolas de aprendizes artifices, prototipos dos
Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica — CEFETS.

Ja no ambito da atuacdo das entidades da sociedade civil, temos a constituicdo dos

liceus de artes e oficios que buscavam oferecer conhecimentos ligados, principalmente, as
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areas da construcdo civil, mobiliario e metalmecanica, e eram dotados de uma ldgica de
aprendizagem sustentada sobre “a ideia de que com a instrucdo profissional integral, o
trabalhador era capaz de adquirir independéncia e seguranca em relacdo as mudancas e crises
no mercado de trabalho” (RIBEIRO, 2005, p. 218). A partir dos avancos cientificos,
principalmente, na esfera da nova ciéncia da Administracdo, com os estudos de Taylor, a l6gica
de educacdo profissional que permeava tais espagos formativos foi revista e passou-se a buscar
a racionalizagdo do trabalho, sendo a educacdo, o meio pelo qual os trabalhadores seriam
instruidos sobre como deveriam executar seu trabalho, evitando qualquer movimento inutil.

A preocupacdo do estado na formacdo de recursos humanos para as inddstrias
brasileiras foi intensificada a partir do Governo Vargas, tendo em vista 0 aquecimento do
mercado interno, resultante da mudanga da matriz econémica brasileira, e em virtude das
restricdes impostas pelos outros paises a importacao de profissionais técnicos. Nesse contexto,
temos a estruturacdo do ensino técnico profissional com a edicéo das Leis Organicas do Ensino
Industrial (Decreto-lei n. 4.073, de 30 de janeiro de 1942), do Ensino Comercial (Decreto-lei
n. 6.141, de 28 de dezembro de 1943) e do Ensino Agricola (Decreto-lei n. 9.613, de 20 de
janeiro de 1946).

Figura 1. Articulacio entre os niveis de ensino segundo as “leis organicas”
1942-1946

Ensino Superior

ERsino Curso Curso Curso Curso Curso
Médio colegial normal técnico técnico técnico

: secundario 2° ciclo industrial  comercial agricola
2° Ciclo 3 5 5 5
En:<.1rjo Curso Curso Curso Curso Curso
Medio ginasial normal basico basico basico
1°Ciclo  secunddrio ~ 1°ciclo industrial ~ comercial  agricola

Ensino Primario

Fonte: Cunha apud Manfredi, 2016, p. 76
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Apesar da estruturacdo de uma rede de ensino profissional a partir da edi¢cdo dos
decretos supracitados, o aumento da demanda por pessoal técnico capacitado, e a
impossibilidade de entregas rapidas pelas instituicbes de ensino dessa nova rede, impdem ao
governo a necessidade de criagdo de um sistema “paralelo” capaz de oferecer uma educagao
minima, rdpida e pratica ao operariado, culminando, portando, na institucionalizacdo do
Sistema Nacional de Aprendizagem Industrial — SENAI, por meio do Decreto-Lei n. 4048, de
22 de janeiro de 1942, dirigido pela Confederacdo Nacional das Industrias (CNI), e do Servico
Nacional de Aprendizagem Comercial — SENAC, por meio do Decreto-lei n. 8.621, de 10 de
janeiro de 1946, sob responsabilidade da Confederacdo Nacional do Comércio (CNC)

Durante o periodo democréatico pos Vargas, o Estado se depara com taxas altissimas
de analfabetismo e se volta para a organizacdo do ensino formal basico (primario e secundario),
a partir da edicdo do Decreto-lei n. 8.529 (Lei Organica do Ensino Primario) e Decreto-lei n.
8.530 (Lei Organica do Ensino Normal), ambos de 2 de janeiro de 1946, e a atender as
demandas do sistema de producdo capitalista brasileiro focado na internacionalizacdo do

mercado interno.

Ja no periodo de 1945 a 1964, a educacdo da classe trabalhadora é repensada no
sentido de adequé-la as novas exigéncias do modelo econdmico voltado para a
internacionaliza¢do do mercado interno, o que fortalece a influéncia empresarial na
educacdo da classe trabalhadora, de forma indireta, na escola bésica — formacéo
profissional em sentido lato — e de forma direta na formacéo profissional em sentido
estrito, especialmente no ensino profissionalizante, com vistas na consolida¢do do
capital monopolista no pais (SOUZA, 2002, p. 7-8)

Além das acOes legislativas de estruturacdo do ensino primario e normal, faz-se
necessaria destacar o impacto da Constituicdo Federal de 1946 neste processo de
regulamentacdo do sistema educacional brasileiro. Calcada em um espirito liberal e
democratico, 0 novo texto constitucional retoma principios levantados no Manifestado dos
Pioneiros da Educacdo Nova de 1932, e consagra a educagdo enquanto direito de todos, a
liberdade de cétedra e, apesar do estabelecimento de competéncia concorrente em relacéo a
legislacdo educacional, traz expressamente a necessidade de estabelecimento por parte da
Unido, de diretrizes e bases educacionais.

N&o obstante tenha sido apresentado ao Congresso Nacional, ainda em 1948, o

anteprojeto que resultaria na Primeira Lei de Diretrizes e Bases da Educagéo Nacional (Lei n.
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4.024/1961), expds as contradicBes e embates existentes entre os diferentes atores educacionais
no Brasil. Pode-se afirmar que o texto final consolida o resultado da disputa ideoldgica entre
catolicos e liberais, representados nas figuras da escola particular contra a escola publica.

A escola particular foi defendida pelos donos das escolas privadas e pela Igreja
Catolica, a qual afirmava que a escola publica ndo via seus alunos integralmente,
limitando-se a desenvolver sua inteligéncia e outras carateristicas ligadas ao
conhecimento formal, ou seja, a escola publica "ndo educava”. Somente a escola
confessional estava apta a educar, ou seja, a desenvolver a inteligéncia e formar o
caréater, a partir de uma filosofia integral de vida, inexistente na escola publica. Os
"catdlicos" defendiam a subvencdo publica as escolas particulares, o direito das
familias na formacdo integral de seus filhos e baseavam-se na doutrina catélica do
papa Pio XIl, além de considerarem os defensores da escola publica como
comunistas, e, portanto, inimigos de Deus, da familia e da Patria. (RIBEIRO, 1993,
p. 24-25)

A consolidacédo do capitalismo industrial no Brasil nas décadas de 1960 e 1970, bem
como as inimeras mudancas no setor produtivo mundial, com a introducdo de novas
tecnologias e desenvolvimento de novos conhecimentos cientificos impde uma nova logica
educacional para além apenas dos conhecimentos elementares do ensino basico.

Nesse cenario de expansdo econdmica, multiplicam-se as oportunidades profissionais
tanto no setor privado como no publico, contudo, apesar da alta demanda, os postos mais altos
e, consequentemente, mais bem remunerados, demandam conhecimentos técnicos,

transformando a educacdo em um importante recurso para ascensao ou manutencdo de status.

Tem-se, assim, de um lado, uma crescente demanda de pessoal, por parte do sistema
econdmico, e, de outro uma crescente oferta de trabalho por parte das camadas
médias, que veem nas hierarquias ocupacionais das empresas a Unica forma de manter
ou conquistar status.
Mas se a procura de pessoal aumenta, a presenca apenas de oferta de trabalho ndo
significa emprego. Entre uma e outra, estd a exigéncia de qualificacdo para a
adequacdo as atividades préprias de cada nivel e ramo das hierarquias de ocupagéo.
A educacdo, portanto, passa a ser encarada como o Unico caminho disponivel, para
as classes medicas, de conquistar postos e, para as empresas, de preencher 0s seus
quadros. (ROMANELLLI, 2014, p.212-213)

A demanda de quadros superiores pelo sistema produtivo, aliado a nova percepg¢ao
das classes médias em relacéo a educacédo resulta, segundo Ribeiro (1993), em um aumento da
busca pelo ensino superior, 0 que desencadeia uma crise, visto que as Instituicdes de Ensino

Superior ndo estavam aptas a receber esse grande contingente de educandos.
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A classe média percebera que a Educacdo era o Gnico caminho que lhe asseguraria a
ascensdo social, pois se antes ela conseguia desenvolver e manter pequenos
estabelecimentos através da poupanca-investimento-poupanca, agora, com a chegada
das grandes empresas multinacionais e as dificuldades de investimentos, assumir
cargos administrativos empresariais era forma de ascensdo social e financeira. O
sistema educacional, porém, ndo acompanhou a mudanga econémica: a classe média
vai a procura do ensino superior, passa nos exames, tem direito a matricula, mas ndo
existe a vaga. [...] A classe operaria passa a exigir o ensino elementar médio para seus
filhos, pois 0 mercado de trabalho solicitava pessoal mais qualificado (RIBEIRO,
1993, p. 26)

Frente a essas novas demandas temos a publicacdo da Lei de Reforma do Ensino
Superior (Lei n. 5.540/ 1968) e Lei de Reforma do Ensino de 1° e 2° Graus (Lei n. 5.692/1971).
Fruto de uma intervencdo rapida do governo militar, e com tramita¢do sumaria no Congresso
Nacional, a Lei n. 5.692/1971 tinha como principal objetivo garantir a profissionalizacéo (dar
ao nivel médio, uma especializacdo/carater profissional). Segundo Ribeiro (1993), o0 novo
marco legal buscava atenuar as pressdes das classes estudantis que ndo ingressavam ao ensino
superior, além de garantir a perpetuacdo do “milagre econdmico”, com industrializacdo
acelerada e expectativa de crescimento encaminhando ao mercado mao de obra qualificada.

As intervencg0es nas diretrizes educacionais promovidas pelo governo militar expdem
a influéncia do empresariado brasileiro, que busca a consolidacdo de uma economia
competitiva e utilitarista adequando a estrutura e organizacdo educacional a seus interesses
econdmicos e politicos. Reis (2015) aponta que a formacdo da classe trabalhadora é meramente
um meio de aumentar a produtividade e geracdo de riquezas para 0 empresario, sendo que a
aquisicao de novos conhecimentos e habilidades pelos trabalhadores de forma a valorizar sua
forca de trabalho ndo é fomentada no &mbito da politica educacional construida durante os anos
de chumbo.

Apesar da tentativa de submissdo da educagdo pelo empresariado, devemos nos
lembrar que Marx j& havia apontado o carater dual do processo formativo, que deve ser visto
como um instrumento de emancipa¢do humana. Apropriando-me da percep¢do de Fidalgo e
Machado (2000, apud REIS, 2015), a educacéo para o trabalho deve confrontar a mentalidade
que lhe é imposta, atuando na ampliacdo da criticidade dos trabalhadores em relagdo aos
aspectos sociais, econdémicos e politicos que permeiam sua vida e trabalho, de forma a

instrumentalizar alternativas para sua vida social.

Encarregada de aprimorar a forga de trabalho, a escola vai, portanto, contribuir para
aumentar o capital. Mas a maneira através da qual ela devera realizar esse
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aprimoramento se opora a perpetuacao do modo de produgdo capitalista. Com efeito,
ela deverd aumentar a competéncia técnica e tedrica do trabalhador; porém, ao fazé-
lo, opde-se a divisdo instaurada pelo modo de producédo capitalista entre saber e
trabalho, o saber fazendo parte do capital a titulo de forca de producédo. Por outro
lado, ela se opGe a estrutura capitalista das relagdes sociais, a saber, a divisdo entre
classe proprietaria e classe proletaria, baseada na propriedade privada dos meios de
producdo, com o que torna possivel a apropriacdo coletiva do saber, quando este,
enquanto, forca de producéo, deveria ser propriedade exclusiva da classe proprietaria.
A escola reflete, pois, em seu seio, as contradi¢c@es imanentes ao sistema capitalista:
dele originaria para contribuir para sua manutencao, ela contribui, a0 mesmo tempo,
para sua destruigdo. (Saviani apud BATISTA; LIMA, 2012, p. 20-21)

Nesta perspectiva de rompimento da I6gica de reproducdo das estruturas capitalistas
e aproximacao da concepc¢do marxista de uma educacdo transformadora, experienciamos, a
partir das décadas de 1980 e 1990, a constituicdo de espacos formativos de resisténcia ao
projeto das classes dominantes. No bojo dessas experiéncias profissionais inovadoras, iremos
discutir brevemente o modelo de formacdo profissional do Movimento dos Trabalhadores
Rurais Sem-Terra (MST), o Projeto Axeé e as formacdes ofertadas por meio dos movimentos
sindicais.

O Movimento dos Trabalhadores Rurais Sem-Terra (MST) surge oficialmente em
1984, a partir do | Encontro Nacional realizado em Cascavel/PR, contudo, sua gestagédo
remonta aos anos finais de 1970 e inicio dos anos 1980, com a ocupagdo das granjas Macali e
Brilhante, no Rio Grande do Sul, em 1979, da constituicdo do acampamento Encruzilhada
Natalino, em 1981, e da 5% Romaria da Terra, em 1982. Resultante da inconformidade com a
historica politica de concentracdo de terras e das medidas de modernizacdo agricola
concentrada nos latifindios e monoculturas adotados pelo governo militar, tal movimento
encampa enquanto principais bandeiras a luta pela reforma agraria no Brasil e a garantir de
condicdes de vida e trabalho dignas no campo.

Ao longo dos quase 40 anos de existéncia deste movimento, foi construido um modelo
educacional proprio centrado na “pedagogia do movimento” que percebe a educagdo enquanto
“um processo de formagao e de transformagdo humana, que se da simultaneamente mediante
a participacdo no movimento e em agles e praticas (de escolarizagcdo e ou outras acles
coletivas) educativas intencionalmente planejadas” (MANFREDI, 2016, p. 184). O trabalho
segundo essa légica educacional é entendido enquanto instancia de garantia da subsisténcia,

mas também de construcdo da identidade do trabalhador e seu vinculo com a préxis social.
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Manfredi (2016) aponta que a formacéo técnico-profissional ofertada pelo MST néo
deve ser entendida enquanto um percurso educativo especifico, desligado das demais
dimensdes sociais e vivéncias individuais. As acdes formativas sdo construidas de forma a
garantir o tempo da escola e o da comunidade, ou seja, o individuo sera imerso na coletividade
e nas vivéncias cotidianas do movimento, atuando de forma direta na producdo, gestdo e
administragdo dos assentamentos, e em outro momento devera se dedicar a sala de aula, bem
como as atividades de leitura, participacdo em oficinas e demais atividades educacionais
ofertadas.

Ainda nessa perspectiva de praticas inovadoras voltadas a uma educacdo
transformadora, temos a experiéncia do Projeto Axé. Idealizado por Cesare de Florio La Rocca
e em articulacdo com o Movimento Nacional de Meninos e Meninas de Rua, o Projeto Axé
surge em 1990 na cidade de Salvador - BA, e baseia-se sob uma perspectiva educacional de
construcdo da cidadania dos educandos, de forma a garantir direitos basicos superando as
barreiras da exclusdo e transformando-os em cidadaos.

A proposta politico-pedagogica do Projeto Axé baseia-se sob a perspectiva de que 0s
espacos de formacdo sdo os proprios espacos de vivéncia dos educandos-educadores, ou seja,
pracas e ruas, e que tais individuos sdo dotados de historias, portanto, o processo educacional
deve respeitar tais vivéncias, interpretéa-las e significa-las, sendo a arte o instrumento para tal

processo.

Os meninos e meninas de rua sdo portadores de cultura. Para além da exclusdo, eles
testemunham a cultura no sentido mais forte, aquela que d& cara a cidade de Salvador,
a cultura negra, a cultura do sertdo [...] Cultura que é também de resisténcia e de luta,
sem a qual ndo seria possivel entender as praticas e as representagdes dos meninos.
No Axé a cultura permeia todo o processo educativo, a cultura como pratica educativa
e ndo como simples fragmentos no conjunto de saberes transmitidos.
A cultura como espacos de afirmacéo identitaria, étnica e comunitaria. Mas também
como possibilidade de afirmagdo social e de “empoderamento” dos excluidos, dos
discriminados étnica e socialmente. A cultura como ponte, entre o particular e o
universal, a tradi¢do e a inovacdo, o igual e o diferente, o local e o cosmopolita. A
cultura, enfim, como enraizamento e possibilidade de voar, para enxergar e enfrentar
as logicas de produtivismo e da homogeneizacao ditadas pelas leis hegemdnicas da
economia global. (CAPPI apud MANFREDI, 2016, p. 192)

A educacdo sobre a perspectiva do Projeto Axé é dotada de um enfoque ético, que
problematiza a realidade do educando-educador, de forma a auxilid-lo a se posicionar no

mundo. No campo da formacdo profissional, as empresas educativas atuam como espacgos de
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“assimilagdo de conceitos, de procedimentos e de atitudes que venham a contribuir para a
definicdo de identidade profissional do educando, afastando a ideia dicotomica de trabalho
mental e trabalho manual” (MANFREDI, 2016, p.196). A formacdo, portanto, ndo se restringe
apenas a preparacdo de mao de obra, manutencdo ou reinsercdo profissional no mercado de
trabalho.

No ambito das entidades sindicais, as a¢Oes formativas destinadas a qualificagéo
profissional foram impulsionadas a partir do final de 1990, em razdo da edicdo do Plano
Nacional de Qualificacdo do Trabalhador — Planfor, elaborado pela Secretaria de Formacéo e
Desenvolvimento Profissional do Ministério do Trabalho e financiado com recursos do Fundo
de Amparo ao Trabalhador — FAT. A Central Unica dos Trabalhadores — CUT, Forca Sindical
- FS e Central Geral dos Trabalhadores — CGT foram os principais stakeholders na oferta dessas
formacdes.

Apesar de compartilharem a mesma natureza representativa, as trés entidades atuaram
de formas diversas na oferta de programas de educacdo profissional. No ambito da CUT, o
Projeto Nacional de Educacdo Profissional parte da premissa de que a educacdo deve ser
percebida engquanto instrumento de luta, emancipacdo e combate ao modelo hegemdnico
capitalista. A formacdo profissional a ser almejada ndo é a destinada a responder as
necessidades do mercado, mas sim a que amplia a satisfacdo das necessidades dos
trabalhadores.

Manfredi (2016) pontua que os programas e atividades educativas da CUT
referenciavam 4 pressupostos politicos-pedagdgicos basicos: centralidade do trabalho;
construcdo e apropriacdo do conhecimento a partir de uma visdo histérico-dialética; contra
hegemonica e de luta; e I6gica coletiva da construgdo do processo de aprendizado.

O primeiro refere-se & centralidade do trabalho como processo fundador da existéncia
humana e constituinte do ser humano como ser social e cultural. [...]
a aprendizagem dos sujeitos humanos resulta de uma articulagdo permanente entre as
experiéncias vividas, percebidas e concebidas e o conhecimento histérico acumulado.
Tal paradigma epistemoldgico procura ressaltar que o conhecimento ndo se constroi
simplesmente pela incorporagdo de algo externo assimilado mecanicamente pelo
sujeito cognoscitivo, mas como um processo ativo de construcdo que envolve uma
dimenséo individual e coletivo [..]
O terceiro diz respeito a valorizagcdo das posturas criticas ante as concepcdes
socialmente hegem®dnicas que dao suporte a exploragdo, a exclusdo socioecondmica
e politica, e as posturas e visdes educacionais que legitimam e respaldam tais
estruturas. [...]
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O quarto relaciona-se a valorizagao de trajetorias e processos coletivos de construcgao
de experiéncia pedagégicas. (MANFREDI, 2016, p.214-215)

A Forca Sindical e a CGT por sua fez concebem a educacdo sob uma perspectiva de
mecanismo de preparacao do trabalhador para o atendimento as demandas e mudangas do

mercado.

O projeto politico-sindical que norteia a FS inscreve-se no &mbito da modernizacéo
da sociedade capitalista, tendo como modelo uma sociedade baseada na livre
concorréncia do mercado, na competicdo, na prosperidade, na produtividade, na
democracia e na participacdo. Assim, a FS luta pela transicdo “do capitalismo
selvagem para uma sociedade moderna, avancada e competitiva.”
[...] a educacéo (em especial a educacéo escolar) é vista como um mecanismo de
elevacéo das condices de barganha e de competicdo dos trabalhadores no mercado,
para que eles tenham condic¢Oes de satisfazer os novos requisitos de um mudo de
trabalho cada vez mais voltado para a qualidade e para a prosperidade.
[-]

No que diz respeito aos programas de Educagdo Profissional estes eram considerados
pela CGT atividades que visavam contemplar os requerimentos exigidos pelo mundo
do trabalho contemporaneo; contudo, deveriam também contemplar “os interesses
individuais e coletivos do trabalhador”, e nao se ater-se apenas as necessidades e
interesses empresariais. (MANFREDI, 2016 p. 223-227)

2.3.2 Qualificacdo profissional e 0 modelo de competéncias

A consolidacdo do capitalismo industrial no Brasil nos anos finais do século XX,
aliada as inovagdes implementadas a partir da terceira revolugdo industrial e dos novos
modelos administrativos de sistema aberto®® impdem a necessidade de revisio do modelo de
formacdo da classe trabalhadora. Os antigos modelos de qualificacdo profissional centrados na
segregacdo de funcdes e racionalidade do processo produtivo com forte influéncia
taylorista/fordista, ndo sdo suficientes para responder as demandas do novo cenéario econdémico,
que requer um processo educativo centrado na autonomia em relacdo ao objeto da

aprendizagem e do saber.

N&o basta aprender a fazer, adquirindo os automatismos inerentes a um dado
exercicio profissional. Quem aprendeu a fazer deve saber por que esta fazendo dessa
maneira e ndo de outra, e deve aprender que existem outras tantas formas para esse
mesmo fazer. Deve também cultivar os calores inerentes & cultura do trabalho,

13 Baseada na Teoria Geral dos Sistemas desenvolvida pelo biélogo Van Bertalanffy, a abordagem sistémica da
administracdo busca olhar as organizagdes como sistemas complexos, abertos e “vivos” que ndo devem ser
estudados a partir de recortes, mas sim entendidos no seu todo, devendo-se levar em consideragdo possiveis
mudancas nas variaveis externas desconhecidas e incontrolaveis que podem afetar as organizagdes.
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desenvolvendo o gosto pelo trabalho bem-feito, belo e acabado. Exige-se a superacdo
do enfoque tradicional da formacgdo/educacéo profissional, com base apenas no
treinamento e na preparacéo para a execugdo de um determinado conjunto de tarefas.
(CORDAO, 2003, p. 10)

Ao longo do presente estudo nos apropriaremos da visdo de Zarifian (2003) sobre o
bindmio qualificacdo profissional e competéncias. Varios autores tém colocado os dois

conceitos em polos oposto, contudo, entendemos que:

[...] a qualificacdo é uma construgdo social cujo objetivo é qualificar os individuos
assalariados, tanto do ponto de vista do modo de aprecia¢do da relagdo, mantida no
que se espera deles (seu “trabalho”), quanto do ponto de vista de hierarquia na escala
dos estatutos sociais e dos salarios. A competéncia € uma nova forma de qualificagéo,
ainda emergente. E uma maneira de qualificar. O assalariado é duplamente
qualificado: em relacdo a sua contribuicdo para a eficiéncia de um processo de
producéo e a seu lugar na hierarquia salarial. [...] Portanto, ndo se deve fazer nenhuma
distingdo conceitual entre competéncia e qualificagdo, a ndo ser para dizer que o
modelo da competéncia especifica, hoje, de maneira nova, a construgdo da
qualificagdo. (ZARIFIAN, 2003, p. 37)

Pontuamos ainda que a “qualificagdo ¢ um processo de aprendizagem continua que
comeca na escola, perpassa pela formacéo profissional e consolida-se na pratica.” (SOUZA,
2016, p. 145)

Historicamente, a qualificacdo profissional do trabalhador encontrava-se pautado
sobre dois grandes eixos — modelo de profissdo e modelo de postos de trabalho — sendo que o
modelo de competéncias surge no intuito de suplantar os paradigmas anteriormente
dominantes.

Ao tomarmos com referéncia a perspectiva de Bruno (1996) sobre qualificacdo
profissional**, podemos enquadrar os diferentes modelos supracitados a uma relagdo entre
trabalho manual e trabalho intelectual.

Em termos histéricos e em linhas muito gerais, desde que o capitalismo comegou a
desenvolver-se em vastas regides do mundo, a capacidade de trabalho do proletariado
foi-se caracterizando pela seguinte sucessdo de etapas: inicialmente a qualificacdo
dizia respeito a capacidade de realizagcdo operacdes que exigiam grande esforco fisico
e habilidades manuais sempre mais aprimoradas. Depois, progressivamente,
enquanto era obtido esse crescente adestramento muscular e manual, foram sendo
desenvolvidos os componentes intelectuais da qualificacdo dos trabalhadores.

14 «...] a qualificacdo diz respeito a capacidade de realizagdo das tarefas requeridas pela tecnologia capitalista.
Esta capacidade pressupde a existéncia de dois componentes basicos: um muscular e outro intelectual, que tem
disso combinados de diferentes formas nas sucessivas fases do capitalismo e nos diversos tipos de processo de
trabalho” (BRUNO, 1993, p. 92)
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Atualmente, a etapa que estamos comegando a atravessar caracteriza-se exatamente
pela predominancia dos componentes intelectuais da forga de trabalho, especialmente
daquela em processo de formagdo. (BRUNO, 1993, p. 92)

Com raizes nas corporacdes de oficio, o0 modelo de profissdo baseava-se na
transmisséo de regras e do conhecimento a partir do meio social, na centralidade do papel do
“mestre” no processo de formac¢do de novos trabalhadores a partir da pratica e no monopo6lio
do mercado local, ou seja, havia a regulamentacao e protecdo para acesso de novos atores ao
mercado. Nesse contexto, ha o trabalho livre e identificado com o trabalhador, o produto ¢ a
expressdo direta do trabalho, portanto, por teleoldgico.

Em contrapartida, o0 modelo de posto de trabalho surge exatamente da negacdo do
trabalho. O trabalhador € percebido apenas como outro insumo produtivo, portador das

capacidades necessarias para a producdo da mercadoria (trabalho exteriorizado).

[...] a qualificagdo ndo é sendo uma maneira de qualificar a relagdo mantida entre o
trabalho objetivado e as capacidades do trabalhador a ele relacionadas,
hierarquizando-a por niveis de complexidade. Dai a grande for¢a do conceito de posto
de trabalho, porque é nele que se cristaliza essa relacéo, seu controle e sua avaliagao.
O posto é, a0 mesmo tempo um lugar e uma funcdo precisa dentro da organizagdo,
um tempo preciso de duracéo do trabalho, um conjunto de tarefas a serem realizadas
e aimobilizacdo do trabalhador, sob a presséo do ritmo de produg¢&o ou do rendimento
de seu posto, imobilizado na auséncia de legitimidade de sua iniciativa pessoal.
(ZARIFIAN, 2003, p. 76)

Os estudos conduzidos pela administracdo cientifica impuseram uma forte I6gica de
racionalizacdo do processo produtivo e busca constante pela eficiéncia e aumento da
produtividade, e acabam impulsionando o modelo de postos de trabalho sob o modelo de
profissdes.

Segundo Zarifian, o inicio do processo de superacdo do modelo de postos de trabalho
remonta a 1970 e esta diretamente relacionado a emergéncia da individualidade do trabalhador
na conducdo do processo produtivo, que passa a se entender enquanto sujeito e, portanto,
dotado de autonomia®® e responsabilidade. Devemos entender que a autonomia nesse processo

esta diretamente relacionada a condigéo de agir do individuo, de se opor a prescri¢do mecanica

15 “Nas ciéncias do trabalho, a autonomia profissional estd ligada ao exercicio do julgamento em situacio, ela
remete a parte do sujeito no trabalho que gerencia situagdes contingentes, indeterminadas e imprevisiveis. Ele
deve saber utilizar ferramentas e procedimentos para enfrentar a situacdo de trabalho que o interpela, deve
inclusive transgredir regras acordadas ou impostas, ou modifica-las de uma maneira ou de outra, caso contrério,
o trabalho ndo se realiza ou ndo é eficaz. Aqui a autonomia é uma necessidade pratica da atividade, é aquilo que
torna o trabalho eficaz.” (LESSARD, 2010)

74



do trabalho na busca pela eficiéncia, contudo, esse direito de iniciatival® esta diretamente
relacionado ao de responsabilidade, ou seja, o trabalhador passa nesse contexto a ser
responsavel pelo alcance de suas a¢des, efeitos e consequéncias.

Outro elemento relevante no processo de obsolescéncia do modelo de postos de
trabalho e emergéncia do modelo de competéncias é a necessidade de descentralizacdo e
delegacdo de competéncias as equipes e aos trabalhadores, de forma a garantir uma resposta
mais eficaz por parte das organizagbes a complexificacdo do sistema. Por sua vez, o
“empowerment” desencadeia a construcdo de pontes de interdependéncia entre as equipes e 0s

diversos atores.

N&o somente o trabalho nunca foi tdo interdependente e em escala tdo ampla, mas a
prépria natureza dos grupos se modificou, implicando formas de troca de
comunicag0es de natureza intrassubjetiva. Em suma, o trabalho coletivo flui cada vez
mesmo de forma mecanica (ZARIFIAN, 2003, p.79)

Por fim, Zarifian destaca que no contexto mutavel e competitivo da economia atual,
em que a incerteza é a regra, a sobrevivéncia das organizacdes esta diretamente relacionada
mudanca da percepcao das organizacoes sob a formacdo e qualificacdo profissional.

A nocdo de competéncia profissional, apesar de relativamente nova, visto que 0s
primeiros trabalhos académicos que a abordar datam da década de 1970, desdobra-se em duas
correntes tedricas: a americana e a francesa.

A corrente americana surge a partir dos trabalhos desenvolvidos pelo psicélogo David
McClelland, que define competéncia como “uma caracteristica subjacente a uma pessoa que é
casualmente relacionada com desempenho superior na realizagdo de uma tarefa ou em
determinada situacdo.” (FLEURY; FLEURY, 2001, p.184). Podemos afirmar que tal modelo
preconiza que as competéncias derivam da interacdo de trés fatores conhecidos como CHA —

Conhecimento, Habilidades e Atitudes.

A competéncia é o produto da multiplicagdo de trés fatores: saber fazer (conjunto de
informagdes, conhecimento e experiéncias), querer fazer (motivacéo, vontade e
comprometimento) e poder fazer (ferramentas, equipamentos e local de trabalho
adequados). As competéncias surgem a medida que esses trés fatores sdo atendidos.
(CHIAVENATO, 2006)

16 <O conceito de iniciativa, no entanto, significa a competéncia, em si mesma, em acdo, 0 engajamento do sujeito
ndo em relacdo a regras (sejam elas determinadas ou autbnomas, mas em relacdo a um horizonte de efeitos, aqueles
que sua iniciativa singular provoca.” (ZARIFIAN, 2003, p. 87)
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No caso da perspectiva francesa, a percepcdo de competéncia e qualificacdo
profissional € mais ampla, inclusive perpassando outros campos do conhecimento, e tinha
como principal objetivo aproximar as necessidades das empresas ao ensino. Zarifian (2003),

propde o seguinte conceito de Competéncia.

Competéncia é a tomada de iniciativa e responsabilidade do individuo em situacGes
profissionais com as quais ele se confronta. [...] Competéncia é uma inteligéncia
pratica das situacfes, que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma a
medida que a diversidade de situacdes aumenta. [...] Competéncia é a faculdade de
mobilizar rede de atores em volta das mesmas situagoes, de compartilhar desafios, de
assumir areas de responsabilidade. (ZARIFIAN, 2003, p.70)

Le Boterf (2003) pontua que a competéncia ndo estd atrelada simplesmente ao
conhecimento tedrico, mas sim da capacidade do trabalhador mobilizar o conhecimento e
experiéncias adquiridos de forma a atender determinada situacédo, podendo esta ser prevista ou

nao.

Le Boterf (1995) situa a competéncia numa encruzilhada, com trés eixos formados
pela pessoa (sua biografia, socializa¢éo), pela sua formacdo educacional e pela sua
experiéncia profissional. A competéncia é o conjunto de aprendizagens sociais e
comunicacionais nutridas a montante pela aprendizagem e formacao e a jusante pelo
sistema de avaliagBes. Segundo ainda este autor: competéncia € um 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. (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 187)

Perrenoud (1999) adota um enfoque semelhante ao proposto por Le Boterf, definindo
a no¢ao de competéncia como “uma capacidade de agir eficazmente em um determinado tipo
de situacdo, apoiando em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles.” (PERRENOUD, 1999,
p.7)

No Brasil, os primeiros trabalhos sobre competéncias profissionais foram fortemente
influenciados pela escola americana, contudo autores como Fleury e Fleury, sob influéncia de
Le Boterf, definem competéncia como “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor

econdmico a organizacao e valor social ao individuo. (FLEURY; FLEURY, 2001, p.188)
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Quadro 4. Competéncias para o Profissional

. Saber o que e por que faz.
Saber Agir ) o
Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.

) Compreender, trabalhar, transmitir informacdes,
Saber comunicar )
conhecimentos.

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

. Saber empreender, assumir riscos.
Saber engajar-se e comprometer-se
Comprometer-se.

] o Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias
Saber assumir responsabilidade . _ .
de suas a¢des e sendo por isso reconhecido.

L . Conhecer e entender 0 negdcio da organizacéo, o seu
Ter viséo estratégica . o . )
ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury; Fleury, 2001, p. 188

Zarifian propde que um dos principais desafios do modelo de competéncias é a
reapropriacdo do trabalho pelo trabalhador, e sob esta perspectiva a qualificacédo do trabalhador
ndo pode ser entendida apenas sob uma relacdo de acBGes formativas subsequentes e pré-
estabelecidas, deve existir uma identificacdo por parte do trabalhador com o trabalho e com os
saberes profissionais, obtidos por meio das a¢des formativas.

A literatura francesa estabelece que a competéncia esta diretamente relacionada a
autonomia e responsabilidade, elementos que também devem estar presentes no processo de
obtencdo e construcdo do conhecimento. Pautando-se em tais pressupostos, entendemos que 0
modelo de navegacdo profissional garante ao sujeito aprendiz a autonomia necessaria para
gestdo de sua carreira profissional.

O modelo de profissionalizacéo centrado sob a perspectiva da navegacao profissional
decorre de um longo processo de desenvolvimento da formacdo continua. Segundo Le Boterf,
antes de concebermos um modelo autonomista de profissionalizagdo foi necessaria a
construcdo e consolidagdo, no seio da sociedade capitalista, da ideia de que formacéo
profissional deve ser entendida como investimento e parte do processo produtivo, tal tarefa

ficou a cargo do que foi denominada engenharia de formacdo. Contudo, a ampliacdo dos

77



espacos de formacéo, bem como da concepcao de profissionalizacdo levaram a superacao desse

modelo.

A profissionalizacdo ndo se reduz a formagdo. A diversidade das situagdes e das
modalidades de aprendizagem deve ser reconhecida. Envolver-se na realizagdo de
um projeto transversal inovador, realizar uma nova misséo profissional, contribuir
para uma oficina de troca de praticas, participar de dispositivos de analise de retornos
de experiéncias, alternar a responsabilizacdo em unidades operacionais e em servico
funcional central, redigir um artigo para uma revista especializada, trabalhar como
consultor interno ou externo... Essas sdo algumas das situagcdes que podem ser
oportunidades para desenvolver 0 profissionalismo. [..]
Profissionalizar-se equivale, entdo, a navegar em uma rede de oportunidades, e ndo
simplesmente a galgar um programa ou uma sequéncia preestabelecida de formagéo.
(LE BOTERF, 2003, p. 170-171)
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Figura 2. Modelo de navegacéo profissional

Espaco
de profissionalizagdo

Meta de
profissionalizagéo

Balanco de
posicionamento
inicial

t t f

“Avalia¢Oes” Periddicas

- A Pontos
Situagao Situagdo de - de passagem
de formacéo profissionalizacéo O obrigatérios

Fonte: Le Boterf, 2003, p.173

Faz-se necessario destacar que o modelo de navegacdo profissional se encontra
diretamente relacionado a identificacdo do trabalhador com os projetos e percursos formativos

disponiveis para o desenvolvimento e aquisicdo de competéncias, visto que a
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profissionalizacdo deve ser entendida como um processo voluntario, e resultante de um
investimento pessoal do sujeito.

Segundo o esbogo do modelo contido na Figura 1, nas pontas do processo formativo
temos os componentes “Balango de posicionamento inicial” e “Meta de profissionalizacao”.
Este representa o conjunto de competéncias almejadas pelo sujeito aprendiz como resultante
do processo formativo, enquanto aquele representa o atual estagio de profissionalizacéao e,
portanto, de competéncias e saberes detidos pelo individuo, e é com base na diferenca entre o
arcabouco de conhecimento adquirido e a meta de aprendizagem que sera tracado o rumo do
processo formativo.

Le Boterf aponta que o espacgo de profissionalizacdo deve ser entendido como um
mapa de oportunidades, ou seja, um espaco em que estdo disponiveis as diversas situacdes que
podem constituir oportunidades de profissionalizacdo. Tais oportunidades formativas podem

ser classificadas em 3 tipos:

Tipo 1 — situagBes cuja finalidade principal e tradicional é uma finalidade de
formacdo; tipo 2 — situacBes criadas para serem formativas, mas que néo
correspondem as situagdes habituais de formacéo; e tipo 3 — situacBes de trabalho
sem objetivos de formacéo, mas que podem tornar-se oportunidades de producédo ou
de desenvolvimento de competéncias.”. (LE BOTERF, 2003, p. 181-182)

Apesar dos diversos tipos de oportunidade de profissionalizagéo, o autor aponta que
o caréater profissionalizante se encontra diretamente identificado com o individuo, para alguns,
determinadas situacGes podem levar ao desenvolvimento de novas competéncias, enquanto
para outros ndo terd tal carater e apenas reforcara rotinas.

O estabelecimento do itineréario que levara o trabalhador do status quo a meta de
profissionalizacdo é construido a partir da negociacdo com sua chefia imediata e ndo deve ser
entendido como um processo imutavel. As competéncias adquiridas devem estar de acordo
com os desejos individuais do trabalhador, mas também com as competéncias esperadas pelo
empregador, e 0 processo de avaliagdo permitira ao “navegador” recalcular a rota e se adequar

a situacdes inesperadas.

Os percursos de profissionalizacdo ndo se reduzem aos antigos e agora ilusorios
planos de carreira. Um percurso ndo é uma trajetoria balistica garantida. Ele ndo
consiste em tomar uma estrada preestabelecida, menos ainda uma “auto-estrada da
profissionalizacdo”. A estrada ndo ¢é a riqueza do caminho: “Por si mesma, a estrada
ndo tem nenhum sentido: somente possuem sentido os dois pontos que ela liga. O
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caminho é uma homenagem ao espaco. Cada trecho do caminho tem, em si mesmo,
um sentido e nos convida a uma parada. A estrada é uma triunfal desvalorizagdo do
espago”. Como a navegacgdo profissional, trata-se de tracar para si uma via, € néo
somente de seguir pistas ja tragadas. A navegacdo profissional combina o uso das
vias-padrdo, como na navegacdo aérea civil, com a iniciativa e os desvios da
navegacao maritima de cruzeiro. A diversificacdo dos percursos se deve a seu carater
personalizado. Nessa area, a mao Unica culmina geralmente em impasses. (LE
BOTERF, 2003, p.190)

2.4 Gestdo de pessoas no setor publico e as politicas de qualificacdo e

desenvolvimento centradas na competéncia profissional

O surgimento de um setor destinado exclusivamente a gestdo do capital humano no
ambito das organizacdes esta diretamente relacionado a evolucao dos modelos administrativos
no final do século XIX e ao longo do século XX.

Inicialmente, sob forte influéncia da teoria da administracdo cientifica, 0s
trabalhadores eram considerados apenas insumos produtivos, portanto, a gestdo era centrada
no controle da mao de obra e diminuig&o dos custos produtivos (selecionar o melhor candidato
com o0 menor custo possivel). A partir da crise econémica do final dos anos 1920 e do
fortalecimento das estruturas sindicais, aléem do controle formal de ponto, pagamento e
contratacdo de trabalhadores, os denominados “departamentos de pessoal” passaram também
a funcionar como interlocutor entre organizacdes e sindicatos, dando inicio ao modelo
denominado relac@es industriais. Tal configuracdo da gestdo da forca de trabalho perdurou até
1960.

O desenvolvimento das teorias dos sistemas e contingenciais, a partir da segunda
metade do século passado, transformaram a relagdo capital-trabalho. Os colaboradores se
tornaram o principal ativo das organizacdes e a gestdo do capital humano deixou de servir
apenas como sistema de controle (representado pela Administracdo de Recursos Humanos —
ADR) e acendeu ao nivel estratégico, assumindo novas atribui¢cbes. Segundo Chiavenato
(2010), a nova gestao de pessoas € um conjunto integrado de processos dinamicos e interativos,
sendo eles: processo de agregar pessoas, de aplicar pessoas, de recompensar pessoas, de
desenvolver pessoas, de manter pessoas e de monitorar pessoas.

Complementando o conceito apresentado por Chiavenato, retomamos 0 conceito

apresentado por Bergue (2007):
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A gestéo de pessoas envolve um conjunto de a¢des preliminares de planejamento das
necessidades mutuas entre as organizagdes e as pessoas, seguindo os esforcos de
direcdo desse conjunto, orientados pelo valor resultante do produto dos objetivos
institucionais e individuais, constantemente balizado pelo cotejo entre o desempenho
efetivo e previsto com vistas as corregdes do curso do processo. (BERGUE, 2007
apud SANTOS, 2015, p. 211)

No ambito do setor publico, os primeiros movimentos de estruturacdo do corpo
administrativo ocorrem durante o governo de Getulio Vargas, a partir da criacdo do
Departamento Administrativo do Setor Pdblico (DASP) e publicacdo do Decreto-Lei n.
1.713/1939, primeiro estatuto dos funcionarios publicos civis da Unido, suplantado,
posteriormente, pela Lei n. 1.711, de 28 de outubro de 1952. O modelo de administracdo de
pessoal concebido pelo Estado Novo perdurara até meados da decada de 1980.

Durante os 20 anos de ditadura militar, observamos dois momentos distintos para a
gestdo do trabalhador: de 1964-1978 apesar de termos a publicacdo do Decreto-Lei n.
200/1967, que introduz principios gerenciais ao modelo de gestdo brasileiro, temos uma forte
repressao e enfraquecimento do movimento sindical e um controle politico e econémico por
parte do Estado em relacdo ao trabalhador, caracteristico do modelo de influéncia taylorista; a
partir de 1978 até a publicacdo do novo estatuto do servidor publico que perdura até hoje (Lei
n. 8.112/1990), observamos o “renascimento” do sindicalismo brasileiro, com o surgimento da
Central Unica dos Trabalhadores (CUT) e da Central Geral dos Trabalhadora (CGT), bem
como a assuncao pelo trabalhador de uma posicédo de destaque como ator social, promovendo
uma revisdo da nocdo de administracdo de pessoal, na direcdo de uma administracdo de
recursos humanos.

As inovacdes impostas pela era da informacéo ao final do século passado, juntamente
com as reformas de cunho gerencialistas promovidas principalmente durante o governo FHC,
promovem a superacdo do modelo de recursos humanos pelo paradigma da gestdo de pessoas.
A imposicdo de uma nova realidade de gestdo do trabalhador, decorre da superacdo dos
processos que anteriormente baseavam-se em cargos e tarefas, e que no novo cenario passam
a priorizar o conhecimento, as competéncias. Nesse contexto, observamos que as acles de
qualificacdo e desenvolvimento profissional se tornam instrumentos essenciais para 0 Sucesso

da organizacéo.
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2.4.1 Desenvolvimento Profissional e Carreira dos Técnicos-Administrativos em
Educacéo (TAES)

Conforme ja aventado ao longo deste estudo, a partir da publicacdo do decreto n.
94.664/1987, que regulamenta a Lei n. 7.596/1987, estabelecendo um Plano Unico de
Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE) as Instituicdo Federais de
Ensino, temos a primeira acdo do Estado no sentido de estabelecer uma carreira propria aos
servidores da educacao superior. Tal normativo, ainda vigente, foi o principal referencial legal
para gestdo de pessoal universitario até a publicacdo da Lei n. 11.091/2005, que estabelece o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE).

No que concerne ao novo normativo, faz-se necessario destacar a insercdo de
principios e diretrizes a serem observados na gestao dos cargos do plano de carreira, visando a

valorizacdo do quadro técnico.

Art. 3° A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes principios e
diretrizes:

| - natureza do processo educativo, funcdo social e objetivos do Sistema Federal de
Ensino;

Il - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administracéo,
e as competéncias especificas decorrentes;
Il - qualidade do processo de trabalho;
IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacdo profissional na
dindmica de ensino, de pesquisa e de extensdo;
V - vinculagédo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das
instituicdes;

VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovacdo em concurso publico;
VII — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;
VIII - garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formac&o especifica
e a geral, nesta incluida a educacdo formal,
IX - avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagégico,
realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuérios; e
X - oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia,
coordenacdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas. (BRASIL, 2005)

Conforme previsto no inciso VIII do artigo supracitado, a Lei n. 11.091/2005 prevé a
oferta de formagéo continuada aos servidores, a partir de agdes formativas de carater geral e
especifico, dentre as quais pode-se incluir as agdes de treinamento, graduacdo em nivel
universitario e oferta de pds-graduacdo stricto e latu sensu. Destaca-se ainda, que o referido

artigo valoriza o desenvolvimento profissional do servidor por meio da experiéncia
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profissional, considerando que a progressdo nos niveis da carreira é entendida como um
processo pedagogico.

Os antigos cargos anteriormente distribuidos em cargos de nivel de apoio, de nivel
médio ou de nivel superior, sdo organizados, a partir do PCCTAE, em cinco niveis de
classificacdo: A, B, C, D e E. A distribuicdo dos cargos segundo tais niveis leva em
consideracdo “as exigéncias de escolaridade para o exercicio das atividades, habilidades,
responsabilidade, conhecimentos necessarios, habilidades especificas, formacao especializada,
experiéncia, risco e esforgo fisico” (DANTAS, 2015, p.40).

Faz-se ainda necessario pontuar que segundo a Lei n. 11.091/2005, o desenvolvimento
do servidor na carreira pode-se dar por meio da progressao por capacitacdo profissional e/ou
progressao por mérito profissional.

A progressdo por capacitacdo profissional se da a partir da participacdo do servidor
em acdes formativas e contempla 4 (quatro) niveis - I, Il, 11l e IV -, sendo que a mudanca de
um nivel ao outro depende do cumprimento de uma carga horéria pré-determinada e ocorre em

um intersticio de 18 (dezoito) meses.

Quadro 5. Carga horaria minima exigida para progressao por capacitacio

profissional segundo o nivel de classificacdo do cargo

Nivel de
Classificacio

Nivel de
Capacitacdo

Carga Horaria de Capacitacao

Exigéncia minima do cargo

A

20 horas

40 horas

v

60 horas

Exigéncia minima do cargo

40 horas

60 horas

v

90 horas

Exigéncia minima do cargo

60 horas

90 horas

v

120 horas

Exigéncia minima do cargo

90 horas

120 horas

v

150 horas

Exigéncia minima do cargo

120 horas

150 horas

v

Aperfeicoamento ou curso de capacitacdo superior a 180 horas.

Fonte: Lei 11.091/2005.
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A progressdo por mérito profissional por sua vez decorre da mudanca de um padréo
de vencimento para o imediatamente subsequente. Tal como no caso da progressao por
capacitacdo, ocorre a cada 18 (dezoito) meses e esta relacionado a obtencdo de resultado
satisfatorio em programa de avaliacdo de desempenho. Cada nivel de classificacdo dos cargos
conta com 16 (dezesseis) padrdes de vencimento.

Além das duas modalidades de progressdo na carreira, a Lei n. 11.091/2005 e o
Decreto n. 5.824/2006 inserem a possibilidade de concessao de incentivos a qualificagdo em
razdo do desenvolvimento profissional do servidor, ressalta-se que no ambito do PUCRCE, tal
instrumento era resguardado apenas aos cargos de docéncia. Segundo tais normativos, fara jus
ao recebimento de tal beneficio, os servidores que possuirem educacdo formal em nivel

superior ao exigido para ingresso ao cargo.

Quadro 6. Percentuais relativos ao incentivo a qualificacao

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto
para o exercicio do cargo (curso reconhecido pelo | Area de conhecimento | Area de conhecimento

Ministério da Educacéo) com relacdo direta com relacdo indireta
Ensino fundamental completo 10% }
Ensino médio completo 15% -
Ensmo,me_dlo profissionalizante ou ensino médio com 20% 10%
curso técnico completo
Curso de graduacdo completo 25% 15%
Especializacdo, com carga horéria igual ou superior a 30% 20%
360h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Lei 11.091/2005, alterado pela Lei n® 12.772/2012

2.4.2 Qualificacdo Profissional: a Politica de Desenvolvimento de Pessoal no

Governo Federal

No plano federal, cumpre destacar que apds a aprovacdo do PCCTAE em 2005, em
cumprimento a previséo legal contida no Art. 24 da Lei n. 11.091/2005, foi editado o Decreto
n. 5.825/2006, responsavel pelo estabelecimento das diretrizes para a elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos

em Educacéo.
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Pautado em principios democraticos e cooperativos, o referido decreto estabelece que
a construcdo de uma proposta de desenvolvimento aos servidores das Instituicdo Federais de
Ensino se pautard na cooperagdo técnica entre as institui¢cbes, bem como da participacdo dos

gestores médios e da alta administracao.

Art. 2° A elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo observara os principios
e diretrizes estabelecidos no art. 30 da Lei no 11.091, de 2005, e ainda:
| - cooperagdo técnica entre as instituicdes publicas de ensino e as de pesquisa e
dessas com 0 Ministério da Educacéo;
Il - co-responsabilidade do dirigente da IFE, dos dirigentes das unidades académicas
e administrativas, e da area de gestdo de pessoas pela gestdo da carreira e do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagcéo; e
111 - adequacdo do quadro de pessoal &s demandas institucionais. (BRASIL, 2006)

Cumpre destacar que tal normativo nos apresenta importantes conceitos para a

concepcao de uma proposta de qualificacdo e desenvolvimento profissional, quais sejam:

[...] I - desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;
Il - capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acles de aperfeicoamento e qualificacdo, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;
111 - educacdo formal: educacéo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio
de instituicBes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacdo brasileira,
entendidos como educacdo bésica e educacéo superior;
IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acBes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacéo
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnolégicas;
V - qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em ag¢des de educacgdo 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, 2006)

As acdes formativas na perspectiva do presente normativo visam o desenvolvimento
do servidor tanto sob a perspectiva profissional como cidada, devendo ser capaz de articular os
interesses individuais e os interesses institucionais, portanto, o Plano de Capacitagdo e

Aperfeicoamento deve ser articulado segundo as seguintes linhas de desenvolvimento.

[...] | - iniciacdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da funcdo do Estado, das
especificidades do servico publico, da missdo da IFE e da conduta do servidor publico

86



e sua integracéo no ambiente institucional;
Il - formagdo geral: visa a oferta de conjunto de informagdes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagéo, ao planejamento, a

execugdo e ao controle das metas institucionais;
111 - educacdo formal: visa a implementacdo de agdes que contemplem os diversos
niveis de educacao formal,

IV - gestdo: visa a preparacdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de funcbes de
chefia, coordenacao, assessoramento e direcdo;
V - inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um
ambiente organizacional; e
VI - especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades
vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa. (BRASIL,
2006)

Contemporaneo a regulamentacdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do

PCCTAE, o governo federal publica o Decreto n. 5.707/2006. Conforme ja abordamos, o

referido decreto revisita a Politica de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica

Federal vigente desde 1998, e permaneceu vigente por mais de 10 anos, até a publicacdo da

nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a partir do Decreto n. 9.991/2019.

Antes de nos debrucarmos efetivamente sobre a politica editada durante os primeiros meses do

governo Jair Bolsonaro, resgataremos brevemente os principais diplomas juridicos que dispde

sobre a qualificacdo profissional no &mbito das IFES.

Quadro 7. Cronologia dos normativos que tratam sobre a promocao das ac¢oes

de capacitacdo dos servidores publicos federais

Legislagédo

Disposices

Lei N°8.112/1990

Regime juridico dos servidores publicos civis da unido, autarquias e das
fundac@es publicas federais.

Decreto N° 1.387/1995

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

Lei N°9.527/1997

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

Decreto N° 2.794/1998

Dispde sobre a politica nacional de capacitagdo dos servidores para
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Lei N°11.091/2005

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

Lei N°12.772/2012

Alteragdo da remuneracao do Plano de Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo.

Decreto N° 5.707/2006

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

Decreto N° 5.824/2005

Dispde sobre os procedimentos para a concessdo de incentivo a
qualificacdo e para a efetivagdo do enquadramento por nivel de capacitacao
dos servidores integrantes do PCCTAE.

Decreto N° 5.825/2006

Dispde sobre as diretrizes para a elaboragdo do Plano de Desenvolvimento
do PCCTAE
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Portaria MEC N° 09/2005 Define os cursos de capacitacéo, desde que néo sejam de educagéo formal,
gue guardam relagdo direta com a area especifica de atuagdo do servidor.
Portaria MEC N° 27/2014 Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores
integrantes do PCCTAE.
Lei N° 13.325/2016 Alteragdo da remuneragdo do Plano de Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo.
Revoga o Decreto n® 5.707/2006 e institui a nova Politica Nacional de
Decreto N° 9.991/2019 Desenvolvimento de Pessoas da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.
Instrucdo Normativa N° Dispde sobre os critérios e procedimentos especificos para a
201/2019 implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(Decreto n° 9.991/2019)

Fonte: Almeida, 2021, p. 46-47

Apesar do Decreto n. 9.991/2019 manter entre seus pilares a nocao de competéncia
profissional, 0 novo texto traz grandes retrocessos na politica de desenvolvimento que vinha
sendo praticada desde 2005. Sob uma perspectiva reducionista e economicista, a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas instituida pelo Governo Bolsonaro desconstréi a
ideia de profissionalizacdo, enquanto um processo educativo continuo e autbnomo, atraves do
qual o servidor pode buscar o desenvolvimento de suas individualidades, combinado com o
atendimento das demandas institucionais.

O processo anteriormente considerado amplo e permeavel por inlmeros espacgos de
formacéo, sejam estes formais ou ndo formais, passa a ser percebido apenas pela 6tica formal
e reducionista de profissionalizacdo, centrado em uma formacdo automatizada (treinamento)
que busca apenas treinar e reproduzir um conhecimento e comportamento esperado

Centrado sob uma perspectiva de controle de custos e dominio do 6rgédo central do
Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal sob o processo educativo, 0 novo normativo
retira do trabalhador a possibilidade de controlar sua profissionalizacdo e a gestdo de sua
carreira, relegando a qualificacdo profissional ao atendimento dos interesses dos atuais gestores
e o desenvolvimento de competéncias determinadas pela cupula da Administracdo Publica
Federal.

Cabe ressaltar que segundo o normativo, ainda que haja autonomia formal dos 6rgéos
e entidades no processo de construgdo das propostas de agOes profissionalizantes, a
obrigatoriedade de submissdo dos Planos de Desenvolvimento de Pessoas para avaliagcdo do
orgéo central do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC), atualmente
representado pelo Ministério da Economia, e da Escola Nacional de Administragdo Publica
(ENAP) na prética tem inviabilizado a oferta de inimeras a¢des formativas e permitido um
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controle dos conhecimentos a serem desenvolvidos e disseminados nos oOrgdos da
Administracdo Publica Direta e Indireta.

Além da imposi¢do da necessidade de avaliagdo e aprovacdo das propostas de a¢oes
formativas pelos 6rgdos centrais do Poder Executivo Federal, a nova politica de
desenvolvimento profissional, sob a alegacao de aplicacdo dos principios de economicidade e
eficiéncia, transferiu @ ENAP e demais escolas de governo integrantes rede de escolas de
governo do Poder Executivo federal e do sistema de escolas de governo da Unido, o controle e
oferta da maioria das acGes formativas, visto que caso alguma das formacdes demandas pelos
6rgédos no Plano de Desenvolvimento de Pessoas ja conste da base de algum das escolas de
governo reconhecidas, deve-se priorizar o atendimento dessa demanda por meio dos cursos ja
instaurados, em detrimento da oferta local pelos érgéos.

Apesar de compreendermos o intuito do formulador da politica publica em reduzir a
duplicidade de ofertas e, por conseguinte, promover a diminuicdo de custos no
desenvolvimento do que a politica denomina como competéncias transversais®’, faz-se
necessario registrar que a concentracdo de oferta formativas por um érgéo alheio a realidade
do dérgdo ou entidade pode ndo refletir o cenario real e estar adequado os normativos internos
reguladores, e, portanto, ndo serem suficientes para o desenvolvimento de conhecimentos

aplicaveis na prética.

17111 - necessidades transversais: a) para 0s 6rgdos e entidades: necessidade de desenvolvimento recorrente e
comum a multiplas unidades internas de um érgdo ou de uma entidade da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional; e b) para o 6rgdo central do SIPEC: necessidade de desenvolvimento recorrente e
comum no conjunto de 6rgdos e entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional,
identificada pelo 6rgdo central do SIPEC por meio da andlise de seus Planos de Desenvolvimento de Pessoas -
PDP.

IV - competéncias transversais de um setor pablico de alto desempenho: conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes indispensaveis ao exercicio da fungdo publica, que contribuem para a efetividade dos processos de
trabalho em diferentes contextos organizacionais; (BRASIL, 2021)
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3. ESTUDO DE CASO: ACOES DE FORMACAO CONTINUADA NO AMBITO DA
UNIVERSIDADE DE BRASILIA

No ambito da Universidade de Brasilia, a politica de qualificacdo profissional de
servidores técnicos-administrativos e docentes encontra-se sustentada na Instrucdo Normativa
da Cémara de Gestdo de Pessoas n. 1/2016. Elaborado sob vigéncia da antiga Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas, tal normativo interno mantem a perspectiva ampliada sob
espacos de formacdo e oportuniza aos servidores ndo apenas a participacdo em acdes
formativas de carater formal, mas também o processo de construcdo de novas competéncias
por meio da participagdo em eventos, troca de conhecimentos in loco no ambiente de trabalho,
congressos e demais espacos de formacdo académica, bem como visitas técnicas em outros
orgaos e instituicoes.

Destaca-se que, segundo tal normativo, a oferta de acdes formativas € de
responsabilidade do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP), por meio da Coordenadoria de
Capacitacdo (PROCAP).

Art. 2 A Coordenadoria de Capacitagdo (Procap), subordinada a Diretoria de
Capacitacdo, Desenvolvimento e Educacdo (Dcade) do Decanato de Gestdo de
Pessoas (DGP), seré a responsavel pela coordenacdo das agdes de capacitacdo dos
servidores publicos federais em exercicio na UnB e devera, anualmente:
I - identificar necessidades e definir prioridades de capacitacdo, aprendizagem,
desenvolvimento profissional e educagdo continuada que norteardo as agfes de
capacitacdo desenvolvidas no ambito da Fundagdo Universidade de Brasilia (FUB);
1 - planejar e acompanhar as acoes de capacitacéo;
111 - elaborar e encaminhar, por meio da Dcade, para apreciacdo da Camara de Gestéo
de Pessoas (CGP) o Plano Anual de Capacitagio (PAC);
IV - dar ampla divulgacdo ao PAC, ap6s a sua aprovacdo na CGP, mediante canais
institucionais de comunicagdo interna;
V - identificar parcerias visando ampliar a oferta de cursos com escolas de governo
e outras instituicdes de ensino superior, reconhecidas pelo Ministério da Educacéao
(MEC);

VI - divulgar mediante canais institucionais de comunicagéo intima eventos externos
de capacitacdo, qualificacdo e aperfeicoamento e outros de natureza profissional,
cientifica ou cultural que promovam o desenvolvimento dos servidores;
VII - propor, implementar e acompanhar os programas de qualificacdo, capacitagdo
e desenvolvimento profissional
VIII - dimensionar os recursos orgamentarios e financeiros necessarios as demandas
de capacitacdo prioritarias para o0s servidores em exercicio na FUB,;
IX - definir e redimensionar as acdes de capacitacdo de acordo com 0s principios de
eficiéncia e eficécia;
X - avaliar os resultados das acfes de capacitacdo ofertadas no ambito da FUB,;
XI - manter o registro de todas as a¢des de capacitacdo realizadas, incluindo os seus
materiais e recursos de apoio ao ensino, aprendizagem e ao desempenho no trabalho;
XII - elaborar relatorios de execugdo das atividades de capacitacdo de acordo com a
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solicitagdo do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG), da
Administracdo Superior e de 6rgdos de controle. (UNB, 2016)

Almeida (2021) aponta que, com a edi¢do da Instrucdo Normativa referenciada
anteriormente, a Universidade de Brasilia reconhece a importancia das acGes de formacao
continuada para o desenvolvimento profissional dos servidores, reforca a importancia do
planejamento a curto prazo e do alinhamento das acdes profissionalizantes com os objetivos
estratégicos e metas institucionais, e desenha um instrumento norteador das acgdes
educacionais, definindo temas, critérios e metodologias orientado ao desenvolvimento
profissional, permitindo ao servidor desempenhar com eficicia as competéncias institucionais

em consonancia com os principios da instituicéo.

3.1 Percurso Metodoldgico

Richardson (2012) utilizando-se da ideia de Alvaro Vieira Pinto propde a existéncia
de “trés grandes etapas no processo do conhecimento: a) a fase dos reflexos primordiais; (b) a
fase do saber; (c) a fase da ciéncia” (RICHARDSON, 2012, p.20). A ultima etapa representa a
fase em que o individuo busca ndo apenas tomar consciéncia de sua realidade, mas
compreender o porqué da ocorréncia de um dado fendmeno, possibilitando assim que
transforme a natureza.

Considerando as diferentes etapas do conhecimento, suas abrangéncias e as suas
diferentes expressoes, devemos compreender a ciéncia enquanto “a investigacdo metddica,
organizada, da realidade, para descobrir a esséncia dos seres e dos fendmenos e as leis que 0s
regem com o fim de aproveitar as propriedades das coisas e dos processos naturais em beneficio
do homem". (VIEIRA PINTO apud RICHARDSON, 2012, p.21)

Percebe-se a partir do conceito apresentado por Vieira Pinto, que ndo é possivel
falarmos em ciéncia sem falarmos em método. Entre os inumeros conceitos de método
cientifico recorreremos ao conceito apresentado por Trujillo e resgatado por Richardson, que

o define como:

Forma de proceder ao longo de um caminho. Na ciéncia os métodos constituem os
instrumentos basicos que ordenam de inicio o pensamento em sistemas, tracam de
modo ordenado a forma de proceder do cientista ao longo de um percurso para
alcancar um objetivo (TRUJILLO apud RICHARDSON, 2012, p. 21);
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Tal como o binémio ciéncia-método € indissociavel, devemos conceber que ndo ha
producdo de conhecimento sem o verbo pesquisar, ou seja, todo conhecimento decorre do
processo de engajamento do individuo sob um determinado objeto, com vista resolver
problemas especificos, gerar teorias ou avaliar teorias existentes. Bridges (2017) nos aponta
que para que a investigacao e, consequentemente, o contetdo dela resultante receba o titulo de

“cientificos”, faz-se necessario que seja sistematizada, sustentada e verificavel.

Research is in this sense | think an honorific concept that incorporates certain
normative features. Peters and White suggested that the term research in academic
communities was used to refer to ‘systematic and sustained inquiry carried out by
people well versed in some form of thinking in order to answer some specific type of
question’ (Peters and White 1969: 2). They contrasted this with a broader definition
employed by Mace who, in his Psychology of Study, maintained that ‘research is,
after all, just “search”, looking for answers to questions and for solutions to problems’
(quoted in Peters and White 1969: 2). Stenhouse took up two of Peters” and White’s
characteristics and added a third, so that research was defined as ‘systematic and
sustained inquiry made public’ (Stenhouse 1980).
[...]

First there is a fairly ordinary way in which we might talk about inquiry as systematic.
Research can be contrasted with other forms of more casual inquiry that may make
no demands on the inquirer to have concern for, for example the comprehensiveness
or representativeness of the information collected; the orderliness with which
information is collected or stored; the thoroughness of the search; or the care and
accuracy with which information is translated, transferred, or transcribed. Research
calls all of these principles into play.
But, secondly, ‘systematic’ carries suggestions of a system of inquiry, of rule-
governed activity that embodies requirements about the relationship between
evidence, analysis, and interpretation; about the way in which inferences are drawn;
about the ways in which the results of new inquiry may or may not confirm or refute
previous sets of beliefs; about the kinds of claims that particular kinds of evidence or
argument can support; and about the level of confidence with which they entitle one
to hold certain beliefs. Even in our personal systems of beliefs we dispense with such
‘systems’, such rules, at some peril; but the notion of research picks out inquiry in
which respect for such rules and systems and the discipline that they impose on the
inquiry is a sine qua non. It is these that merit its honouring as research or, in the
sense in which the French use the term, its claims to be ‘scientifique’ (BRIDGES,
2017, 21-22)

Tendo-se apresentado 0s conceitos basicos norteadores da producéo do conhecimento
cientifico, discutiremos a partir deste ponto os procedimentos metodolégicos adotados na
conducéo desta pesquisa. Inicialmente resgataremos a problematica de pesquisa e 0s objetivos

gerais e especificos.
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3.1.1 Pergunta de Pesquisa

Quais as percepgdes dos técnicos-administrativos em educacdo da Universidade de
Brasilia em relacéo as a¢cdes de formacéo continuada voltadas ao desenvolvimento profissional,

ofertadas no &mbito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas?

3.1.2 Objetivo Geral

Analisar as percepc6es dos técnicos-administrativos da Universidade de Brasilia em
relagdo as a¢Bes de formagdo continuada voltadas ao desenvolvimento profissional, ofertadas
no ambito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

3.1.3 Objetivos Especificos

e Delinear um estado do conhecimento sobre a producdo cientifica que versa sobre a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas no &mbito das IFES;

o Identificar as agBes formativas que tém sido ofertadas aos servidores técnicos
administrativos por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas;

e ldentificar quais as demandas de acOGes formativas dos servidores técnicos
administrativos;

e Propor um modelo de qualificacdo profissional centrado no individuo, que garanta
autonomia no processo de construcdo de sua carreira profissional, a partir da oferta de
acOes formativas que visem o desenvolvimento profissional e ndo apenas o

“treinamento”.
3.1.4 Tipo de Pesquisa
Tomando por referéncia as principais categorizacdes apresentadas por Gil (2002),

Oliveira (2007) e Trivifios (1987), o presente estudo caracteriza-se enquanto uma pesquisa

descritiva.
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As pesquisas descritivas tém por objetivo promover uma andlise aprofundada da
realidade pesquisada, a partir de uma descricdo detalhadas dos fatos e fendmenos e/ou
estabelecimento de relagdes entre as variaveis identificadas

A pesquisa descritiva vai além do experimento: procura analisar fatos e/ou
fendmenos, fazendo uma descricdo detalhada da forma como se apresentam esses
fatos e fendbmenos, ou, mais precisamente, € uma analise em profundidade da
realidade estudada.
A pesquisa descritiva é abrangente, permitindo uma analise do problema de pesquisa
em relacdo aos aspectos sociais, econdmicos, politicos, percepcdes de diferentes
grupos, comunidades, entre outros aspectos. (OLIVEIRA, 2007, p. 68)

Trivifios (1987) aponta que no campo da pesquisa educacional, a grande maioria dos
estudos sdo de natureza descritiva. Tal tipologia, segundo o autor, demanda do pesquisador
uma série de informagdes sobre o que se deseja pesquisar.

Embora julgue que ja resta superada a polarizagao “quali-quanti”, visto que ambos os
enfoques metodoldgicos detém recursos/instrumentos que permitem ao investigador analisar e
interpretar os fendmenos estudados (permitindo inclusive que transite entre os dois modelos),
para fins de desenho metodolégico, a presente pesquisa se sustenta sobre a perspectiva
qualitativa. Oliveira (2007) conceitua tal abordagem como:

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como sendo um estudo detalhado de
um determinado fato, objeto, grupo de pessoas ou ator social e fendmenos da
realidade. Esse procedimento visa buscar informacdes fidedignas para se explicar em
profundidade o significado e as caracteristicas de cada contexto em que encontra o
objeto de pesquisa. Os dados podem ser obtidos através de uma pesquisa
bibliografica, entrevistas, questionarios, planilhas e todo instrumento (técnica) que se
faz necessario para obtenc¢do de informacdes (OLIVEIRA, 2007, p.60)

Tal enfoque concebe a existéncia de uma relagdo dinamica entre o mundo real e o
individuo, portanto, cabe ao pesquisador interpretar o fenbmeno estudado sob uma visdo

complexa, holistica e sistémica. Hernandez Sampieri (2013) pontua que:

O enfoque qualitativo é selecionado quando buscamos compreender a perspectiva
dos participantes (individuos ou grupos pequenos de pessoas que serdo pesquisados)
sobre os fenbmenos que os rodeiam, aprofundar em suas experiéncias, pontos de vista
e significados, isto é, a forma como os participantes percebem subjetivamente sua
realidade. (HERNANDEZ SAMPIERI, 2013, p. 376)
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Outra falacia ja superada na histéria da ciéncia € a concep¢do de método unico
passivel de aplicagdo geral a todas as areas do conhecimento. N&o ha de se falar em método
ideal, mas sim em método(s) indicado(s)/adequado(s) ao fendbmeno estudado, a pergunta
norteadora, aos objetivos da pesquisa e aos fundamentos tedricos adotados. Sob esta
perspectiva, consideramos que o presente estudo se configura como um estudo de caso.

Entende-se que o estudo de caso é um método eclético, que permite a aplicagdo de
diversas técnicas e métodos, de forma a facilitar a compreensdo de fenbmenos sociais,
abrangendo logicas de planejamento, técnicas de coletas de dados e abordagens para analise
de dados.

Um estudo de caso é uma investigacdo empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente
definidos.

[...]

A investigagdo de estudo de caso enfrenta uma situacdo tecnicamente Unica em que
havera muito mais variaveis de interesse do que pontos de dados, e, como resultado,
baseia-se em vérias fontes de evidéncias, com os dados precisando convergir em um
formato de tridngulo, e, como outro resultado, beneficia-se do desenvolvimento
prévio de proposicdes tedricas para conduzir a coleta e a analise de dados (YIN, 2001,
p. 32-33)

A opcdo por tal modelo, decorre do interesse do pesquisador em conhecer de forma
detalhada o objeto de pesquisa, a partir da combinacdo de técnicas e procedimentos, em razdo
da construcdo eclética e fluida do modelo, permitindo a posterior correlacdo dos dados obtidos

com a percepcao dos participantes do estudo.

3.1.5 Coleta de dados: instrumentos, técnicas e recortes

A literatura sobre pesquisas qualitativas aponta que apesar da existéncia de desenhos
de pesquisa com o esboco do percurso metodoldgico, ndo se pode garantir uma linearidade
nesse modelo. As etapas apontadas nas representagdes metodoldgicas podem ocorrer de forma
concomitante ou ainda serem alteradas ou suprimidas ao longo do processo de interacéo entre
0 objeto de estudo e o investigador.

A etapa de coleta de dados deve ser considerada 0 momento em que o investigador

coleta os dados referentes ao seu objeto de estudo para, posteriormente, serem transformados
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em informacdes através da interpretacdo do pesquisador. Nesse momento temos a definicédo
dos limites da pesquisa, a partir da identificacdo dos recortes temporais, tematicos,
populacionais e a indicacdo das técnicas e instrumentos a serem utilizados para extrair e

registrar os dados.

O que se busca em um estudo qualitativo é obter dados (que serdo transformados em
informagdes) de pessoas, seres vivos, comunidades, contextos ou situacBes de
maneira profunda; nas proprias “formas de expressdo” de casa um deles. Quando se
referem a seres humanos, os dados que interessam sdo conceitos, percepcdes,
imagens mentais, crencas, emocOes, interacfes, pensamentos, experiéncias,
processos e vivéncias manifestas na linguagem dos participantes, seja de maneira
individual, grupal ou coletiva. Eles sdo coletados para que possamos analisa-los e
compreendé-los e assim responder as perguntas de pesquisa e gerarmos
conhecimento.

[...]
A coleta de dados acontece nos ambientes naturais e cotidianos dos participantes ou
unidades de analise. (HERNANDEZ SAMPIERI, 2013, p.416-417)

A coleta de dados na presente pesquisa decorre da combinacgdo da analise documental
e entrevistas episodicas.

Partindo das contribuicdes de Oliveira (2007), Flick (2009) e Pimentel (2001), pode-
se caracterizar a analise documental enquanto técnica de pesquisa que considera os documentos
escritos e ndo escritos como fontes primarias para coleta de dados.

Metoddlogos apontam a dificuldade em conceituar o termo documento e as diferentes
Gticas adotadas. Sob perspectiva reducionista, pode-se definir documentos como “artefatos
padronizados na medida em que ocorrem tipicamente em determinados formatos como: notas,
relatérios de caso, contratos, rascunhos, certidées de Obito, anotacdes, diarios, estatisticas,
certiddes, sentengas, cartas ou pareceres de especialistas.”. (WOLFF apud FLICK, 2009, p.
231)

Opondo-se a percepgéo estanque e simplificada do termo documento, alguns autores
o tem definido sob percepces mais amplas e praticas. Flick (2009) apresenta-nos o conceito

formulado por Lindsay Prior, que referencia o conceito de documento a partir da pratica.

Se tivermos que arcar com a natureza dos documentos, entdo precisaremos afastar-
nos de um conceito que 0s considere como artefatos estaveis, estaticos e pré-
definidos. Em vez disso, devemos considera-los em termos de campos, de estruturas
e de redes de acdo. De fato, 0 status das coisas enquanto “documentos” depende
precisamente das formas como que esses objetos estdo integrados nos campos de
acdo, e os documentos s6 podem ser definidos em relacéo a esses campos (PRIOR
apud FLICK, 2009, p.231)
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Sa-Silva et al por sua vez resgata a defini¢do apresentada por Fabio Appolinario sob
0 termo documento. Embasada em uma perspectiva globalizante define-se documento como
“qualquer suporte que contenha informacdo registrada, formando uma unidade, que possa
servir para consulta, estudo ou prova. Incluem-se nesse universo 0s impressos, 0S manuscritos,
0s registros audiovisuais e sonoros, as imagens, entre outros” (APPOLINARIO apud SA-
SILVA et al, 2009, p.08)

No caso concreto da presente pesquisa, 0 enfoque se dard em documentos de acesso
publico que versem sobre a qualificacdo profissional dos servidores pablicos federais. No plano
mais amplo analisaremos legisla¢cdes e normativos infralegais sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas e a aplicacdo desta na Carreira de Técnico-Administrativo em
Educacdo (PCCTAE). No locus da Universidade de Brasilia recorremos aos normativos
editados pelos conselhos superiores e camaras, instrucdes, banco de dados, Plano Politico-
Pedagdgico Institucional (PPPI), Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2018 — 2022
e Planos Anuais de Capacitacdo (PACs) e de Desenvolvimento de Pessoas (PDPs), sendo
aplicado aos dois ultimos um recorte temporal de 2018 — 2021.

De forma a complementar os dados ja recolhidos pela técnica supracitada, optou-se
pela utilizacdo de entrevistas episodicas. Tal instrumento foi escolhido em decorréncia da
natureza das informacGes a serem colhidas. Flick aponta que as entrevistas episddicas partem
“da suposi¢do de que as experiéncias de um sujeito sobre um determinado dominio sejam
armazenadas e lembradas nas formas de conhecimento narrativo-episodio e semantico®.”
(FLICK, 2009, p. 172). Objetivamos a partir desta técnica resgatar as experiéncias e percepcdes
dos sujeitos, de forma a analisarmos o conhecimento do sujeito sobre o objeto de estudo

permitindo que seja comparado o conhecimento dos entrevistados de diferentes grupos sociais.

18 «conhecimento episddico compreende o conhecimento que estd ligado a circunstancias concretas (tempo,
espaco, pessoas, acontecimentos, situa¢des), enquanto que conhecimento seméantico e mais abstrato e generalizado
e descontextualizado de situagBes e acontecimentos especificos.” (FLICK, 2002, p.116)
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Figura 3. Formas de conhecimento e apresentacdo na entrevista episodica
Conhecimento semantico

Apresentacéo
Argumentativo
Situagéo 1 _ -tedrica
Entrevista
v / / Episddica
Situacéo 2 -
Apresentagao
"/ / ;k narrativa
Situacdo 3

Conhecimento episodico

Fonte: Flick, 2002, p. 117

Tendo em vista as limitacdes do pesquisador e considerando a natureza descritiva da
presente pesquisa e o enfoque qualitativo, optou-se por utilizar uma amostragem néo-
probabilista. A selecdo da amostra se deu a partir dos seguintes critérios: natureza da atividade
desenvolvida, lotacdo, cargo, tempo de servicgo e participacdo em ac¢bes formativas durante o
recorte temporal de 2018 a 2021.

Apesar de ndo ser uma pesquisa cujo objetivo central seja o estabelecimento de uma
correlacdo entre género e qualificacdo profissional, entende-se que tal elemento deve ser
considerado no momento de selecdo da amostra. Nao se pode desconsiderar que as servidoras,
além da jornada normal de trabalho no &mbito da UnB, ainda cumprem uma jornada extra turno
em casa, e precisam conciliar com as atividades domésticas e/ou o cuidado dos filhos, com a
destinacdo de tempo para agOes de qualificacdo profissional. Referenciando tais pontos,

optamos pela divisao igualitaria da amostra entre homens e mulheres.
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A escolha da unidade de lotagéo e exercicio do servidor enquanto critério definidor
da amostra decorre do fato de que a maioria das a¢Oes formativas ofertadas na modalidade
profissional s&o executadas no campus Darcy Ribeiro, e entendemos que essa concentragéo
pode ser um fator que estimula ou desestimula a participacdo dos TAEs nas acdes de
qualificacdo profissional, além do que devemos considerar que a realidade laboral dos campi
é diferente da realidade do campus central.

Inicialmente projetada com uma amostra de 4 (quatro) servidores do campus Darcy
Ribeiro e 6 (seis) servidores dos demais campi, identificou-se uma sub-representacdo no caso
do campus Darcy que concentra cerca de 93% dos servidores e, por consequéncia, uma amostra
superestimada quando analisada a realidade dos campi Planaltina (FUP), Gama (FGA) e
Ceiléndia (FCE). Como forma de corrigirmos tais distor¢des, optou-se por ampliar a amostra
para 12 (doze) servidores, sendo 9 (nove) lotados no campus Darcy Ribeiro, 1 (um) na
Faculdade UnB Planaltina, 1 (um) na Faculdade UnB Gama e 1 (um) na Faculdade UnB
Ceiléandia.

Consideramos igualmente importante a natureza fim do setor em que o servidor esteja
lotado, visto que as competéncias necessarias para o desempenho das atividades de cunho
administrativo distinguem das necessarias no plano académico. No caso dos campi ndo ha uma
divisdo clara entre setores académicos e administrativos, portanto, iremos aplica-los apenas no
campus Darcy Ribeiro. Entende-se como setores cuja natureza finalistica é académica, as
faculdades, institutos e centros (que desempenhem atividades de ensino, pesquisa e extensdo),
enguanto que no campo dos setores de natureza administrativa temos 0s decanatos, assessorias,

secretarias e 6rgaos complementares.

Figura 4. Desenho da amostra

Area

Administrativa 5 servidores
DARCY
RIBEIRO

Area .
Académica 4 servidores

FUP 1 servidor
FCE 1 servidor
FGA 1 servidor

Fonte: Elaborado pelo autor
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Frente aos mais de 40 cargos distintos em exercicio da UnB optou-se ndo limitar a
andlise a apenas um Unico cargo, 0 que poderia enviesar nossa analise e retratar apenas a
percepcao de uma parcela dos técnicos, que poderiam ou ndo estar contemplados pela formagéo
oferecida.

Por fim, cabe ressaltar que a mesma variabilidade utilizada no caso dos cargos iremos
aplicar a questdo do tempo de servico, de forma a construir uma amostra com servidores que
estejam em diferentes posicdes de suas carreiras profissionais.

Tomando como referéncias os critérios supracitados, foram realizadas 12 entrevistas
mediadas pela plataforma Microsoft Teams, entre 21 e 29 de margo de 2022. Tais conversas
foram gravadas e posteriormente transcritas para que pudéssemos analisar a narrativa de cada
um dos participantes. A Tabela 4 reline os principais dados referente a tais entrevistas.

Ressalta-se que os servidores participantes da pesquisa autorizaram a utilizacdo dos
dados coletados durante as entrevistas, a partir da concordancia com Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), conforme o modelo disposto no Apéndice A.

Tabela 4. Informacdes sobre as entrevistas realizada com os servidores técnico-

administrativos em educacgdo

Lotacdo Identificacdo | Data de aplicacdo | Duracéo
Unidade Académica D1 22/03/2022 27:14
SAA D2 22/03/2022 36:59
DEG D3 22/03/2022 50:39
Unidade Académica D4 23/03/2022 42:53
Campus Darcy Ribeiro DAC D5 23/03/2022 29:15
DGP D6 24/03/2022 19:30
STI D7 24/03/2022 30:55
Unidade Académica D8 25/03/2022 35:58
Unidade Académica D9 29/03/2022 16:13
FGA Cl 23/03/2022 25:15
Campi FCE C2 23/03/2022 21:41
FUP C3 24/03/2022 41:44

Fonte: Elaborado pelo autor

No que concerne ao desenho do roteiro da entrevista episddica, propomos estruturar
0 instrumento sobre 4 eixos: 1. Informacbes de natureza pessoal e profissional; 2.
Conhecimento dos servidores em relacdo ao Plano de Carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo (PCCTAE), a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
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(PNDP) e ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP); 3. Convergéncia e divergéncia
entre as expectativas dos servidores em relagdo as acdes formativas ofertadas pela UnB e as
competéncias profissionais priorizadas pela instituicdo no Plano de Desenvolvimento de
Pessoas, bem como a adequacdo das acGes formativas ofertadas com base no perfil dos
servidores; e 4. Impactos das acfes formativos no desenvolvimento da Carreira profissional

dos Servidores Técnico-administrativos em Educagéo.

3.2 A Politica de desenvolvimento e qualificacdo profissional no ambito da
Universidade de Brasilia: a profissionalizacdo do servidor no PPPI, PDI e
PAC/PDP

Fruto de uma proposta inovadora e arrojada encabecada por Darcy Ribeiro e Anisio
Teixeira, a gestacdo da nova universidade da capital federal se inicia em 1960 e consolida-se a
partir da publicacdo da Lei n. 3.998, de 15 de dezembro de 1961. A Universidade de Brasilia
inicialmente foi pensada sobre trés pilares basicos:

0 sistema tripartido relativo & estrutura académico-administrativa da universidade,
composto  pelos institutos  (pesquisa e  poOs-graduacdo), faculdades
(profissionalizacdo) e 6rgdos complementares (servigos de apoio interno e interface
campus e universidade-sociedade);
0 sistema de ciclos, em que, no primeiro ciclo ou sistema basico, o estudante de
graduac&o (calouro) tinha acesso aos contetdos basicos e propedéuticos de ciéncias,
humanidades (artes, filosofia e letras) e tecnologia;
a gestdo colegiada (instancias basicas formadas pelos colegiados, intermediarias
pelas congregacbes e superiores pelos conselhos). (UNIVERSIDADE DE
BRASILIA, 2018, p.13)

Apesar de uma proposta pedagdgica moderna, aliada aos modelos adotados no
exterior, a UnB sofre imensa repreensdo dos governos militares entre 1964 e 1985, o que
inviabiliza em parte a implementacdo dessa proposta educacional transformadora e
emancipatoria.

A construcédo do Projeto Politico-Pedagdgico Institucional (PPPI) parte justamente de
um resgate histérico dos ideais defendidos por Anisio Teixeira e Darcy Ribeiro, no Plano
Orientador da UnB, elaborado em 1962, e define enquanto principios basilares a promocéo de

uma educacéo orientada para a construcdo de cidadaos conscientes e atuantes, comprometidos
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com a pratica politico-pedagdgica transformadora e emancipatdria, e com a construcéo de uma
sociedade mais justa, pautada nos valores democraticos e inclusivos.

Sob a perspectiva administrativo-pedagdgica, o PPPI propGe que o processo de
aprendizagem seja balizado pelos principios de interdisciplinaridade, transversalidade,
contextualizacdo, flexibilidade, diversidade, acessibilidade e sustentabilidade que deveréo
estar inter-relacionados nas acdes de ensino, pesquisa e extensdo. Além da indissociabilidade
desses trés pilares universitarios, o PPPI propde ainda que a gestdo universitaria, bem como as
politicas institucionais sejam construidas com base em uma gestdo compartilhada entre
docentes, discentes e técnicos administrativos, contudo, faz-se necessario registrar que apesar
de tal premissa, o proprio texto norteador privilegia as duas primeiras categorias em detrimento
da ultima.

Ao longo de toda a normativo estruturante da politica pedagogica, o servidores
técnicos-administrativos enquanto destinatario das politicas institucionais sdo referenciados de

forma breve e superficial, apenas no item 6 do referido documento.

Compreende-se que a qualidade de projetos de desenvolvimento profissional passa a
ser refletida nos resultados da avaliacdo de desempenho de professores e na
continuada melhora da qualidade do trabalho de servidores técnico-administrativos.
Em uma perspectiva formativa, as acbes propostas nos programas de
desenvolvimento profissional contemplam:
» programas de formacdo de gestores para os servidores, docentes e técnico-
administrativos, em cargo/funcdo relacionada a gestdo pedagdgico-académica da
instituicao;

* profissionalizacdo por meio de programas para a formac&o institucional inicial,
correspondente ao conjunto de informagdes sobre a instituigdo necessarias aos novos
servidores (docentes e servidores), que se constitui em um conjunto de
conhecimentos comuns a todas as carreiras, e outro conjunto de conhecimentos
especificos para cada uma das carreiras (docente e de funcionario técnico-
administrativo);

e programas permanentes de formagdo continuada, definidos a partir das
necessidades/demandas dos servidores docentes e técnico-administrativos.
(UNIVERSIDADE DE BRASILIA, 2018, p. 33-34)

Contemporaneo e complementar ao PPPI, temos a edicdo do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI 2018-2022) pela Universidade de Brasilia em 2018.
Resultante da previsdo contida no Decreto n. 8.235/2017, tal documento funciona como um
instrumento estratégico de gestdo pautado sobre os principios de eficacia, eficiéncia,
efetividade e transparéncia na gestdo publica, estabelecendo as diretrizes pedagogicas e

102



politicas institucionais que orientaram as acOes, estruturas e atividades académico-
administrativas que se desenvolvem ou que objetiva-se desenvolver.

No que tange a qualificagdo e desenvolvimento profissional, o referido documento
aborda as politicas de profissionalizacdo do corpo técnico em trés momentos distintos:
formacdo do corpo de tutores da Universidade de Brasilia ligados a Educacdo a Distancia;
acOes formativas relacionadas a salude e qualidade de vida no trabalho; e as acdes de
capacitacdo e formacdo continuadas ofertadas no ambito da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas.

As ac0es referenciadas no primeiro eixo estdo inseridas dentro do Plano de Formacao
Inicial e Continuada de Profissionais na EAD/UnB, e encontram-se vinculadas diretamente aos
tutores dos cursos ofertados no ambito da Universidade Aberta do Brasil (UAB). Segundo tal

plano, a metodologia de capacitacdo e formacéo de tutores esta constituida por:

* acdes gerais: sdo acdes que objetivam o alinhamento de informacao e o atendimento
de necessidades de ambito institucionais.
* agdes especificas: sdo agdes que objetivam o alinhamento de informagdo e o
atendimento de necessidades especificas de cada curso. Compreendem encontros
periddicos e oficinas. Sdo promovidas pelas CoordenagBes de Curso.
« participacdo em eventos, oficinas e atendimentos individualizados para tutores a
distancia e presenciais. Sdo promovidas pelo CEAD, Coordenacdo Geral da UAB e
PROCAP. Ainda, a UnB incentiva a participacao de tutores de cursos de graduacdo
na Semana Universitaria da Universidade e a participacdo de tutores de cursos de
pos-graduacao, caso haja previsdo no projeto de Curso.
* qualificacdo académica: a UnB dispde de cursos de pos-graduagdo lato sensu e
stricto sensu voltados a formacéo, ofertados a partir de identificacdo de demanda
social, abertos @ comunidade e, que, portanto, se constituem como mais uma
oportunidade aos tutores. (UNIVERSIDADE DE BRASILIA, 2018, p.84)

No contexto deste plano sdo ofertadas ainda as seguintes acdes formativas:
Capacitacdo para Tutoria em EaD; Elaboracdo de Contetido para EaD; Aprendendo em Cursos
a Distancia; Elaboracdo de Contetudo Impresso para EaD.

No segundo eixo de a¢des, caracterizam-se as a¢des relacionadas a responsabilidade
social da instituicdo e sdo desenvolvidas no ambito da Diretoria de Saude, Seguranca e
Qualidade de Vida no Trabalho (DSQVT), quais sejam: programa “Viva Mais!”, de preparacao
para aposentadoria; o programa “Equilibrio” que visa promover a alimentacéo saudavel e a
pratica regular de exercicios fisicos; e as oficinas de habilidades sociais.

E por fim, temos a abordagem das agdes de qualificacdo profissional ofertadas no

ambito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, e instrumentalizada por meio do
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Plano Anual de Capacitacdo (PAC) durante os anos de 2018 e 2019, em raz&o da vigéncia do
Decreto N. 5.707/2006, e do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) durante os anos de
2020 e 2021, implementado em virtude da revogacdo de decreto supracitado e edi¢cdo do
Decreto 9.991/20109.

Tendo em vista a natureza do PDI, enquanto instrumento de estabelecimento de
objetivos e metas institucionais, vale a pena pontuar que apesar ter sido abordada a
profissionalizacdo do quadro técnico conforme ja demonstrado nos pardgrafos acima, ndo ha
uma homogeneidade dessa questdo quando analisada as metas e objetivos individuais dos
diversos 6rgaos que compde a estrutura administrativa da Universidade.

No campo dos decanatos relacionados as atividades académicas direta ou
indiretamente, apenas o Decanato de Assuntos Comunitarios (DAC) estabelece dentre seus
objetivos estratégicos para o ciclo 2018-2022 a qualificacdo do corpo técnico, enquanto que
nos decanatos de natureza administrativa/gestdo, ha o estabelecimento de tal objetivo tanto no
Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP), como nos Decanatos de Administracdo e Finangas
(DAF) e Planejamento, Orgamento e Avaliacdo Institucional (DPO). No ambito dos 6rgédos
complementares e auxiliares, bem como das assessorias e secretarias vinculadas a Reitoria e
Vice-Reitoria, 0 estabelecimento de objetivos instrucionais do quadro de servidores se faz
presente na Prefeitura do Campus (PRC), Auditoria Interna (AUD), Secretaria de Comunicagéo
(SECOM), Ouvidoria (OUV), Secretaria de Assuntos Internacionais (INT), Secretaria de
Infraestrutura (INFRA), Secretaria de Administracdo Académica (SAA), Comissdo de
Processo Administrativo Disciplinar (CPAD), Biblioteca Central (BCE) e Secretaria de
Tecnologia da Informagdo (STI).

Tendo-se referenciado 0s normativos regulamentadores da Politica de
Desenvolvimento de Pessoas, bem como a incorporacdo desta nos normativos internos da
Universidade de Brasilia, e o impacto no desenvolvimento da carreira profissional dos
técnicos-administrativos em educacgdo, faz-se necessario a partir deste ponto nos determos
sobre o segundo objetivo especifico deste trabalho, a identificacdo das acdes formativas que
tém sido ofertadas aos servidores técnico-administrativos por meio do Plano de
Desenvolvimento de Pessoas.

Sob a vigéncia da antiga politica de desenvolvimento de pessoal da administracdo
publica federal, disciplinada pelo Decreto n. 5.707/2006, a oferta das acGes de qualificagdo

profissional no &mbito da Universidade de Brasilia foi instrumentalizada por meio do Plano
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Anual de Capacitacdo. Pautados sobre o modelo de gestdo por competéncias, os PACs 2018 e

2019, estabelecem enquanto objetivo norteador a adequacdo das competéncias individuais dos

servidores as competéncias institucionais, de forma a garantir o desenvolvimento profissional,

sempre orientado para a melhoria da prestacao do servico publico prestado ao cidadéo.

Segundo os PACs, as acOes formativas deverdo ser alicercadas sobre trés grandes

eixos de competéncias profissionais:

» Competéncias fundamentais: referem-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias a todos os servidores da Instituicdo, independentemente do
Centro de Custo de lotac&o.
« Competéncias gerenciais: referem-se as competéncias que devem ser apresentadas
pelos servidores que ocupam cargo de chefia e possuem uma ou mais equipes sob sua
coordenagdo ou servidores que queiram desenvolver estas competéncias como pré-
requisito para 0 exercicio de funcdes gerenciais.
» Competéncias especificas: referem-se as competéncias relacionadas diretamente a
processos de trabalho de carater técnico e/ou vinculada a especificidade de cada setor
ou érea da organizagdo. (UNIVERSIDADE DE BRASILIA, 2018. P.9)

O desenvolvimento desses trés grandes perfis de competéncias deve estar ancorado

também em 6 linhas de desenvolvimento distintas, quais sejam:

Iniciacdo ao servico publico: acBes voltadas a construcdo de conhecimentos
relacionados as funcGes do Estado, da organizacdo e especificidades do
servico publico, das condutas esperadas pelos agentes e da organizacéo,
funcionamento, misséo, visao e valores da Universidade de Brasilia;
Formacdo geral: entendido como as formac6es destinadas ao desenvolvimento
de competéncias fundamentais para o desenvolvimento das atividades
laborais.

Educacdo formal: contemplam as acOes formativas ofertadas em nivel de
graduacdo e pos-graduacao latu e stricto sensu;

Gestdo: objetivam ofertar os conhecimentos basicos necessarios para o
exercicio das fungdes de chefia, coordenacdo, assessoramento e direcéo;
Inter-relacdo entre ambientes: entende-se que neste eixo temos o0
desenvolvimento de a¢fes transversais que tangencia mais de um ambiente
organizacional;

Especifica: contemplam as agfes vinculadas diretamente ao ambiente

organizacional do servidor.
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Posto os pressupostos a serem observados no processo de formulacdo das agdes de

formacdo profissional, faz-se necessario analisar brevemente a oferta de cursos contidos nos

Planos Anuais de Capacitacdo de 2018 e 2019.

Tabela 5. Programacéo das Acdes Formativas ofertadas no @mbito do PAC 2018

EVENTO DE MODALIDADE | CARGA EIXO LINHA DE
FORMAGCAO DE OFERTA | HORARIA DESENVOLVIMENTO
Aprendt‘endp em EaD 40 horas A_(;oes de Formagdo Ba- Formacéo Geral
Cursos a Distancia sica
E)(;cel Intermedia- Presencial 20 horas g\gges de Formagao Ba- Formac&o Geral
Gestdo de Docu- Acdes de Formagio Ba-
mentos aplicada & - 48 horas 6 ¢ Formacéo Geral
sica
UnB
Inclusdo de Pes- Acdes de Formagio Ba-
soas com Deficién- Presencial - siga ¢ Formacéo Geral
cia
Nogdes Basicas do
Pacote Office: . Ac0es de Formacdo Bé- x
. Presencial - . Formacéo Geral
Word, Power Point sica
e Excel
Producéo de Tex- ~ 5 Dz
tos Oficiais na EaD 40 horas | /\60€s de Formagdo Ba- Formagao Geral
sica
unB
Q_ualldade no atgr_l— i 24 horas Agoes de Formacéo Bé- Formacio Geral
dimento ao usuario sica
SEI - Sistema Ele- Acdes de Formagio Ba-
trénico de Infor- Presencial - si((:;a ¢ Formac&o Geral
macles
Qestao Universita- EaD 40 horas Agoes de Formacéo Bé&- Formagéo Geral
ria sica
Amblentag_ao dos‘ . Ac0es de Formacdo Ba- | Iniciagdo ao Servico PU-
novos servidores a Presencial 8 horas . .
oo sica blico
Instituicdo
Etica no Contexto EaD 30 horas Agoes de Formacéo Bé- In_|C|a<;ao ao Servigo Pu-
de Trabalho sica blico
Ac0es de Formacao em
Acess Basico Presencial 30 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica
res
Andlise Estatistica Ac0es de Formagdo em
de Textos com Ira- Presencial - Uso de sistemas e softwa- | Especifica
muteq res
Gerenciamento de Ac0es de Formagdo em
contetdo web - Presencial 32 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica
CMS Joomla res
Overando o Consi- Ac0es de Formagdo em
P Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica

afi

res
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SCDP - Sistema de

Ac0es de Formagdo em

Concessao de Dia- Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica
rias e Passagens res
. Ac0es de Formagdo em
Sic;l;tware R-Ba Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica
res
Acdes de Formacdo em
Soft\_/\{a_r eR - Inter Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Especifica
mediario res
Excel Intermedia- AgGes de Formagao em
fio Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Formacédo Geral
res
Acdes de Formacdo em
Excel Avancgado Presencial 20 horas | Uso de sistemas e softwa- | Formagéo Geral
res
SEI - Sistema Ele- Ac0bes de Formacao em
trénico de Infor- Presencial - Uso de sistemas e softwa- | Formagéo Geral
macdes res
Nogoes Ba.5|c§s do Acbes de Formacao em
Pacote Office: Presencial - Uso de sistemas e softwa- | Formacéo Geral
Word, Power Point ¢
res
e Excel
Cultura e Historia ~ -
indigena e as poli- . Ag_oes‘ va}lorlz_a(;ao € res-
. - . Presencial - peito a diversidade hu- Formacéo Geral
ticas afirmativas
mana
do estado
Desigualdade Ra-
cial - enfrenta- Aco0es valorizacéo e res-
mento ao precon- Presencial - peito a diversidade hu- Formacéo Geral
ceito e a discrimi- mana
nacao
Direitos das Mu- Ac0es valorizacéo e res-
Iheres e violéncia Presencial - peito a diversidade hu- Formac&o Geral
de género mana
Diversidade Sexual . Agoes valorizagso e res- «
R Presencial - peito a diversidade hu- Formac&o Geral
e de Género
mana
Observatorio sobre . AgGes valorizagao e res- «
NP Presencial - peito a diversidade hu- Formacéo Geral
violéncia LGBT
mana
Palestras e Ofici- Acdes valorizacao e res-
nas sobre diversi- Presencial - peito & diversidade hu- Formacéo Geral
dade mana
- . Ac0es valorizacao e res-
Seminarios Tema- . A . x
. Presencial - peito a diversidade hu- Formacéo Geral
ticos Orange Day
mana
Equilibrio — Pro- ~ .
mocé&o de Vida Presencial 32 horas AcGes de qualidade de Formacéo Geral

Saudavel

vida no trabalho
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Habilidades Soci-

Ac0es de qualidade de

ais Presencial 21 horas vida no trabalho Formacéo Geral
i is! -
VJV& Mais! Educa . Ac0es de qualidade de x
¢do para Aposenta- Presencial 30 horas . Formac&o Geral
. vida no trabalho
doria
Palestras e Ofici-
nas sobre Quali- . Ac0es de qualidade de x
dade de Vida no Presencial vida no trabalho Formagao Geral
Trabalho
Habilidades Soci- . Acdes de qualidade de x
. Presencial - . Gestao
ais para Gestores vida no trabalho
Elaboracéo de Ac0es de desenvolvi-
termo de referéncia Presencial 20 horas | mento em rotinas admi- Especifica
e projeto basico nistrativas
S Ac0es de desenvolvi-
Fiscalizagdo de . : . o
Presencial 20 horas | mento em rotinas admi- Especifica
contratos o
nistrativas
x . Ac0es de desenvolvi-
Interacdo com Mi- . : . e
. - Presencial - mento em rotinas admi- Especifica
dias Sociais . .
nistrativas
SCDP - Sistema de Ac0es de desenvolvi-
Concessdo de Dia- Presencial 20 horas | mento em rotinas admi- Especifica
rias e Passagens nistrativas
Workshop Gestéo Ac0es de desenvolvi-
de Compras na Presencial - mento em rotinas admi- Especifica
uUnB nistrativas
Gestdo de Docu- Ac0es de desenvolvi-
mentos aplicada a - 48 horas | mento em rotinas admi- Formacéo Geral
unB nistrativas
Qualidade no aten- AgOes de desenvolvi- «
. g - 24 horas | mento em rotinas admi- Formacéo Geral
dimento ao usuério . .
nistrativas
Gerenciamento de Acoes de desenvolvi-
Projetos (Nivel Ba- EaD 40 horas | mento em rotinas admi- | Gestéo
sico) nistrativas
- . Acdes de desenvolvi-
Analise e Melhoria EaD 40 horas | mento em rotinas admi- Gestédo
de Processos . .
nistrativas
Gerenciamento de Acoes de desenvolvi-
Projetos (Nivel In- EaD 40 horas | mento em rotinas admi- Gestdo
termediario) nistrativas
- . Ac0es de desenvolvi-
Analise e Melhoria EaD 40 horas | mento em rotinas admi- Gestdo
de Processos . .
nistrativas
Acdes de desenvolvi-
Orgamento Publico EaD 40 horas | mento em rotinas admi- | Gestéo
nistrativas
Concurso publico e Acdes de formacao para
Selecéo simplifi- Presencial 32 horas | secretarias académicas e | Especifica

cada de Docentes

laboratdrios
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Gerenciamento de

Ac0es de formacédo para

conteddo web - Presencial 32 horas | secretarias académicas e | Especifica
CMS Joomla laboratérios
Interagcdo com Mi- . Agoes d_e formagao_ para -
. L Presencial - secretarias académicas e | Especifica
dias Sociais L
laboratérios
. Acdes de formacéo para
Processos e Siste- - - O -
" Presencial 20 horas | secretarias académicas e | Especifica
mas de Graduagdo L
laboratérios
Processos e Siste- Ac0es de formacao para
mas de P6s-Gradu- Presencial 20 horas | secretarias académicas e | Especifica
acdo laboratérios
Salde e Seguranga . Agbes d_e formagao_ para -
. Presencial 20 horas | secretarias académicas e | Especifica
em Laboratorios L
laboratérios
SCDP - Sistema de Ac0es de formagdo para
Concessdo de Dié- Presencial 20 horas | secretarias académicas e | Especifica
rias e Passagens laboratérios
Incluséo de Pes- Ac0es de formacéo para
soas com Deficién- Presencial - secretarias académicas e | Formacéo Geral
cia laboratérios
Qualidade no aten- Agoes d_e formagaq para x
. L - 24 horas | secretarias académicase | Formagdo Geral
dimento ao usuario L
laboratérios
Apresentaces de . Ac0es de desenvolvi- -
Presencial - Especifica
Alto Impacto mento docente
Construcéo de Sala Ac0es de desenvolvi- -
de Aula no Moodle EaD 40 horas mento docente Especifica
Estatistica com Presencial i Ac0es de desenvolvi- Especifica
Software R e Excel mento docente P
Palestras e Ofici- Presencial 20 horas Ac0es de desenvolvi- Especifica
nas para Docentes mento docente
Midia training Presencial - Agbes de desenvolvi- Especifica
mento docente
Software R - Ba- Presencial 20 horas | 2\608S de desenvolvi- Especifica
sico mento docente
Soft\_/\{a_r eR - Inter- Presencial 20 horas Agges de desenvolvi- Especifica
mediario mento docente
Capa_cnagao para EaD 40 horas Acdes de desenvolvi- Formacio Geral
tutoria em EaD mento docente
Elaboragdo de ma- Acdes de desenvolvi-
terial didatico para EaD 40 horas ¢ Formac&o Geral

EaD

mento docente
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Incluséo de Pes-

Ac0es de desenvolvi-

soas com Deficién- Presencial - Formacéo Geral
: mento docente
cia
Anglise Estatistica . Ac0es de desenvolvi- Inter-relacdo entre ambi-
de Textos com lIra- Presencial -
mento docente entes
muteg
Apresentacdes de . Acdes de desenvolvi- e
Presencial - Especifica
Alto Impacto mento de gestores
Midia training Presencial - Agges de desenvolvi- Especifica
mento de gestores
Anaélise e Melhoria EaD 40 horas Acdes de desenvolvi- Gestio
de Processos mento de gestores
Des_envolvendo EaD 30 horas Acdes de desenvolvi- Gestio
equipes mento de gestores
Gestéo de conflitos EaD 30 horas Agges de desenvolvi- Gestéo
mento de gestores
Gerenciamento de Ac0es de desenvolvi-
Projetos (Nivel Ba- EaD 40 horas ¢ Gestdo
. mento de gestores
sico)
Gerenciamento de Ac0es de desenvolvi-
Projetos (Nivel In- EaD 40 horas ¢ Gestdo
o mento de gestores
termediério)
G_estao Universita- EaD 40 horas Ac0es de desenvolvi- Gestio
ria mento de gestores
I-!abllldades Soci- Presencial 40 horas Ac0es de desenvolvi- Gestio
ais para Gestores mento de gestores
Palestras/Oficinas . Ac0es de desenvolvi- x
L Presencial - Gestao
Gerenciais mento de gestores
Vyorkshop de Ges- . Acoes de desenvolvi- x
tdo de Desempe- Presencial - Gestédo
mento de gestores
nho
Etica no Contexto EaD 30 horas Acoes de desenvolvi- In_|C|a(;ao ao Servigo Pu-
de Trabalho mento de gestores blico
COBIT 5 Presencial - Agoes de_ capacitagao em Especifica
tecnologia da informacéo
Gestéo de Riscos . Ac0es de capacitagdo em -
Presencial - : - x Especifica
deT. 1 tecnologia da informacéo
Intropiug_ao a Méto- Presencial i Acdes de_ capa_cna(;ao em Especifica
dos Ageis tecnologia da informacéo
Jboss_ Applu_:atlon Presencial - Agoes de_ capacitagao em Especifica
Administration tecnologia da informacéo
Linux (Avangado) Presencial - Agoes de_ capacitagao em Especifica
tecnologia da informacéo
ITIL V3 Presencial - Acges de capacitagdo em Especifica

tecnologia da informacéo
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Pentaho Business

Ac0es de capacitagdo em

Intelligence Open Presencial - : . ~. | Especifica
tecnologia da informacéo

Source

PostgreSQL Presencial - Agoes de_ capacitagao em Especifica

(Avangado) tecnologia da informacéo

Programacéo Presencial i Acles de_ capacitagéo em Especifica

Front-End tecnologia da informacéo

Construcdo de Sala Ac0es de formacéo de co- -

de Aula no Moodle EaD 40 horas laboradores PROCAP Especifica

Capacitacdo para Acdes de formacéo de co- x

tutoria em EaD EaD 40 horas laboradores PROCAP Formagao Geral

Elaboragdo de ma- Acdes de formacéo de co-

téarlgl didatico para EaD 40 horas laboradores PROCAP Formacéo Geral

Formac&o de Ins- . Acdes de formacéo de co- x

trutores Presencial 20 horas laboradores PROCAP Formacéo Geral

Mestrado Proflss!- Presencial 48 meses AQO?S de qualificacdo de Educagéo Formal

onal em Economia servidores

Mestrado me'sfl' Presencial 48 meses AQO?S de qualificacdo de Educagdo Formal

onal em Educacéo servidores

Mestrado Profissi- Acdes de qualificacio de

onal em Gestéo Presencial 48 meses GO¢ g ¢ Educagéo Formal
- servidores

Publica

Metodologia Cien-

tifica e Elaboracéo

de Projeto de Pes- Presencial 30 horas Ac0es de qualificacdo de Especifica

quisa (Preparatorio
para Mestrado e
Doutorado)

servidores

Fonte: Plano Anual de Capacitagdo 2018

Tabela 6. Programacao das Acdes Formativas ofertadas no ambito do PAC 2019

EVENTO DE MODALIDADE CARGA EIXO LINHA DE
FORMACAO DE OFERTA HORARIA DESENVOLVIMENTO
Aprendgndg em EaD 50 horas Agoes de Formagédo Ba- Formac&o Geral
Cursos a Distancia sica
Inclusdo de Pes- Acbes de Formagao Ba-
soas com Deficién- Presencial 20 horas siga ¢ Formacéo Geral
cia
Ambientac8o dos ~ x D2 T . .
Novos Servidores Presencial 20 horas Agbes de Formagdo Ba- | Iniciagao ao Servigo Pu-
X o sica blico
a Instituicdo
Pr_oQu_gao de textos EaD 40 horas A_(;oes de Formacéo Bé- Formacio Geral
oficiais sica
Etica no Contexto EaD 40 horas Ac0es de Formacdo Ba- Iniciagéo ao Servico PU-

de Trabalho

sica

blico
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Anélise Estatistica

Ac0bes de Formacao em

de Textos com Ira- Presencial 20 horas o Especifica
Informética
muteg
Gerenciamento de Ac0es de Formagdo em
contetdo web - Presencial 32 horas In?‘ormética ¢ Especifica
CMS Joomla
Operando o Consi- Presencial 20 horas Acbes qlg Formagdo em Especifica
afi Informética
SCDP - Sistema de Acdes de Formagao em
Concessdo de Dia- Presencial 20 horas coes e ¢ Especifica
: Informatica
rias e Passagens
Software R - Ba- Presencial 20 horas | 7908s de Formagao em Especifica
sico Informéatica
Soft\_/\{a_r eR - Inter- Presencial 20 horas | 6088 qe. Formagao em Especifica
medidrio Informéatica
Excel Avancado Presencial 20 horas Acoes Qe_ Formagao em Formac&o Geral
Informéatica
E.XCEI Intermedia- Presencial 20 horas Acbes qe. Formagao em Formac&o Geral
rio Informéatica
NogGes basicas de Ac0es de Formacéo em
Libre Office: Calc, Presencial 30 horas goes de ¢ Formacéo Geral
. Informatica
Write e Impress
SEI - Sistema Ele- ~ x
o . Acbes de Formacao em x
trénico de Infor- Presencial - o Formacéo Geral
o Informéatica
macdes
Ac0es de Valorizacéo e
UnB Diversidade Presencial - Respeito a diversidade hu- | Formagéo Geral
mana
Equilibrio - Pro- ~ .
mocé&o de Vida Presencial 32 horas Agoes de Qualidade de Formacéo Geral
. Vida no Trabalho
Saudével
I—!abllldades Soci- Presencial 21 horas Agoes de Qualidade de Formac&o Geral
ais Vida no Trabalho
Viva Mais! Educa- ~ .
x . Ac0es de Qualidade de x
gz?i gara Aposenta Presencial 30 horas Vida no Trabalho Formacéo Geral
Salde e Seguranga ~ .
em Saidas de Presencial 20 horas Agoes de Qualidade de Especifica
Vida no Trabalho
Campo
Salde e Seguranga . Ac0es de Qualidade de -
em Laboratorios Presencial 20 horas Vida no Trabalho Especifica
Elaboracéo de Ac0es de Desenvolvi-
termo de referéncia Presencial 20 horas | mento em rotinas admi- Especifica
e projeto bésico nistrativas
Fiscalizacio de Ac0es de Desenvolvi-
¢ Presencial 20 horas | mento em rotinas admi- Especifica

contratos

nistrativas
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Gestdo de Docu-

Ac0es de Desenvolvi-

mentos aplicada & Semipresencial 58 horas | mento em rotinas admi- Formacéo Geral
UnB nistrativas
Aperfeicoado o Ac0es de Desenvolvi-
atendimento do EaD 40 horas | mento em rotinas admi- Formac&o Geral
usuério na UnB nistrativas
i Acdes de Desenvolvi-
Orgamento Publico EaD 50 horas | mento em rotinas admi- Gestao
na UnB . .

nistrativas

Apresentacdo de . Ac0es de desenvolvi- o
Presencial - Especifica

Alto Impacto mento de gestores

Midia training Presencial - Acges de desenvolvi- Especifica

mento de gestores

Gestéo da Quali- EaD 50 horas Acoes de desenvolvi- Gestio

dade em Processos mento de gestores

Desgnvolvendo EaD 40 horas Ac0es de desenvolvi- Gestio

Equipes mento de gestores

Gestédo de Confli- EaD 40 horas Ac0es de desenvolvi- Gestio

tos mento de gestores

Gestdo e Mapea- ~ .

Acdes de desenvolvi- x
gg)into de Proces- EaD 50 horas mento de gestores Gestdo
Gerenciamento de Ac0es de desenvolvi-

Projetos (Nivel Ba- EaD 50 horas ¢ Gestédo
. mento de gestores
Sico)
Gerenciamento de Ac0es de desenvolvi-
Projetos (Nivel In- EaD 50 horas ¢ Gestdo
o mento de gestores
termediério)
C_;estao Universita- EaD 40 horas Ac0es de desenvolvi- Gestio
ria mento de gestores
P_rocessos Deciso- EaD 40 horas Acoes de desenvolvi- Gestio
rios mento de gestores
Habilidades Soci- Presencial i Acdes de desenvolvi- Gestio
ais mento de gestores
Asterisk Presencial - Agbes de_ capacitacdo em Especifica
tecnologia da informacéo
BI- business intel- ~ N
- . Ac0es de capacitacdo em .
ligence, Spago e Presencial - : - x Especifica
tecnologia da informacéo
Pentaho
Desenvolvimento ~ N
. Acdes de capacitagdo em e
de componentes Presencial - . . ~. | Especifica
tecnologia da informacéo
Joolma
Construcéo de Sala Ac0es de formacéo de co- x
de Aula no Moodle EaD 50 horas laboradores PROCAP Formagao Geral
Capacitacgdo para EaD 50 horas Ac0es de formacéo de co- Formacio Geral

Tutoria em EaD

laboradores PROCAP
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Formac&o de Ins- . Acdes de formacéo de co- x

trutores Presencial 20 horas laboradores PROCAP Formacéo Geral

Elaboracéo de con- Ac0es de formagdo de co- x

tetido para EaD Eab 50 horas laboradores PROCAP Formagao Geral

Diversificando as Acoes de formagéo de co-

estratégias em sala EaD 40 horas laboradores PROCAP Formacéo Geral

de aula

Mestrado Proflss!- Presencial 48 meses Ago_es de qualificacdo de Educacéo Formal

onal em Economia servidores

Mestrado melsfl' Presencial 48 meses ques de qualificagdo de Educagéo Formal

onal em Educacéo servidores

Mestrado Profissi- Acdes de qualificacio de

onal em Gestéo Presencial 48 meses GO g ¢ Educagdo Formal
P servidores

Publica

Metodologia Cien-

tifica e Elaboracéo

de_Proleto de P?S.' Presencial 30 horas AQO?S de qualificagdo de Especifica

quisa (Preparatdrio servidores

para Mestrado e

Doutorado)

Fonte: Plano Anual de Capacitagdo 2019

Ao consideramos o instrumento de formacdo dos servidores técnicos e docentes
proposto em 2018, percebe-se uma proposta ampla, contemplando mais de 90 a¢des formativas
que estruturam-se no espectro de 11 eixos tematicos. Contudo, pontua-se que apesar da
expressiva oferta de experiéncias formativas pelo PAC 2018, percebe-se que ha inumeras
duplicatas, e ndo é possivel definir de forma clara se tais eventos foram repetidos de forma
intencional para demarcar o carater transversal da formagdo ou se apenas decorrem de um
possivel erro administrativo na construgdo da proposta.

No que compete ao carater das referidas acdes, bem como do tipo de competéncia a
ser fomentado, percebe-se uma relativa equidade entre as acBes de cunho mais técnico-
operacional contempladas por exemplos nos eixos “Ac0es de desenvolvimento em rotinas
administrativas” e “Ac0es de Formacdo em Uso de sistemas e softwares” e as agdes de
formacéo mais ampla e estratégicas exemplificada nos eixos “Acdes valorizacao e respeito a
diversidade humana” e “Ac0es de desenvolvimento de gestores”. Deve-se destacar também o
estabelecimento de um eixo temético voltado exclusivamente para a qualificacdo dos
servidores lotados da area fim da universidade, as unidades académicas, a partir do eixo “A¢des

de formagé&o para secretarias académicas e laboratorios”. Apesar de ndo ser o foco da referida
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pesquisa ressalta-se o estabelecimento de um eixo tematico voltado apenas para a qualificacdo
docente.

Buscamos ao longo da pesquisa analisar a oferta, desenhada pelos instrumentos de
aplicacdo da politica de qualificacdo, de forma coordenada com os relatorios de atividades da
Coordenadoria de Capacitacdo e instrumentos de avaliacdo das acdes, objetivando obtermos
um cenério real sobre as experiéncias formativas oferecidas ao publico da Universidade de
Brasilia. Entretanto, faz-se necessario destacar os documentos disponiveis para o ano de 2018,
nos apresenta apenas informacgdes parciais sobre matriculas e as taxas de aprovacgéo e evasdo
dos servidores, e por tal razdo optamos por tratar tais informacg6es de forma integrada aos dados
de 2019.

Ao considerarmos o planejamento das acBes para 2019, é possivel observamos uma
reducdo considerdvel da oferta de acdes formativas, bem como a reducdo dos campos
tematicos, com a supressdo dos eixos “Ac¢des de formacdo para secretarias académicas e
laboratorios” e “Acdes de desenvolvimento docente”. Sob a perspectiva de desenvolvimento
dos trés eixos de competéncias — fundamentais, gerenciais e especificas — observa-se uma
concentracdo no planejamento de a¢des vinculadas as competéncias técnico-operacionais em
detrimento de competéncias amplas e sistémicas.

Segundo dados extraidos do relatdrio de atividades da Coordenadoria de Capacitacdo
(PROCAP) referente ao ano de 2019, ao referenciarmos as acOes de formacao previstas no
PAC 2019, temos uma taxa de cumprimento da oferta prevista de aproximadamente 65%. Além
do oferecimento de 32 acdes formativas ja previstas, temos o oferecimento também de agdes
relacionadas a formacao para implementacdo de novas ferramentas de gestdo como o Sistema
Integrado de Gestdo (SIG) e os seus modulos complementares.

Ao considerarmos o bojo das a¢Ges ofertadas em 2019, temos a seguinte realidade no
que diz respeito ao alcance do publico-alvo e das taxas de aprovacdo e evasdo dos cursistas.
No ambito das a¢des formativas ofertadas sob a modalidade EaD, tivemos um quadro de 519
matriculas, frente a 513 do ano anterior, contudo, a taxa de aprovacao foi de apenas 61%, visto
que tivemos uma grande quantidade de evasfes. Ja nos cursos ofertados presencialmente,
observa-se uma elevacdo da quantidade de matriculas no ano de 2019, sendo registradas 1403,
enquanto que em 2018 tivemos apenas 881, visto que cerca de 385 vagas ficaram ociosas. Ja

em relacdo a taxa de aprovacao e evasao dos cursistas, observa-se uma diferenca significativa
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se comparado a modalidade EaD, em 2019, a taxa de evasdo foi de apenas 12%, patamar bem
préximo a taxa observada em 2018.

A partir de 2020, com a edigdo do Decreto n. 9.991/2019, o instrumento de
consolidacdo e planejamento das agdes de qualificacdo e desenvolvimento profissional é
remodelado, o Plano Anual de Capacitacdo é substituido pelo Plano de Desenvolvimento de
Pessoas. A antiga estrutura de organizacdo em trés eixos basicos de competéncias, 6 (seis)
eixos de desenvolvimento e as areas teméticas é abandonada pela Universidade de Brasilia,
sendo parcialmente resgatada apenas em 2022.

A nova PNDP imp6e ao PDP 2020-2021, ndo apenas a tarefa de consolidar as
necessidades de qualificacdo profissional e, por consequéncia, as agdes formativas ofertadas
na tentativa de suprir os GAPs de competéncia, mas caracteriza-o enguanto instrumento
balizador de outros processos, visto que estabelece a participacao dos servidores publicos em
acOes de formacao continuada como requisitos para aprovagdo em estagio probatorio, remocao,
progressao e promocao.

O PDP e normativos complementares inovam ao estabelecer o conceito de
competéncias transversais'® e estabelecem 5 tipologias: gestdo por resultados, gestdo de
relacionamento, gestdo da mudanca, orientacdo a resultados e processos de melhorias. As acdes
formativas visam, portanto, o desenvolvimento desses 5 (cinco) grandes eixos e das
competéncias a essas associadas. No campo tematico, temos uma ampliacdo e uniformizacéo
de areas tematicas a serem desenvolvidas, visto que as areas e subareas do conhecimento
estabelecidas na tabela de areas do conhecimento do Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) passam a ser nosso referencial.

Tendo em vista que as a¢Oes formativas relacionadas as competéncias transversais sao
ofertadas no ambito da Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) e instituicdes
vinculadas a rede de escolas de governo do Poder Executivo federal e do sistema de escolas de
governo da Unido, iremos disponibilizar a relagdo de ac¢des, contudo, priorizaremos a seguir a

analise apenas das formac6es desenvolvidas no ambito da Universidade de Brasilia.

19 A Instrucdo Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME N° 21, DE 1° de fevereiro de 2021 define o termo
competéncias transversais como “conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis ao exercicio
da funcdo publica, que contribuem para a efetividade dos processos de trabalho em diferentes contextos
organizacionais”.

116



Tabela 7. Programacéo das Acdes Formativas ofertadas no ambito do PDP 2020-2021

MODALIDADE DE

EVENTO DE FORMACAO OFERTA SITUACAO
Gestdo de projetos - nivel intermediario EaD Desenvolvido
Gestdo de conflitos EaD Desenvolvido
Diversificando as estratégias em sala de aula EaD A desenvolver
Gestéo de projetos académicos e de extenséo EaD A desenvolver
Excel EaD A desenvolver
Aperfeicoando o atendimento ao usuario na UnB EaD Desenvolvido
Etica no contexto de trabalho EaD Desenvolvido
Gestdo de documentos e o uso do SEI na UnB EaD Desenvolvido
Producéo de textos oficiais na UnB EaD Desenvolvido
Gestdo Universitéria EaD Desenvolvido
Orgamento Pdblico na UnB EaD Desenvolvido
Capacitacdo para tutoria em EaD EaD Desenvolvido
Aprendendo em cursos a distancia EaD Desenvolvido
Elaboracdo de contetdo para EaD EaD Desenvolvido
zgjleedzoéi:;c;?ﬁ :e governanca e integridade na Universi- Presencial A desenvolver
Analise de dados textuais via Iramuteq Presencial Desenvolvido
Técnicas de coleta de dados qualitativos e quantitativos Presencial A desenvolver
Autodesenvolvimento docente: seguindo maltiplas trilhas Presencial A desenvolver
Gestéo de secretarias de graduacéo Presencial A desenvolver
Gerenciamento de contetido WEB - CMA Joomla Presencial Desenvolvido
Endomarketing na UnB Presencial A desenvolver
Saude e Seguranca em Laboratérios Presencial Desenvolvido
Saude e Seguranca em Saidas de Campo Presencial A desenvolver
Habilidades Sociais Presencial Desenvolvido
Producdo de eventos culturais e de extensdo Presencial A desenvolver
Processo de compras na UnB Presencial A desenvolver
Ciclo de oficinas de sistemas e softwares institucionais Presencial A desenvolver
Gestdo de Patrimdnio interno da UnB Presencial A desenvolver
Conhecendo o SISGEN como instrumento de apoio a pes- .
quisa cientifica e tecnoldgica Presencial A desenvolver
Producédo e difusdo de eventos cientificos e tecnoldgicos Presencial A desenvolver
Consiafi na préatica Presencial Desenvolvido
Realizacdo de eventos: do planejamento a prestacao de Presencial A desenvolver

contas
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Gestdo do conhecimento e inovacédo Presencial A desenvolver
ggrﬁr;cslssagz ;Sg:ento das éreas de pesquisa e inovagéo: Presencial A desenvolver
Planejamento por meio do Briefing Presencial A desenvolver
Utilizando o E-MEC Presencial A desenvolver
Melhores praticas em compras internacionais Presencial A desenvolver
Desenvolvimento de componentes Joomla Presencial Desenvolvido
Front-end avanc¢ado Presencial Desenvolvido
Openstack Presencial Desenvolvido
Docker Presencial Desenvolvido
IPv6 Presencial Desenvolvido
Secretarias de P6s-graduacao Presencial A desenvolver
Concursos Publicos e selecdo de docentes Presencial A desenvolver
Ambientacdo de servidores Presencial A desenvolver
UnB Diversidade Presencial A desenvolver
Prevencéo ao assédio moral Presencial A desenvolver
Formacéo de instrutores Presencial A desenvolver
Preparacgdo para a aposentadoria Presencial Desenvolvido
Metodologia Cientifica e Elaboragdo de Projetos de Pes- . .
quisa Presencial Desenvolvido
Oficina de elaboracéo de relatérios técnicos Presencial A desenvolver
Primeiros socorros e prevencao a incéndios Presencial A desenvolver
Geoprocessamento, Sistema de Informagdo Geogréfica,

uso de tecnologia empregada no Meio Ambiente (drones) Presencial A desenvolver
para mapeamentos em area ambiental

Habilidades Sociais para Gestores Presencial A desenvolver
Oficina Encaminhamento de pessoas em condi¢&o de rua Presencial A desenvolver
Desenvolvendo ferramentas para a avaliagdo socioecond- .

mica: Metodologias, Instrumentais, Andlises e Pareceres Presencial A desenvolver
Tratamento de demandas Judiciais na FUB Presencial A desenvolver
Fiscaliza¢do de Obras e Servicos de Engenharia Presencial A desenvolver
Oficinas para utilizagdo dos sistemas corporativos - SIP- .

POS Presencial A desenvolver
Curso do Software Revit Presencial A desenvolver
ArcGIS Pro Presencial A desenvolver
Anélise de instrumentos legais internacionais Presencial A desenvolver
Pericia contabil para Gestdo de Pessoas Presencial A desenvolver
Recursos e estratégias didatico-pedagogicas para pessoas Presencial A desenvolver

com surdo-cegueira e uso de Libras-Tatil
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Extrator de Dados e DW Presencial A desenvolver
Dimensionamento de Pessoal Presencial A desenvolver
SIGEPE: médulo acdo judicial Presencial A desenvolver
Melhores préaticas em higiene ocupacional Presencial A desenvolver

Fonte: Plano de Desenvolvimento de Pessoas 2020-2021

Considerando a oferta de oportunidades formativas previstas no ambito do PDP 2020-
2021, percebe-se que as a¢des de formacao de carater geral e mais amplo, em geral relacionadas
a programas de formacgao de gestores, foram mantidas nos moldes do que vinha sendo praticado
nos anos anteriores. A grande inovacao do referido instrumento foi o incremento consideravel
de formacdes especificas, em geral direcionadas a aplicacdo no ambiente organizacional, e
claramente identificadas com a natureza das atividades.

A amplitude das formacGes de carater especifico pode ser entendido como um
indicativo de uma maior participacdo da comunidade universitaria na construcdo do
instrumento e, consequentemente, do acolhimento de demandas dos mais diversos cargos,
resultando em um plano de qualificagéo plural.

Considerando os dados extraidos do PDP 2020-2021, bem como do Relatério de
Atividades da Coordenadoria de Capacitagdo (PROCAP) para 0 ano de 2020, percebemos
apenas 1/3 de todas as atividades previstas ja foram ofertadas, reforcando a premissa de que
houve a inclusdo de novas demandas antes ndo abordadas, e por que razdo faz-se necessario o
desenho instrucional sobre tais formacdes antes de serem ofertadas ao publico. Apesar da oferta
ter sido cumprida em apenas 33%, tivemos no ambito dos cursos ofertados na modalidade EaD,
um total de 747 matriculas homologadas, sendo que deste total 529 cursistas foram aprovados,
0 que representa um leve aumento da taxa de aprovacdo (71%) se comparado com 0 ano
anterior, e uma diminuicdo das evasOes e reprovacbes. No campo das formacgdes
presenciais/remotas observamos um total de 928 servidores matriculados, sendo que a taxa de
evasao e reprovacdes cai para um patamar proximo de 6%.

Ainda sobre o PDP 2020-2021 faz-se necessario registrar uma mudanga no perfil dos
servidores atendidos. No @mbito do PAC cerca de 90% dos capacitados nas acGes formativas
ofertadas pertenciam a carreira de técnico-administrativos em educagéo, contudo, no ano de
2020, quando analisadas as formagGes na modalidade EaD, temos um total de 41% de docentes

frente a 59% de TAEs, enquanto que na modalidade presencial/remoto o total de docentes
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capacitados alcanca o patamar de 59%, enquanto que de TAEs é de 41%. Tal mudanca do perfil
do publico pode ser resultado da necessidade de qualificacdo do quadro docente para fazer
frente a nova realidade pedagogica imposta pela pandemia do COVID-19.

3.3 Perfil do quadro técnico-administrativo em educacao

A partir deste ponto, apresentaremos brevemente o panorama do quadro técnico
administrativo da Universidade de Brasilia, partindo de variaveis como tempo de servico,
unidade de lotacdo, nivel de capacitacdo, padrdo de vencimento e nivel de escolaridade.
Objetivamos a partir da construcdo desse cenario, identificarmos o perfil de parte do publico-
alvo das ac¢des de qualificacdo ofertadas no &mbito da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas.

Apesar de ser considerada uma universidade relativamente nova quando comparado a
outras instituicdes federais de ensino superior do pais e/ou exterior, a Universidade de Brasilia
tem conseguido importantes posi¢cdes dentro de rankings nacionais e internacionais pela
exceléncia das atividades de ensino, pesquisa e extensdo oferecida aos seus alunos e cidadaos.
O corpo de servidores publicos responsaveis por tais avancos é formado 2.596 docentes (45%
da forca de trabalho) e 3.119 técnicos (55% da forca de trabalho), se considerada a realidade
de margo/2022. Cabe ressaltar que iremos nos deter apenas sob a parcela referente aos TAEs
nesse subtitulo.

Enquanto uma instituicdo multicampi, a forca de trabalho encontra-se distribuida em
4 campi — Campus Darcy Ribeiro, Faculdade UnB Planaltina, Faculdade UnB Gama,
Faculdade UnB Ceilandia — e alguns setores descentralizados localizados fora dos campi.

Tabela 8. Distribuicdo dos TAEs segundo a unidade de lotacéo

Unidade de Lotacdo Concentracéo da forga de trabalho — TAEs (%)
Darcy Ribeiro* 92,98%
FUP 1,65%
FGA 1,68%
FCE 2,24%
Outros** 1,45

* Campus Darcy Ribeiro e Hospital Universitario de Brasilia (HUB)
** Fazenda Agua Limpa (FAL), Editora UnB (EDU), Casa de Cultura da América Latina (CAL),
Hospital Veterinario de Animais de Grande Porte (HVTAO)
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Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

A concentracdo dos servidores no campus Darcy Ribeiro decorre do fato deste ser o
mais antigo, visto que os demais foram criados a partir de 2006 e, portanto, concentrar a
maioria dos cursos de graduacdo e pds-graduacdo, bem como boa parte da estrutura
administrativa.

Balizado na Lei 11.091/2005, o quadro da forca de trabalho dos TAEs caracteriza-se
pela multiplicidade de cargos, organizado segundo 5 classes — A, B, C, D e E - distribuidas
segundo o nivel de complexidade das acbes e 0s requisitos de ingresso. Registra-se que
enquanto ambiente plural e multifacetado, a diversidade do quadro técnico é condicao para o

pleno atendimento da pluralidade de demandas apresentadas pela universidade.

Grafico 1. Distribuicdo dos TAEs por
classes
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Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

Referenciando o grafico 1, percebemos uma concentracdo dos servidores nos cargos
das classes “D” e “E”, que requer enquanto requisito para o ingresso o nivel médio ou técnico
no caso da classe “D” e o ensino superior aos cargos da classe “E”. Ressalta-se que desde o
governo da presidente Dilma Rousseff e, posteriormente, seu sucessor presidente Michel
Temer, tem se adotado uma politica de vedagdo ao provimento dos cargos vagos ou que vierem
a vagar nas Classe “A”, “B” e “C”, o que efetivamente tem levado a uma perda de cerca de
15% da forca de trabalho no &mbito das universidades federais, sem a devida reposi¢do com

vagas das outras duas classes, e a tentativa de implementagdo de uma politica de terceirizacao
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de fun¢des em razao da extensdo dessa vedagdo a alguns cargos da classe “E”, como € 0 caso
do cargo de secretério executivo.

Apesar da alta concentracdo dos cargos de nivel médio (48,57% dos postos de
trabalho), percebe-se que o corpo técnico da UnB é altamente instruido. Considerando que o
requisito de ingresso nos diversos cargos varia desde a necessidade de comprovacéo apenas da
alfabetizacdo até a obrigatoriedade de apresentacdo de diploma de nivel superior, ao
consideramos os dados dos graficos 2 e 3, percebe-se que 71,56% dos servidores técnicos
possuem pés-graduacdo stricto ou latu sensu, e que apenas 10% dos servidores permanecem

no mesmo nivel educacional exigido para ingresso no cargo.

Grafico 2. Nivel de escolaridade dos TAEs
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Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022
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Grafico 3. Distribuicdo dos servidores por nivel educacional
e requisito de ingresso no cargo
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Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

Ja aventamos ao longo do presente estudo que a Universidade de Brasilia passou por
um intenso processo de crescimento da estrutura académico-administrativa a partir do REUNI
em 2007, com a abertura de novos cursos, campi e vagas, bem como a contratacdo de novos
docentes e técnicos, além de uma renovacdo do quadro de servidores nomeados em
contrapartida ao encerramento dos vinculos de trabalho precarizados com os colaboradores
SICAPs. O gréfico 4 retrata exatamente esse cenario retratado, conforme podemos verificar, a
grande maioria dos TAEs foram nomeados entre 2007 e 2022 (75,76% do quadro técnico), ou
seja, temos um quadro de servidores jovens, sob a perspectiva de tempo de trabalho na UnB.
Se considerarmos recortes temporarios distintos constatamos que 292 servidores tém menos de
3 anos e ainda estdo em estagio probatdrio, e ao ampliarmos o intervalo para até 10 anos, mais
da metade do quadro (1.662 servidores) se enquadram nessa condigéo.

Ao conjugar as informacdes de tempo de servico e nivel de escolaridade percebe-se
que os servidores novos (até 10 anos de trabalho na instituicdo) representam mais da metade
dos servidores com o titulo de especialista e mestre, e quase metade dos servidores doutores,

enquanto que quase a integralidade dos servidores que possuem apenas o ensino fundamental
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e 56% dos servidores portadores apenas do certificado de conclusdo do nivel médio estdo entre
os servidores com mais de 15 anos de exercicio junto a Universidade de Brasilia.
Considerando que os servidores que ainda estdo no inicio de sua carreira profissional
mostram uma disposi¢do maior a qualificacdo, os dados mostram uma janela de oportunidade
de acdo da Universidade de Brasilia para oferta de cursos de pds-graduacao latu sensu, para
contemplar os mais de 540 servidores que possuem apenas o nivel de superior, além de
fomentar novos programas de mestrados profissionais e ou politicas de inclusdo de servidores
aos programas académicos, tendo em vista o0 quantitativo expressivo de servidores

especialistas, bem como a absorcdo dos 600 mestres em programas de doutoramento.

Grafico 4. Distribuicédo dos servidores por nivel educacional
e tempo de servigo
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e Mais de 15 anos 33 174 139 319 68 23

Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

Por fim, faz-se necesséario nos debrucarmos sobre a relagdo entre qualificacdo e
carreira profissional. A lei 11.091/2005 estabelece 16 (dezesseis) padrdes de vencimentos e 4
niveis de capacitacdo, com um intersticio de 18 (dezoito) meses para avancar de um
nivel/padréo para o subsequente. Atualmente, o cenrio de distribui¢éo dos servidores da UnB

dentro dos padrdes e nivel de capacitacdo encontra-se refletido na Tabela 9.
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Tabela 9. Distribuicédo dos TAE segundo o nivel de capacitacdo e o padrao de

vencimento

Nivel de Capacitagéo

| I 1 IV
1 56 1
2 30 179 1
3 15 23 110 2
4 17 29 72 233
5 6 21 66 258
I 6 7 16 23 147
é 7 5 9 16 203
§ 8 5 16 25 259
E 9 3 10 15 157
3 10 1 3 5 28
e
g 11 4 5 8 52
12 23 24 34 123
13 7 10 5 40
14 2 5 7 14
15 9 12 8 37
16 49 40 66 463

Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

Tal como no caso do nivel educacional, observamos a partir dos dados retratados na

tabela 9, que mais de 2000 mil servidores encontram-se no nivel IV de capacitacdo, ou seja,

participaram de a¢des formativas, computando um saldo que varia desde 20 horas a 180 horas,

necessarios para a progressao de um nivel para o outro, o que reforca a percep¢do de que a

Universidade de Brasilia possui um quadro técnico com alto grau de qualificacdo. Contudo,

considero gque a informacao mais relevante extraida do referido quadro € o fato de que quase

Y4 do corpo técnico encontra-se em desacordo com o nivel de capacitagdo esperado.

Mais de 750 servidores poderiam estar em nivel de capacitacdo superior ao que

atualmente se encontram, para tanto é necessario apenas o cumprimento do saldo minimo de

horas de participacdo em ac¢oes de formacao continuada.
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3.4 Entrevistas

3.4.1 Entrevista — Servidora D1

e Perfil pessoal e profissional
Ocupante do cargo de secretaria executiva, a servidora possui 35 anos, é casada, sem
filhos, possui especializagdo latu sensu, encontra-se no nivel IV de capacitacdo em sua carreira
e é servidora da Universidade de Brasilia a cerca de 8 anos (ingressou na instituicdo em 2014).
Lotada em uma unidade académica, as atividades desenvolvidas s&o basicamente as de
atendimento ao publico interno e externo (alunos, docentes e dire¢do) e de tramitacdo dos
procedimentos administrativos especificos relacionados as bancas de defesa dos trabalhos de

concluséo de curso (TCC).

e Qualificacdo, desenvolvimento e carreira
Ao ser questionada sobre o nivel de conhecimento sobre o plano de carreira na qual
encontra-se inserida na condicdo de servidora da Universidade de Brasilia e o impacto em sua
vida profissional, a servidora D1 relatou que pouco conhece sobre o0 PCCTAE, e esse

conhecimento se limita ao impacto da carreira na questao financeira (progressoes).

Quando eu estava no DGP, eu tinha mais contato com a com essa lei. Depois que eu
sai do DGP, eu perdi o contato com ela, entdo, € minimo meu conhecimento dela,
porque eu ja quase esqueci. Bom, a tltima vez que eu olhei Ia, foi justamente sé para
ver o meu nivel de progresséo.

No que se refere a politica de qualificacdo profissional e as ofertas de cursos e demais
acOes formativas, a servidora relata desconhecer a atual Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas, bem como o instrumento de implementacdo dela, o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas, e relata um sentimento de que as informagdes nao sdo divulgadas e/ou repassadas até

chegar ao servidor que esta na unidade académica.

Eu acredito que ndo é muito divulgado nas areas académicas isso. Eu sinto que que
muita coisa ndo é divulgada, ndo chega nas &reas académicas. Tipo pode chegar na
direcédo e parar por ali. Mas eu vejo que muita coisa ndo chega até o servidor que t&
na pontinha.
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Por fim, ao ser questionada sobre o entendimento que a servidora possui em relacdo ao
que ¢ qualificacdo profissional e o que desenvolvimento profissional, hd uma percepgéo de que
essa se configuraria como um processo longo e continuo, enquanto que aquela seria uma agdo
para atendimento de demandas imediatas, contudo, demonstra a percepcdo de que tais

conceitos ndo seriam complementares.

Bom acredito que desenvolvimento é algo mais a longo prazo, né, vocé crescer dentro
da carreira mesmo, até almejar algum cargo. Capacitacdo é mais imediata. Tipo
naquela atividade especifica, para vocé conseguir desenvolver seu trabalho naquele
momento. Eu ndo me recordo de ter participado de nenhuma acdo de
desenvolvimento. Eu sé participei desses cursos de capacitagdo mesmo, para poder
atender alguma demanda do cargo, naquele momento que a atividade estava
precisando eu fui 14 e fiz um curso.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as agdes
formativas e as demandas dos servidores

A servidora D1 aponta que apesar de ndo ter identificado muitas acbes que lhe

interessassem no atual instrumento de qualificagcdo e desenvolvimento profissional (PDP),

quando participa de alguma acdo formativa, percebe uma identificacdo da oferta com as

necessidades dos setores.

Quando mandou para todo mundo, eu estava tendo acesso a uma unidade do SEl,
entdo eu vi. Eu cheguei a ver esse processo la, até brinquei com uma servidora, que
eu quero muito o curso de selecdo simplificada, que eu necessito. (...) eu s6 dei uma
olhada, s6 passei por cima mesmo, ndo me aprofundei muito no documento. So6
cheguei a ver essa questdo mesmo, porque assim, eu cheguei a olhar para ver se tinha
alguma coisa que me interessava e eu vi essa da selecdo simplificada que estava a
definir e pronto, entdo parou por ai. Eu ndo me aprofundei muito néo.

No campo do desenvolvimento pessoal e profissional, aponta que as acdes voltadas a
educacdo formal (mestrado e doutorado) sdo exemplos da convergéncia entre expectativas
profissional e espagos/experiéncias de formacao ofertados pela Universidade de Brasilia.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
No que concerne a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos por meio das agdes
formativas que participou no &mbito da PNDP, a servidora D1 destaca que por sempre ter
optados por agdes voltadas para as demandas imediatas de seu cargo, 0s conhecimentos
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adquiridos e/ou competéncias desenvolvidas eram passiveis de serem aplicadas no seu

ambiente de trabalho.

Eu geralmente sé procuro quando realmente é preciso e me atende para fazer aquela
atividade especifica. Por exemplo, o Gltimo curso que eu fiz da PROCAP, foi aquele
do aprender Office 365, principalmente, utilizar o Teams, utilizar o Outlook, essas
coisas. Entdo serviu bastante para mim, me ajudou bastante. Aprendi muita coisa e
eu consegui aplicar algumas coisas. Eu ndo consegui aplicar tudo, mas eu consegui
aplicar algumas coisas entéo foi eficaz.

Por ter trocado de setor a pouco tempo e ainda ndo conhecer a realidade de sua atual
unidade de lotacdo, a servidora D1 aponta que ndo consegue identificar se ha espagos para

proposicdo de mudancas.

Eu ainda ndo consigo responder essa pergunta, justamente por conta dessa troca de
setor. No setor que eu estava antes, eu tinha um pouco dessa autonomia, porque era
sO eu. Entdo era eu e a coordenadora, entdo toda rotina de trabalho, todo fluxo, eu
estabelecia. Eu, é logico, com a orientacdo dela. Entdo todo a rotina de trabalho para
que desse certo fui eu que estabeleci. Entdo ela concordou e eu consegui e estruturar
bastante. Eu consegui estruturar bastante a atividade, que estava meio solta.

e Motivagdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Por fim, ao questionarmos a servidora D1 quais as motivacgdes que a levavam a participar
de acdes formativas, ela aponta apenas a necessidade do trabalho como motivador para
participacao de acOes formativas.

Justamente para desempenhar minhas atividades com um pouco mais de qualidade,
com mais atencdo, porque eu acho que o retrabalho é ruim para todo mundo, entdo
eu tento aprender para poder aplicar e ndo ter esse retrabalho mesmo. Para justamente
ajudar todo mundo. Eu acredito que o retrabalho é ruim para todo mundo. Entdo
acredito que seria mais no sentido de fazer com qualidade o trabalho.

3.4.2 Entrevista — Servidora D2

e Perfil pessoal e profissional
Servidora publica federal desde 1988 e em exercicio junto a Universidade de Brasilia
(UnB) desde 1998, a servidora D2 tem 53 anos, é casada, méae de 3 filhos e ocupante do cargo
de Assistente em Administracdo. Atualmente encontra-se lotada na Secretaria de

Administracdo Académica (SAA), onde presta servicos de atendimento ao publico interno -
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alunos de graduacéo e pds-graduacéo -, bem como do publico externo que almeja ingressar na
UnB. E portadora do titulo de especialista e encontra-se no final de sua carreira profissional,
ocupando o nivel 1V de capacitacdo e o padrdo de vencimento 16, ambos sdo os ultimos dentro

do plano de carreira dos servidores técnicos administrativos em educacao.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira
No que concerne ao conhecimento sobre o Plano de Carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacéo, a servidora concentra sua fala sob a questdo das progressoes

por capacitacao.

Entdo, eu ndo tinha o conhecimento da capacitacdo que o servidor tinha que fazer
para poder melhorar financeiramente. Porque, infelizmente, dentro do servigo
publico a gente so estd de olho naquilo que € melhor para a nossa remuneracéo e nao
aquilo que nos capacita para que a gente preste um servico melhor para nossa
comunidade, né? Entdo a gente fica mais ligado no financeiro, entdo como uma
servidora antiga, quando eu passei a ingressar o DGP foi que eu acordei para esses
niveis de capacitacdo, em que a gente tinha que se capacitar para uma boa
remuneragéao.

Ela pontua, contudo, que uma parcela consideravel de servidores, principalmente, 0s
servidores com mais tempo de servico junto a Universidade de Brasilia (UnB) desconhecem a
carreira, e entende que ndo ha uma preocupacdo por parte da instituicio em fomentar o

conhecimento sobre a carreira e o impacto desta na vida profissional e pessoal.

(...) quando eu estava no DGP, dentro da DCADE, a gente comegou a observar que
o0 servidor chegava ali no fim da carreira dele, ndo, no fim da vida funcional dele, em
que ele queria aposentar e ele ndo tinha nem feito essas capacitagdes. Entdo, de uma
certa forma com o salério reduzido. Por qué? Porque ele ndo prestou atengéo e porque
também a universidade ndo deu aquele alerta, sabe? Porque eu acho que também ¢é
um carinho, é um cuidado com o servidor. Entdo, assim, eu tive isso |4 porque eu
ouvi falar e sai puxando alguns colegas, mas a gente encontra muitos servidores, pelo
menos na época que estava no DGP, que ndo chegaram nessa capacitagdo por falta
de conhecimento.

Em relagdo a politica de desenvolvimento e seu instrumento de implementagéo, a
servidora entende que a PNDP foi bem desenhada e que ha uma tentativa por parte da
Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP) em construir um instrumento que reflita as

demandas da comunidade universitaria, contudo, apesar dos esfor¢os retratados, considera que
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as experiéncias formativas ofertadas ndo atingem todo o publico-alvo (o quadro de servidores
técnicos e docentes).

Segundo a servidora, o quadro técnico da Universidade de Brasilia possui um alto nivel
de qualificacdo profissional e, em alguns momentos, ndo ha a preocupacao em equalizar as

acOes formativas ofertadas ao publico-alvo com o nivel educacional do quadro.

A capacitacdo que esta sendo oferecida por essa politica ndo atinge totalmente os
servidores, porque eu tenho um servidor, por exemplo, de nivel médio, que para ele,
mentalmente, é complicado fazer o mesmo curso com uma pessoa de nivel médio que
tenha o nivel superior, com especializacdo, como mestrado ou com doutorado. Nés
temos muitos, nds temos servidores de nivel fundamental que, por exemplo, tem
doutorado. A gente tem servidores desse nivel que sdo doutores, mas a gente tem um
servidor de nivel médio que ndo tem mais essa capacidade de entrar numa sala de
aula com esse nivel de escolaridade, ndo de cargo, mas escolaridade dos servidores
da universidade.
Entdo de uma certa forma, a gente acaba ndo atingindo o publico em geral, mas o que
gue é interessante para administracdo, percentual? Entendeu? Entdo é muito melhor
eu atingir 50% e deixar aquele 14 isolado e ele ndo se capacitar, entendeu? E a gente
tem uma abrangéncia muito grande, porque a gente tem os servidores do HUB, nds
temos os servidores antigos dentro da universidade, que ndo vdo se aposentar por
enquanto.

E que qual foi a capacitacdo que eles procuraram dentro da universidade? Porque a
maioria dos servidores da universidade, para aumentar o nivel, procura um curso fora.
Entendeu? E muitas vezes, o que que a universidade oferece? Cursos de informatica,
Excel, sabe que sdo cursos muito basicos. Entdo eu teria que atingir esse publico.

Quanto ao bindmio qualificacdo profissional e desenvolvimento profissional, a
servidora entende 0 que primeiro retrata as experiéncias formativas de carater amplo que o
trabalhador participa, enquanto o desenvolvimento profissional decorreria do processo de
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no ambiente profissional. Sob a perspectiva do
desenvolvimento profissional, a servidora entende que ndo ha espacos que permitam tal

desenvolvimento, ndo ha planejamento institucional para garanti-lo no ambiente de trabalho.

Entdo, a qualificacdo é o que vocé faz, certo? VVocé se qualifica, seja num mestrado,
seja numa especializacdo, seja num curso de curta duracdo, seja num doutorado, seja
numa viagem que vocé faz, né. Vocé faz uma capacitacgéo, seja uma palestra que vocé
escuta. Ai no seu desenvolvimento profissional, vocé muitas vezes quer vir e aplicar
aquilo ali dentro da instituicdo. E isso que as vezes é uma barreira e ai a sua
qualificagdo ndo vem para o seu desenvolvimento, por causa dos egos dentro da
instituicdo.

O mestrado do servidor publico é excelente, mas qual o seu retorno para a
universidade? Qual foi o planejamento da universidade? O que esta fazendo para
vocé retornar isso para ela, entendeu? Entdo ai vai, né? Vocé se qualificou, mas e o
desenvolvimento aqui para a gente, dentro da universidade?
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Vai chegar, vai sentar 14 no seu lugarzinho e fazer a mesma coisa que vocé fazia
antes, entendeu? Por qué? Porque talvez vocé vai vir fervilhando de ideias. Vocé
poderia atuar nas areas académicas dentro da universidade, infelizmente ndo vai,
porque é sé para uns, entendeu?

e A qualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores

Ao ser questionada sobre a convergéncia das acdes formativas ofertadas pela PROCAP

em relagdo aos conhecimentos necessarios para realizagdo das atividades laborais, percebemos

um reforco de posicionamentos anteriores em que a servidora afirmou que ha uma tentativa da

equipe da PROCAP em construir um instrumento que atenda as demandas institucionais e

pessoais/profissionais do servidor, contudo, percebe que a oferta de cursos ainda ndo consegue

retratar tais demandas, principalmente, por ingeréncia dos gestores e por uma pratica

tradicionalista de sempre se repetir alguma a¢des formativas, sem que haja a devida andlise

sobre a pertinéncia das mesmas.

(...) eu acho que a PROCAP até que tenta, entendeu? Mas como que ela tenta? Ela
faz a pesquisa dela junto aos gestores, né? E ai eu acho que tem a dificuldade do
gestor, por que o ele faz? Ele manda para os seus setores, seus subordinados e
pergunta, o que que precisa? Mas no decorrer do ano, o proprio gestor ele tem
conhecimento daquilo que realmente precisa melhorar dentro do setor. Entéo se ele
ndo for fazendo essa coleta desde o inicio do ano, fica dificil de dar esse feedback
para PROCAP, ndo é? Entdo a PROCAP tenta, mas ela ndo vai adivinhar o que cada
setor precisa, cabe a cada gestor fazer esse trabalho dentro do seu setor, para que
tenha uma bagagem que vai ser repassada para PROCAP depois e ela trabalhara em
cima disso. Mesmo assim existem muitas coisas repetitivas dentro da universidade.
(...) Como fazer um projeto é classico, o Excel, por exemplo. E tem cursos a distancia
da PROCAP, mas até que ponto esses cursos a distancia realmente estdo atingindo?
Qual é o nivel que é oferecido, ja que nds temos outras plataformas dentro do servigo
publico melhor do que a nossa?

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
Apesar das criticas apresentadas ao instrumento de implementacdo da PNDP, a servidora
D2 concebe que no &mbito pessoal, a participacdo nas agdes formativas foi importante e pode

ser utilizada posteriormente, conforme pode-se verificar por meio da seguinte fala:

Teve esse do projeto também né, da iniciacdo cientifica, eu acho que era Trabalho
cientifico. Foi muito legal, inclusive quem deu foi a ex-diretora da DCADE e foi
muito legal, falei, gente, mas que interessante, isso foi bom tanto para a minha vida
profissional como para a minha vida familiar. Quando a minha filha foi fazer o
processo seletivo para o mestrado, eu dei as dicas que eu ouvi 4, entendeu?
Entdo para a minha vida foi interessante e, também para a vida profissional, porque
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como depois eu fui para a area académica, entdo toda vez que um aluno chegava I,
eu também ja dava essas dicas do que eu tinha escutado 14, entdo valeu sim, foi muito
importante.

Quanto a possibilidade de aplicacdo dos conhecimentos no ambiente profissional para
implementacao de mudancas, a servidora considera que a Universidade de Brasilia ndo garante
aos servidores a possibilidade de propor novas rotinas, procedimentos e processos de trabalho
a partir dos conhecimentos obtidos nas acGes formativas. Segundo a servidora D2 a cultura
organizacional impede a implementacdo dessas novas realidades, e 0s gestores em geral ndo

sdo favoraveis as mudancas.

N&o. N&o por causa da vaidade do seu gestor, entendeu? Quando vocé tem um gestor
aberto que vé que aqui aquilo que vocé esta propondo é melhoria e que para a gestdo
seria 6timo, mas quando voceé faz essa mudanca e ele vé que vocé esta saindo, esta se
mostrando, que alguém esta te vendo, ai vocé vira uma inimiga dele, entendeu? E ai
essas mudancas sdo dificeis. (...) eu procurei fazer uma mudanca, mas para que eu
fizesse essas mudancgas, meu sofrimento foi muito grande. Eu sofri muito, muito
mesmo. (...) Meu Deus, eu passei 7 meses na DCADE meu Deus do céu, que inferno.
Eu chorava um dia sim um dia ndo, um dia sim um dia ndo, porque eu tinha que matar
um ledo por dia, entdo foi muito dificil. (...) Ai sai DGP e vim para 0 SAA, nossa
senhora. Foi muito dificil mostrar que a gente tinha que fazer uma coisa diferente,
gue ndo era dessa forma que a gente atende o publico, que ndo era esse servi¢o que a
gente deveria prestar e que a coisa tinha que ser diferente. Muito dificil propor uma
mudanca, muito. Tudo foi bem amarrado, tudo foi dificil.

e Motivacgdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Enquanto principais motivadores para participacao das aces de formacao continuada, a
servidora pontua que a necessidade de aperfeicoamento de seus conhecimentos e
competéncias, de forma a garantir a entrega de um servico de melhor qualidade ao publico

demandante.

A melhoria, eu quero melhorar. Sabe, poxa, € um publico que a gente atende. Nés
somos servidores publicos, nds estamos aqui para o servir. Eu quero a todo instante
passar uma boa prestacdo de servico para a comunidade, entendeu? N6s somos 6rgao
publico. Eu acho que a gente tem que dar o melhor, tem que saber o servico, tem que
ser melhor, tem que ser de qualidade. E entdo, é essa a minha motivacao. E isso ai
gue eu acho, que tem que ser assim.
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3.4.3 Entrevista — Servidor D3

e Perfil pessoal e profissional
Doutor em psicologia, o servidor D3 tem 36 anos, é solteiro e sem filhos, estd em
exercicio na UnB a cerca de 11 anos, sendo que durante todo esse periodo esteve lotado junto
ao Decanato de Ensino de Graduacdo (DEG). Ocupante do cargo de técnico em assuntos
educacionais, perante a carreira dos servidores técnicos administrativos em educacdo
(PCCTAE) encontra-se no padréo 8 de vencimento e IV de capacitacdo, ou seja, no meio da
carreira funcional. No que se refere a natureza das atividades, o servidor entende que séo de

caréater técnico-cientifico, conforme pode-se verificar:

Desenvolvo atividades de cunho técnico-cientifico, vou dizer assim, porque eu
analiso a legislagdo que existe fora da UnB e as legislacdes internas da UnB e entéo
trabalho com a interpretagdo dessas leis para formulagdo de politicas ou de novas
resolucBes, ou instru¢des que organizam e sistematizam ensino de graduagdo na
Universidade de Brasilia.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira
Em relacdo ao conhecimento sobre a carreira e dominio dos respectivos normativos que
a sustentam, o servidor aponta que possui um dominio mediano. Ressalta-se, porém, que apesar
de declarar possuir um conhecimento moderado, o servidor D3 consegue a partir das diretrizes
normativas tracadas pela Lei 11.091/2005, tracar suas perspectivas de desenvolvimento
profissional conseguindo, portanto, utilizar plenamente as oportunidades oferecidas pelo
PCCTAE.

Quando eu entrei no UnB, eu fiz questdo de conhecer esse plano justamente para
tracar toda a minha meta de formac&o e capacitagdo profissional, uma vez que eu
estava dentro da Universidade de Brasilia. Eu cheguei ja na Universidade de Brasilia
com o titulo de especialista, e ja conhecendo entdo essa legislagdo. No primeiro dia,
orientado pela equipe do Decanato de Gestdo de Pessoas apresentei meu certificado
do curso de especializacdo e passei a receber o incentivo. (...) Entdo essa legislacéo,
esse manual, antigamente era dado impresso para nos, servidores, assim que a gente
era empossado. Eu li ele todo e ai tracei todas as metas para fazer ndo s6 aquela
progressdo por tempo de servico, como também aquela que a gente tem que fazer os
cursos, né? E apresentar a horizontal e a vertical. E ai entdo eu ja busquei dentro do
préprio plano de capacitacdo da PROCAP da UnB, os cursos que que ali eram
oferecidos para poder j& aproveitar e conhecer aquele 6rgdo que eu estava acabando
de ingressar também.
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Ao ser questionado sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e sobre o
Plano de Desenvolvimento de Pessoas, o servidor D3 demonstrou dominar o processo de
formulacdo do instrumento de implementacdo, bem como das diretrizes estabelecidas no
normativo regulamentador da PNDP. Sob as ofertas de acdes formativas pela PROCAP, ele
afirmou que apenas passou o0 olho, mas destacou as acdes de educacdo formal (mestrados
profissionais) e o impacto desses para melhoria de indicadores institucionais.

O servidor D3 concebe o desenvolvimento profissional como um processo continuo, em
que o servidor transita por espacos de formacéo, partindo do estado inicial (como chegou a
instituicdo) e perpassa por diferentes construcdes de si ao longo da carreia (como esta se
vendo), e entende que esse processo de transicdo decorre de uma relagdo de negociacao entre
0 que a instituicdo espera dele e aquilo que o trabalhador pode oferecer.

Eu vou dizer o que eu entendo por desenvolvimento profissional, tem a ver com
espacos de transicdo, entre 0 como eu chego e como eu vou me vendo € como eu vou
transitando no meio dessa carreira. E um processo que é continuo. Claro, se é um
processo é continuo, é continuo e dindmico. E todo o desenvolvimento, ele envolve
realmente essas rupturas, mudancas. (...)Entdo acredito que o desenvolvimento
humano venha para manter essa coeréncia entre o trabalho que eu vou desenvolver e
0 que esperam que eu desenvolva. (...) E ai, nesse processo de negociagdo de sentidos
e significados, vou colocar assim, entre aquilo que eu oferego para o 6rgéo e aquilo
que ele espera de mim. Entdo a gente estd sempre ali em negociagdo. Isso é
desenvolvimento.

Ja sobre a questdo da qualificacdo profissional, hd o entendimento por parte do servidor
D3 que seriam acOes pontuais de formacao que desenvolvem competéncias, habilidades e até

mesmo atitudes

e A gualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores

Segundo o servidor D3, a politica de qualificacdo profissional ofertada pela instituicdo

tem sofrido importantes mudancas ao longo dos anos. Inicialmente construida sob uma logica

mecanicista, tecnicista e operacional que ofertava apenas cursos destinados ao dominio de

sistemas e ferramentas, passa a ofertar formagdes mais amplas e que permitem aos servidores

técnicos adquirirem conhecimentos e competéncias que elevem seu trabalho, e o configurem

ndo como trabalho mecéanico, mas como técnico.
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Antigamente, as formac@es, estavam muito direcionadas sempre para o operacional,
sabe? (...) E sempre me preocupava isso. Eu fale: nossa gente, a gente esta num
formato de ensino que é muito mecanicista, tecnicista, eu quero que o técnico faga
trabalho técnico. (...) Espera ai gente, estamos pensando numa universidade que quer
reprodutores de ac¢des, de trabalho ou queremos que a pessoa traga conhecimentos ali
para aquela area que ele esta atuando, que ele possa ter espago para pensar o proprio
trabalho préprio. (...), entdo depois daquele motim de técnicos em busca de mestrados
profissionalizantes, ndo sé para incentivar a carreira, que comegaram entdo a ter
formac@es que sdo diversas, que ndo ficam s6 nesse espaco tecnicista, mecanicista,
mas visam também capacitar a pessoa para o desenvolvimento, né? Vou colocar
assim para o desenvolvimento profissional, ndo so para a qualificacdo de um de uma
atividade ali.

A multiplicidade de setores e de atividades a serem desenvolvidas permite segundo o
servidor o estabelecimento de objetivos profissionais em consonéncia com as demandas do

setor de lotagdo.

Entdo a minha &rea de formago € psicologia, mas eu sou licenciado em pedagogia,
que foi o pré-requisito do meu cargo (técnico em assuntos educacionais). Eu ndao vou
lidar com psicologia no meu cargo, mas o meu doutorado foi em psicologia e ai eu
trouxe uma questdo diferente dentro desse meu objeto de pesquisa, dentro da
psicologia, eu pesquisei o processo de avaliacdo, que é a parte que eu atuo hoje na
UnB. E ai eu fiz esse elo com aquilo que eu j& desenvolvo meu trabalho e aquilo que
eu estudei, que eu escolhi estudar, escolhi me especializar. Eu tive esse planejamento
e essa possibilidade de me planejar antes, diferente talvez de uma pessoa que ja entrou
na UnB com uma determinada formacéo e foi alocada num espaco onde aquela
formacéo fica um pouco desregulada.

O servidor D3 destaca que a atual oferta de a¢des formativas no ambito da UnB esta em
consonancia com os conhecimentos necessarios para seu desenvolvimento profissional no local
de lotacdo, bem como no alcance de metas e objetivos de desenvolvimento profissional e

pessoal que ele estabeleceu.

Bom, vou dizer o meu ponto de vista, hoje em dia eu posso dizer plenamente que esta
totalmente alinhada as expectativas dos servidores com o que € desenvolvido e
ofertado pelo plano de desenvolvimento da Universidade de Brasilia. Porque o
servidor é ouvido, entdo assim, 0 processo entra, a gente monta uma comissdo ali, a
gente escreve 0 que que o pessoal esta querendo ali. (...) Ah, se alguém, por exemplo,
no nosso setor reclamar, eu queria fazer uma formacéo, mas ndo tem, né? Entdo
assim, antigamente a gente ouvia, eu queria fazer, mas esses cursos sdo tudo ruins. E
por que vocé ndo sugere um curso, né? A gente falava. Hoje esse discurso, ele é
unissono ali no decanato de graduagdo, a gente sabe que a gente tem essa
possibilidade de sugerir, né? Tanto é que a gente ja fez. Ah, ndo oferece? Espera ai
que a gente vai encomendar um para 0 nosso setor inteiro e ha essa possibilidade,
entdo hoje para a minha carreira, para o que eu me planejei profissionalmente para
atuar eu td 100% satisfeito
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e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
No que diz respeito a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos por meio de acdes
formativas oferecidas pela instituicdo, o servidor percebe que h& uma possibilidade de
aplicagéo parcial dos conhecimentos aprendidos e competéncias desenvolvidas, mas pontua
que para além apenas da aplicabilidade, ha de se destacar que no seu ambiente de trabalho o

dominio de competéncias e conhecimentos € um fator importante para ascensdo profissional.

(...) porque o servidor, quando ele tem uma capacitagéo diferenciada, quando ele tem
aquela competéncia, conhecimento em si, ele é valorizado, entdo a ele é atribuido
maior responsabilidade, porque ele domina aquela &rea. Entdo muitos dos nossos
servidores técnicos eram coordenadores de area, possuiam FG1 porque dominavam
aquele conhecimento.

Apesar da aplicabilidade dos conhecimentos no ambiente de trabalho, o servidor entende
que melhorias propostas a partir de novas formagdes provocam mudancas minimas no
ambiente e processo de trabalho. A Universidade de Brasilia € entendida pelo servidor como
um ambiente ainda muito rigido e avesso a mudancas e melhorias, e quando estas acontecem

advém de um movimento de contracultura encabecgado e levado pelos prdprios servidores.

Bom, vou dizer que a Universidade de Brasilia como um todo é bastante tradicional.
Existem muitos momentos que tentamos melhorar os processos de trabalho, mas ela
se mantém um pouco rigida para ndo mudar, mesmo ela aceitando aquele tipo de
competéncia diferente, ela ainda se mantém muito rigida. Existe dentro do sistema,
talvez uma cultura organizacional muito forte, que tende ao tradicionalismo.

(...) 0 meu setor se renovou porque aposentou muitas pessoas. Na verdade, o velho
14, agora sou eu de 11 anos. Com a chegada dos novos servidores e a realizacdo de
cursos de formacgdo por esses hovos servidores, que sao de areas diversificadas, tem
demandas diversificadas pelo trabalho, outras oportunidades de capacitagdo. Entdo
eles vém cheio de novidades e trazem novidades ali para o setor. (...) Eles estdo
fazendo um neg6cio que é diferente, sabe? E ai essa é minha experiéncia no nosso
setor eles estdo € legislando. Ah, ndo tem uma politica de capacitacéo, entdo vamos
fazer aqui. Eles montam a comissdo, conversam com o decano, que é o representante
méaximo do 6rgdo, e uma comissdo de técnicos que estudam e constr6i um ato do
decano de graduacéo para legitimar aquela acéo.

e Motivacgdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
O servidor D3 aponta que apesar do impacto financeiro decorrente das progressdes por
capacitacdo, a sua participacdo em acdes de formacéo profissional vai além dessa perspectiva
e, que a partir do momento que conseguiu definir as prioridades no ambito profissional passou

a entender as a¢des formativas como oportunidades de alcancar seus objetivos profissionais,
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escolhendo cursos que estivessem aliados aos objetivos e que o auxiliasse a trilhar esse

caminho.

Vou aproveitar 0 tempo que eu estou aqui nessa instituicdo de ensino e vou me
capacitar para aquilo que eu quero. (...) vou escolher um outro curso aqui porque eu
quero me preparar para 0 mestrado. E ai eu peguei uma disciplina de aluno especial
no programa de mestrado. A PROCAP dava o crédito. Porque cada crédito custava
100 e poucos. Custa R$ 104, em uma disciplina de 4 créditos ficava R$ 416, eu acho
gue era uma coisa assim, e ai eu fiz essa disciplina. Falei PROCAP vai pagar, entdo
eu vou fazer uma matéria de aluno especial sé para me ver como é estar la dentro do
mestrado. Ai fiz uma, todo timido. Af falei, eu acho que eu dou conta de fazer esse
trem aqui, vou focar em entrar no mestrado e ai comecei a fazer cursos nessa area
académica para ter conhecimento, sempre voltando para o interesse do meu cargo e
para o interesse da minha area, porque ai eu ja me aprofundei um pouco mais no
PCCTAE e na politica. J era direcionado, inclusive, as formagdes que eu queria, né?
E ai cheguei no doutorado. Hoje eu estou em vias de querer fazer um pés doutorado.

3.4.4 Entrevista — Servidora C1

e Perfil pessoal e profissional
Lotada junto a Faculdade UnB Gama, a servidora C1 atua como uma ponte entre o
campus e a reitoria, acumulando func@es da unidade de lotacdo e do Decanato de Gestdo de
Pessoas (DGP). Ocupante do cargo de assistente em administracdo, possui formacéao de nivel
superior na area de gestdo de pessoas e ingressou na instituicdo em 2014 (quase 8 anos de
exercicio). Sob a perspectiva do plano de carreira encontra-se no nivel 1V de capacitacdo. Ha
de se pontuar que aos 38 anos, € mae de trés filhos, sendo dois gémeos com 4 anos de idade e

uma filha adulta.

e Qualificacdo, desenvolvimento e carreira

Ao ser questionada sobre seu conhecimento em relacdo a carreira, a servidora C1 a
concebe apenas sob a questdo financeira (patamares de progressao por mérito e capacitacéo),
e tem a percepcdo de que a maioria dos servidores da instituicdo possuem a mesma visao.

No que diz respeito a politica de qualificagdo e desenvolvimento profissional e o
planejamento de agdes formativas fornecidos pela Universidade de Brasilia, a servidora destaca
que percebeu uma evolucdo nos ultimos anos, e uma tentativa da Coordenadoria de
Capacitacdo em construir um plano mais adequado as necessidades dos servidores, contudo

ainda ha que se avangar.
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Eu lembro que quando eu entrei na Universidade de Brasilia, a gente teve que
aprender pela fé, porque praticamente ndo tinha cursos, essas coisas para nos ensinar,
entendeu? (..) Entdo, a gente sentiu essa dificuldade quando ingressou na
Universidade de Brasilia, eles tentaram fazer alguns cursos, porém eram cursos mais
sistematicos, né? E vocé aprende mais no dia a dia mesmo, com um problema, com
arotina. Entdo, essa que é a dificuldade que a UnB tem até hoje. Eu tenho 5 servidores
novos que entraram na COREF, que até hoje ndo tem esses cursos que Sao 0S cursos
basicos dos sistemas que a gente usa aqui, (sistemas) do governo federal.

Sob a questdo do desenho das acOes ha a necessidade de equalizar algumas realidades

para que sejam passiveis de participacdo por parte dos servidores e atrativas.

Hoje dentro da universidade de Brasilia eles sempre disponibilizam vérios cursos,
varias coisas. S6 que assim, o periodo que é disponibilizado, o horério, a quantidade
de pessoas que podem ingressar, eu ainda acredito que é muito baixa e a gente, por
ser um setor que trabalha muito, muito, muito mesmao, precisaria, por exemplo, de se
afastar. (...) eu vejo hoje, no meu caso também, que tenho gémeos, a vontade maior
que eu tenho hoje na Universidade de Brasilia é fazer um mestrado, sé que assim, eu
que tenho gémeos que tem 4 anos, sdo muito pequenininhos. Ainda trabalho no setor
com muito trabalho, muita rotina, a gente trabalha com uma média de mais de 1000
processos (...) € uma frustracdo ndo poder fazer outras coisas, entendeu?

Ao ser questionada sob a percepcdo sobre qualificacdo profissional e desenvolvimento
profissional, a servidora C1 entende que no primeiro caso estariam contempladas a¢6es praticas
enquanto que no ambito do segundo conceito seriam 0s conhecimentos de cunho conceitual e

abstrato.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as agdes
formativas e as demandas dos servidores

No que tange as convergéncias e divergéncias entre as experiéncias formativas ofertadas

e as necessidades para o trabalho, a servidora aponta que ndo ha uma preocupacao da sua parte,

no momento, em buscar qualificacdo profissional, e que boa parte do conhecimento adquirido

para exercicio de sua atividade decorre da prépria prética, e poucas foram as formacbes

oferecidas que tinham relacdo direta com a natureza de sua atividade. Destaca também que

grande parte das formacdes buscou fora da universidade em outras instituicdes.

Sendo bem sincera, eu ndo dou muita atencdo para isso mesmo. Eu tento dar nessa
questdo. Eu fico pensando, né? Por exemplo, ano que vem eu vou comegar a dar uma
atencdo mais nisso, mas por questdo salarial mesmo, vou te ser bem sincera. Mas ndo
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fico lendo, ndo fico olhando. Vejo o0s cursos, as vezes me interessa, ndo fago.
Antigamente eu usava muito um site em que os servidores podiam fazer cursos.
Quando estava progredindo por capacitacdo eu sempre fazia, porque eu precisava de
horas, sé que depois da pandemia nunca mais eu nem entrei nele.

No que tange a convergéncia de oportunidades formativas voltadas para os objetivos
profissionais, a servidora C1 entende que 0s mestrados profissionais oportunizados pela
PROCAP sdo exemplos de acbes que estdo em consonancia com suas perspectivas de

qualificacdo e desenvolvimento profissional.

(...) a questdo do mestrado que foi levado para o servidor. Hoje em dia, quantos
técnicos ndo tem mestrado? Antes isso era muito raro de se ver, hoje em dia tem
muito. Eu, no momento, é que ndo estou tendo tempo disponivel para ir atrds disso.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
Sob a aplicabilidade dos conhecimentos obtidos através das aces formativas, a servidora
destaca que apenas de ter construido seu conhecimento sobre as atividades e rotinas de trabalho
a partir da préatica, quando da participacdo das a¢des formativas direcionadas para seu cargo e
atividade houve a possibilidade de aplicacdo dos conhecimentos e competéncias

adquiridos/desenvolvidos, principalmente, na formacao de novos servidores.

(...) quando a gente entrou, que teve aqueles primeiros cursos, que foi do Siapenet,
que era da tela preta, e do outro SIAPE. Para mim foi bom, porque entraram novos
servidores, e eles ndo podiam dar aquele mesmo curso porgue eles tinham acabado
de dar esse conhecimento, entdo a gente pode transmitir para essas outras pessoas que
entraram, entdo eu acho que nesse sentido ajudou sim.

No que diz respeito a possibilidade de mudancas e proposicdo de inovagdes e melhorias,
a servidora C1 entende que no ambito de seu setor isso ndo é tdo facil, visto que esbarra em
dois pontos: regulamentacBes e normativos federais e o desenho dos processos. Por ser um
setor diretamente ligado ao Ministério da Economia e submetido aos normativos editados por
esse, a servidora entende que a proposi¢cdo de mudangas acaba sendo inviabilizada pela
quantidade de normas que estdo obrigados a observar. Nos casos em que ndo ha restricdes
legais, a servidora aponta que as amarras decorrem do préprio desenho do processo, visto que
sdo inimeros atores (coordenaces, diretorias, unidades académicas) que atuam no processo e,
portanto, a indicacdo de qualquer mudanca necessariamente implica na rotina de trabalho de
inlmeras equipes.
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e Motivagdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Além das motivagdes de cunho financeiro ja levantadas anteriormente nas falas da
servidora C1, ha a indicacdo por parte de entrevistada de que a grande maioria das acdes que
participou estavam relacionadas ao desenvolvimento de conhecimento para gestdo de sua

equipe, visto que ocupou por 3 (trés) anos a funcéo de coordenadora.

Com certeza conhecimento, até porque eu estava na area de coordenacdo, entdo a
gente que esta na linha de frente, ndo que seja obrigacdo, mas 0 nosso conhecimento
tem que ser mais amplo. N&o tem como um servidor, que est& sob a minha superviséo
me perguntar sobre um processo e sobre como proceder, e eu ndo sabe responder.

3.4.5 Entrevista — Servidor C2

e Perfil pessoal e profissional

Lotado no campus Ceilandia (FCE), o servidor técnico-administrativo € ocupante do
cargo de assistente em administracdo, possui 39 anos, é casado e tem filho. Atua na
Universidade de Brasilia (UnB) a cerca de 11 anos, encontra-se no nivel 1V de capacitacdo
segundo a carreira e no que se refere ao nivel educacional, possui diploma de pds-graduacao
lato sensu. O servidor entende que a natureza de suas atividades junto a instituicdo € meramente
administrativa, relacionada a interlocucéo processual entre a universidade e os docentes lotados
na FCE.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira

Ao ser questionado sobre o conhecimento, dominio e impacto em relagdo ao Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, o servidor C2 pontua que a parte
que Ihe interessa refere as tabelas de niveis de progresso e padrdes de vencimento.

Enquanto referencial para oferta de a¢des de desenvolvimento e qualificagdo profissional
no ambito da administracdo publica federal, a PNDP €, segundo o servidor C2, pouco difundida
pela instituicdo, o que faz com o que os servidores ndo a conhegam. Esse cenario de
desconhecimento também se estende ao planejamento das multiplas experiéncias formativas

disponibilizadas aos servidores por meio do PDP.
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O meu conhecimento da politica ainda é muito recente. Eu fiquei sabendo sobre a
politica de desenvolvimento de pessoal a pouco tempo. Falta uma maior difuséo (...)
sei que tem um plano para desenvolvimento do servidor. E o que eu mais vejo é a
prépria administracdo publica lancando as informagBes no meio aplicativo
SOUGOV. Entdo eu fico sabendo por meio desse aplicativo, tudo que vem
acontecendo, as ofertas de cursos.

No que se refere a percepcdo do servidor sobre o desenvolvimento profissional e a
qualificacdo profissional, hd um reconhecimento de que o desenvolvimento esta atrelado a um
processo continuo de formacao que contempla agdes de natureza formal, bem como a educagéo
informal e ndo formal, ao passo que a qualificacdo seria restrita apenas as formacoes

estruturadas.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as agdes
formativas e as demandas dos servidores

N&o ha, segundo o servidor C3, uma convergéncia entre o que é ofertado no ambito do

PDP e os conhecimentos necessarios ao desenvolvimento de suas atividades em sua unidade

de lotacdo, bem como o desenvolvimento de seus objetivos profissionais.

Os cursos que fiz, digamos que ... Olha, sinceramente contempla muito pouco. (...)
Eu vi que esses cursos ndo estdo sendo muito bem aproveitado. Eu fazia, mas nao
estavam sendo muito bem aproveitado na unidade. Entdo nesses casos realmente era
baixo o aproveitamento. E tinha alguns que o aproveitamento era zero mesmo. O que
eu procurava fazer para buscar essa convergéncia entre 0s cursos e 0 meu ambiente
de trabalho era tentar uma licen¢a para participar em cursos fora. Através de uma
licenca capacita¢do, eu me matriculava em alguma instituicdo de ensino e fazia esses
Cursos.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
Apesar de apontar a necessidade de buscar fora da instituicdo a formacdo necessaria para
0 exercicio de suas atribuicdes e o desenvolvimento profissional, o servidor ressalta que
durante o periodo da pandemia de COVID-19, em que toda a humanidade precisou se adaptar
a novas realidades, dentre as quais destaca-se o teletrabalho, houve um fomento as formagdes
destinadas ao dominio das tecnologias de informacdo e comunicacdo (TICs), como o Office
365. Tais formacdes ofertadas pela PROCAP de fato estavam alinhadas as necessidades

laborais e os conhecimentos adquiridos foram passiveis de aplicagdo na nova realidade.
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No tocante a possibilidade de implementacdo de mudancas no ambiente organizacional,
o servidor entende que a Faculdade UnB Ceilandia possui uma cultura do dialogo e a gestdo

acolhe sugestdes de mudancas oriunda dos servidores técnico-administrativos.

e Motivacgdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
O servidor destaca que a participacdo em agdes formativas € motivada principalmente
pela aquisicdo de conhecimentos, de forma a garantir uma melhor entrega do servico a

comunidade, e garantir o seu desenvolvimento profissional.

3.4.6 Entrevista — Servidor D4

e Perfil pessoal e profissional

Apesar de estar lotado em uma unidade académica do campus Darcy Ribeiro, o servidor
D4 entende que as atividades por ele desempenhadas sdo majoritariamente de cunho
administrativo relacionadas, principalmente, a gestdo de compras governamentais. Ocupante
do cargo de assistente em administracao, o servidor possui formacao de nivel superior e integra
o quadro da Universidade de Brasilia desde 2016. E casado, tem 44 anos e 3 filhas, sendo que
duas ainda sdo suas dependentes. No que concerne a carreira, encontra-se no nivel Il de
capacitacdo, vale destacar que pelo tempo de exercicio e os intersticios previstos na Lei

11.091/2005, o servidor ja poderia estar no nivel IV de capacitacao.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira

A partir da analise das falas do servidor D4 percebe-se uma confusao no que diz respeito
ao Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e seu instrumento de implementacdo, o
Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP). O servidor néo identifica claramente o objeto
tratado pelo PCCTAE, e ao discorrer sobre diretrizes estabelecidas para sua carreira, tais como
progressdes funcionais, demonstra certa inseguranca sobre qual a norma garantidora.

No que diz respeito a politica e ao instrumento implementador, o servidor aponta que a
PNDP ¢ abrangente e adequada a realidade de cargos existentes na UnB e a diversidade de

atividades desenvolvidas, e que ha uma multiplicidade de experiéncias de formacéo
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oportunizadas por meio do PDP. Contudo, percebe que uma parcela dos servidores nédo se
identifica com a programacéo de cursos e agdes formativas oferecidas no ambito do PDP,
situacdo retratada na ndo participacdo dos cursos apesar do incentivo financeiro trazido pelas

progressdes por capacitacao.

Eu entendo que que ele é bem amplo. Por conta da nossa carreira tem que ser mesmo,
porque tem que abranger muitas areas do conhecimento. Se ficar muito restrito é
insuficiente, o servidor acaba se sentindo desestimulado. (...) Eu me deparei com a
realidade no meu ambiente de trabalho das pessoas praticamente ndo se atentarem a
questdo de progressdo funcional. As pessoas simplesmente desprezam essa
possibilidade. Eu pergunto: mas vocé ndo pode progredir agora? E eles respondem
gue nem estava pensando nisso, nem haviam se tocado. E ai vocé vé que em relacéo
a politica nacional, as pessoas ndo acham que vai ter um contetido ou contetidos que
possam realmente trazer mais conhecimento, que possam permitam ao servidor um
melhor desempenho de suas atividades e até para além dessas atividades.

Ao ser questionado sobre sua concepcdo em relacdo a qualificacdo profissional e
desenvolvimento profissional, o servidor D4 estabeleceu uma relacdo entre o desenvolvimento
e a autonomia, ou seja, ele entende que o desenvolvimento profissional esta diretamente
relacionado a obtencgéo de conhecimentos (qualificagdo profissional) que permitam ao servidor

atuar de forma autdbnoma no seu ambiente de trabalho.

O desenvolvimento € algo subjetivo, esta relacionado a avaliagdes periddicas para
verificar se 0 seu trabalho apresentou niveis de desenvolvimento. Vocé chegou “a” e
agora vocé esta “a +1”, “a+ 2”, ou entdo vocé ndo evoluiu, ndo se desenvolveu, ndo
adquiriu o conhecimento e a expertise necessaria para desenvolver suas atividades.
Vocé, enquanto servidor, pode tomar aquela decisdo, seja na simples instrucdo
processual, por exemplo. Ou vocé esta sempre em contato com seus superiores pra
reportar algumas coisas que vocé ja tem autonomia para decidir sozinho. Se vocé
consegue estabelecer essa comparagdo, ai eu acho que a gente fala em
desenvolvimento profissional. (...) por exemplo, eu trato com o processo de compras,
mas eu trato também com atividades corriqueiras como controle de abastecimento da
frota do instituto. Quando um motorista sai e pega um carro, tem que entregar um
cartdo de abastecimento para ele. Eu tenho que fazer o controle de quanto se gasta
naquele cartdo, para verificar se a gente ndo vai estourar, para ver ser se a quantidade
de recurso vai ser suficiente para aquilo, sdo atividades simples. Outra atividade mais
complexa seria instrucdo processual de compra para compra de licenca de software
geoldgico. Pela qualificacdo que eu obtive fazendo os cursos que sdo ofertados, eu
consigo fazer instrugdo processual e conversar com a minha chefe coisas mais
especificas, ndo preciso perguntar para ela sobre todo o rito. Eu ja sei boa parte do
rito, ai eu consigo mensurar que houve desenvolvimento porque comecei
perguntando que tipo de processo abre e hoje eu estou discutindo com ela s6 o0s
pormenores da instru¢do processual.
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e A qualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores

Por entender que o conhecimento necessario para o exercicio de suas atividades junto a

Universidade é muito técnico e encontra-se em constante atualizacéo, o servidor D4 aponta que

a participacdo em acdes formativas é essencial para uma entrega de qualidade, e pontua que as

ofertas de cursos tém atendido suas demandas laborais. Porém, vale destacar que o servidor

pontuou que a constante demanda do local de lotag&o, acaba dificultando a participagéo em

cursos com uma formacgdo mais ampla e que ofereca experiéncias diversas.

(...) com as mudancas na legislac¢o relacionada a compras governamentais eu tenho
que estar sempre atento se é oferecido no plano nacional de capacitacdo. Se tem,
geralmente tém, habitualmente tem oferta, tanto pela prépria universidade quanto
pela ENAP, outra fonte que eu utilizo bastante. (...) em virtude das constantes
atualizacBes de legislacéo voltadas a compras governamentais eu direciono demais e
acabo perdendo outras possibilidades de aperfeicoamento que podem aprimorar meu
trabalho.

Apesar de estar satisfeito com a atual oferta de a¢Ges profissionalizantes, destacou que a
revisdo do desenho de algumas formacg6es levou a perda do contato com outros servidores,
troca de experiéncias e uma imersdo maior no objeto de estudo, mas entende que parte desse
movimento de redesenho é decorrente das condi¢Ges imposta pela pandemia de COVID-19.

O servidor D4 pontua que sob a perspectiva do desenvolvimento profissional e alcance
dos objetivos e metas profissionais ainda ha algumas lacunas ndo tratadas pelo PDP, mas
destaca que a oferta de cursos de pds-graduacao stricto sensu de carater profissional é um
diferencial da UnB, e que almeja ingressar em algum mestrado profissional, preferencialmente,

na area de administragdo publica.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
Sob a perspectiva da aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos, o servidor destaca
que em geral as competéncias e conhecimentos sdo passiveis de aplicagdo na rotina diaria de
trabalho, contudo, destaca que a ementa de alguns cursos pode levar a uma interpretacéo errada

sobre o contetdo abordado e a participar na acdo ndo alcanca do objetivo esperado.

(...) eu percebo que a capacitacdo me ajudou. Légico que tem algumas (que ndo), por
exemplo, a gente teve uma (formagdo) sobre um dos médulos dos SIPAC, para
cadastro de alguma coisa. Foi um curso de 5 dias que eu olhei e falei: cara eu nao
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aproveitei nada, porque ndo tinha muito a ver com a minha realidade. Foi uma leitura
equivocada sobre a ementa do curso.

Para além apenas da percepcdo sobre a aplicabilidade ou ndo dos conhecimentos, a
participacdo nas acdes de formacdo continuada, segundo o servidor, desencadeou 0 seu

empoderamento e a autonomia frente ao trabalho.

(...) vou colocar um exemplo do meu dia a dia. Instrugdo processual para compra de
algum item que foi solicitado por um professor para o laboratério, por exemplo, é
algo geralmente muito técnico. Eu ndo sou ge6logo, mesmo que eu fosse, 0 meu cargo
é de assistente em administracdo, entdo pra fazer a instrugdo da parte técnica do
processo, eu dependo bastante do auxilio do professor. Entdo quando vocé explica
para ele o porqué daquela quantidade de informac6es e documentos que voce solicita,
a primeira reacdo deles é sempre a de questionar. Por que que eu tenho que apresentar
isso tudo? (...) SO que a partir do momento que eu tive acesso a informacao, as
capacitacdes que sdo afetados pela universidade, eu consigo dialogar melhor com
esse professor e demové-lo muitas vezes daquela resisténcia.

Quanto a possibilidade de mudancas a partir dos conhecimentos aprendidos a partir das
acOes formativas, o servidor percebe que existe amarras legais ditadas pela legislacdo no caso
especifico da atividade por ele desenvolvida, contudo, aquilo que ndo esta limitado pela lei e

que poderia ser mudado, ndo o é, por uma perspectiva tradicionalista da administracao.

Tem 20 anos que eu executo assim e ndo é vocé que mesmo que Com um pouco mais
de idade, mas com pouco tempo de universidade, que vai me fazer mudar ou entender
esse processo de uma outra forma. (...) eu estou aqui ha tanto tempo e eu conheco
mais que vocé. E por isso eu ndo vejo muita abertura para a mudanca.

(...) tem alguns processos que sdo engessados e que ndo sdo desenhados pela
universidade. S&o processos que sdo inerentes a outras instancias, outros 6rgaos, mas
esses eu sei que para mudar é algo mais complexo, mas eu vejo que para coisas do
dia a dia, coisa besta igual esse controle de combustivel. Poxa, tem um sistema, tem
um cartdo, tem uma ferramenta da empresa que gera um relatério, mas na cabeca da
minha chefia é melhor eu fazer um controle de Excel. (...), mas a gente pode entrar
no site da empresa que disponibiliza o cartdo e ter acesso a um relatério (...), mas
voceé vé resisténcia, € melhor continuar na planilha de Excel.

e Motivacgdes para participacido em acdes de qualificacdo profissional
Na condicao de servidor publico federal, o servidor D4 entende que € sua obrigacéo a
constante melhoria do atendimento e das entregas para a administracdo e a sociedade, e esta é
a principal motivagdo que o leva a participar das agdes de qualificacdo profissional: o
desenvolvimento constante de competéncias e aquisi¢cdo de conhecimentos que o levam a

melhoria dos processos e da sua realidade laboral.
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3.4.7 Entrevista — Servidora D5

e Perfil pessoal e profissional
Ocupante do cargo de psicologa e nivel de formacdo de pds-graduacdo latu sensu, a
servidora D5 tem 39 anos, € solteira, sem filhos e exerce suas atividades junto ao Decanato de
Assuntos Comunitarios. Frente a tal setor, atua na adaptacdo do servidor ao ambiente de
trabalho e realiza atendimentos individuais com a comunidade universitaria, na busca pela
manutencdo da salde mental dos servidores e alunos. Estad em exercicio a cerca de 5 anos e

meio na instituicdo e encontra-se no ultimo nivel de capacitacdo da carreira.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira

No que tange ao nivel de conhecimento sobre sua carreira, normativos que a sustentam
e impactos pessoais e profissionais, a servidora demonstrou dominar pouco a tematica.
Situacdo também observada em relacdo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e
ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas.

Segundo a servidora D5, tal desconhecimento é resultante do fato de ndo trabalhar
diretamente com a tematica e aponta que domina a parte pratica, entendida como os trechos
dos normativos com impacto direto na questdo financeira, como as progressdes e incentivos.

No campo da oferta de acbes formativas, a servidora entende que houve avancos,
principalmente, no que diz respeito a escuta dos servidores e tentativa de constru¢do de um
instrumento que de fato esteja alinhado as metas e objetivos institucionais e necessidades dos

servidores.

(...) construcdo desse plano foi um pouco diferente dos outros. Eu vejo que a
PROCAP tem inovado muito. Viemos daquele processo anterior de cardapio, em que
0 gestor olhava 4 e dizia: eu quero esse curso; 0 home desse aqui é bonitinho; eu
quero esse aqui pra fulano. Hoje eu vejo que acontece de uma forma mais
direcionada, de forma mais estratégica para atingir os objetivos da UnB como todo.
Mas eu acho que ainda falta essa questdo da universidade definir melhor os objetivos
estratégicos e fazer isso chegar na ponta, na area fim, chegar |4 na gente. Porque
muitas vezes fica em termos so do decanato, ou seja, fica uma coisa muito focada no
gestor, na alta gestéo.
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e A qualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores

Apesar dos avancos do PDP retratados acima, a servidora percebe sob a perspectiva do

seu cargo, das atividades desenvolvidas e das pretensdes profissionais, que as a¢des formativas

ofertadas pela Universidade a contemplam muito pouco, em geral, é necessario buscar

formacdes fora do ambiente laboral para construir as competéncias necessarias para o

cumprimento de seu dever enquanto servidora publica e alcancgar os objetivos profissionais.

(...) na verdade ndo, nem tanto. E algo que eu busco fora, outros locais para me
capacitar, como por exemplo a ENAP ou entdo outras instituicdes. Porque como o
cargo de psicologo é muito especifico entdo foge, né? A tendéncia é realizar mais
acdes para um nimero maior de pessoas, um quantitativo maior de cargos. Entéo é
muito dificil ter um curso voltado assim para minha area.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
A servidora entende que em geral é muito dificil promover mudancas no &mbito das
organizacOes, em razdo da cultura organizacional existente, situacdo agravada no setor publico
pelo excesso de normativos. Esse apego ao tradicionalismo, segundo a entrevistada, pode ser

um fator de desmotivacéo e frustracdo o colaborador.

e Motivagdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Ao ser questionada sobre as motivagdes que a levaram a participar das a¢fes formativas,
a servidora afirma que busca principalmente conhecer novas realidades e diversificar as

possibilidades de acdo, visto que a rotina administrativa é um fator que a desmotiva.

Eu gosto muito de aprender novas coisas. Aprender me inspira, me motiva, me leva
a caminhar. Se eu chego num espa¢o que tenho feito as mesmas coisas had muito
tempo, eu ja fico incomodada, fico sentindo a necessidade de seguir outro caminho.
Entdo o aprendizado € uma forma de fazer diferente uma atividade que eu ja possuo.

3.4.8 Entrevista — Servidor D6

e Perfil pessoal e profissional
Ainda em estagio probatorio, o servidor D6 ingressou na universidade em 2019 e exerce

suas atividades junto ao Decanato de Gestdo de Pessoas, onde € responsavel por todo o
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recrutamento e selecdo dos novos docentes. E portador do titulo de especialista, apesar de
ocupar o cargo de assistente em administracdo, possui 40 anos, é casado e ndo tem filhos. No

ambito da carreira encontra-se no nivel I de capacitac&o.

e Qualificacdo, desenvolvimento e carreira
O servidor D6 declara ter dominio um dominio limitado sobre o seu plano de carreira, se
limitando basicamente a questdo das progressdes funcionais e impactos financeiros
decorrentes.

Eu consigo fazer a progressao. Quando chega o tempo de 1 ano e 6 meses, eu posso
sair do nivel 1 para o nivel 2, tendo a quantidade de horas em cursos. E isso vai
impactar na minha remuneracéo.

No dmbito da politica federal de qualificacéo profissional e do plano de desenvolvimento
construido pela Universidade a partir da PROCAP, observa-se a partir da fala do servidor um
conhecimento e dominio limitados, e atribui essa situacdo a falta de informacao e transparéncia

por parte da instituicao.

Eu acho que (o meu conhecimento) vai ser baixo, assim como o de varias pessoas,
porque eles ndo divulgam. Eu mesmo ndo recebi nada no e-mail ou que informasse,
esse € 0 nosso plano, vai ser assim.

No que tange a percepc¢do do servidor sobre o que é qualificacdo profissional, ha um
entendimento de que abarcaria as a¢Oes de curto prazo voltadas apenas para 0 cargo e suas
atividades, enquanto que o desenvolvimento profissional estaria atrelada a um processo longo
e ndo limitado apenas ao cargo, mas sim relacionado a visao futura do individuo em relacéo as

perspectivas profissionais e objetivos pessoais.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acgdes
formativas e as demandas dos servidores

O servidor D6 aponta que a oferta de experiencias profissionalizantes pela Universidade

de Brasilia, por meio da Coordenadoria de Capacitacdo, tende a se concentrar no

desenvolvimento de competéncia e conhecimentos mais basicos, que em um primeiro
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momento estavam em consonancia com as necessidades e anseios do servidor, mas nesse

estagio profissional em que se encontra ndo sao mais atrativos.

Hoje, eu acho que (0s cursos) ndo conseguem chegar tanto nas minhas necessidades.
As necessidades que eu tenho hoje mudaram, ndo sdo tdo mais basicas. Quando eu
entrei aqui, eu tinha necessidades basicas. Hoje eu ndo tenho mais necessidade basica,
eu tenho necessidade de outros cursos que véo trabalhar com pontos especificos.
Tanto é que eu fazia mais cursos, mas agora eu fiz um curso pela PROCAP porque
0S CUrsos ndo me atrairam.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias

As acles voltadas ao dominio das plataformas de tecnologia de informacdo e
comunicacédo, ao desenvolvimento de habilidades sociais, como o atendimento ao publico, e
de competéncias gerenciais, como gestdo de conflitos sdo destacados pelo servidor como
formacdes que tiveram um impacto direto no exercicio de suas atividades junto a sua unidade
de lotagcdo. Contudo, o servidor aponta uma frustracdo quanto a continuidade das acgdes, visto
que sdo ofertadas as formagdes introdutérias, a exemplo do Excel, porém ndo é dado
continuidade na oferta dos mddulos intermediarios e avancados.

Quanto a abertura institucional para implementacdo de mudancas em processos e
procedimentos, o servidor corrobora o entendimento apresentado por outros servidores de que

a instituicdo ndo oferece um ambiente favoravel a promocéo de mudancas.

e Motivacgdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Por fim, o servidor destaca que o processo formativo agrega valor ao trabalho ofertado,
e € justamente na busca por melhorar seu trabalho que tem participado das a¢6es ofertadas no

ambito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

3.4.9 Entrevista — Servidor C3

e Perfil pessoal e profissional
O servidor C3 tem 50 anos, sem dependentes, exerce suas atividades junto a
Universidade de Brasilia desde 1996 e encontra-se lotado no campus de Planaltina a mais de

10 anos. E ocupante do cargo de administrador, esta no final da vida funcional, portanto, j&
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estd no nivel 1V de capacitacdo e possui mestrado. Quanto as atividades desenvolvidas, o

servidor pontua:

Bom, eu faco parte da equipe de gestdo de pessoas da Faculdade de Planaltina. Ela
funciona como se fosse um posto avangado do DGP no campus. A gente faz todo tipo
de servico que eu DGP oferece. A gente procura oferecer todos o0s servicos.
Obviamente que tem algum outro servico que a gente ndo tenha acesso, que a gente
ndo alcanca, mas eu diria que uns 85% a gente consegue oferecer 14 no campus. Entao
a gente realiza os concursos, as selecdes simplificadas, marca férias, concede os
adicionais, recebe o servidor, aposenta o servidor.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira

Ao ser questionado sobre o nivel de conhecimento e dominio em relacéo ao Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE) criado pela Lei
11.091/2005, o entrevistado aponta que durante o periodo em que estava lotado junto ao
Campus Darcy Ribeiro, atuou diretamente na implementacdo da nova carreira, integrando a
comissdo responsavel pelo enquadramento funcional dos servidores da universidade, contudo,
com sua movimentacdo para a Faculdade UnB Planaltina, passou a desenvolver novas
atividades que ndo estavam diretamente relacionadas ao PCCTAE, o que promoveu um perda

de parte desse conhecimento.

Entdo, eu acompanhei bastante no comeco. Em 2005, quando veio nosso plano de
carreira, eu era da equipe de implantacdo, inclusive a primeira analise dessa
capacitacdo toda, da atualizagdo da capacitagdo dos servidores. Eu fazia parte da
comissao que foi formada pelo reitor da época. Entdo, no comeco eu acompanhei
bastante, depois eu sei que o sindicato entrou com alguns questionamentos, e
principalmente a questdo daquela carga horaria foi modificada. Mas eu te confesso
que quando eu fui para Planaltina em 2009, eu me desliguei bastante desse assunto.
Entdo eu passei a lidar com ele como servidor, ndo mais como equipe. Foram Vvarias
atribuicGes de Planaltina, entdo eu realmente me desliguei. Quando chega alguma
demanda (no setor) quem faz é a outra servidora, eu passo pra ela e acompanho s
uma ou outra divida que ela tem, mas eu ndo faco o acompanhamento das tabelas,
como eu tinha antes. Eu sei que permanece o que foi estabelecido, apenas com
alteracdo de algumas dessas cargas horarias. Mas te confesso que por ja estar em final
de carreira e de capacitacdo. Eu ndo acompanho muito, ndo estou atualizado.

No que tange ao conhecimento e perspectivas sobre o Decreto 9.991/2019 que
reestruturou a politica de qualificacdo e desenvolvimento profissional no ambito federal, o
servidor C3 entende que o novo normativo € superficial e enfoca muito mais a questao
orcamentaria do que propriamente o investimento na carreira e desenvolvimento profissional
dos servidores. E quando levado para o campo da formulagdo do PDP, o servidor percebe que
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houve uma perda em relacdo ao antigo instrumento de planejamento, o Plano Anual de
Capacitacdo (PAC), visto que considera 0 antigo instrumento mais engajado e aberto no

acolhimento das demandas dos servidores.

Essa nova politica de capacitacéo é bem recente. Eu vi que ela foi implementada em
2019, e basicamente em 2021 que o DGP encaminhou a pesquisa para toda as
unidades da universidade. (...) eu vi que finalmente o governo soltou uma resolucéo
especifica atrelada a politica de desenvolvimento, algo que néo tinha, e achei
positivo. Por outro lado, eu achei que o normativo foi um pouquinho superficial,
principalmente, no que se aplica aos técnicos. (...) a impressdo que me da foi de
desleixo. Foi uma coisa mais para cumprir tabela e para saber uma questdo
orcamentaria do que uma questdo de investimento na carreira dos servidores. (...)
Entdo, a minha percepgdo é que o instrumento foi feito mais para saber o que se ia
gastar, do que em que se iria investir.

Pelo que eu observei do novo instrumento, ele perdeu muito isso. Embora eu ache
que ficou mais objetivo se perdeu muito da percepcdo do servidor, principalmente
dos técnicos. Entdo eu acho que ele ganhou s6 na questdo da objetividade, que eu
acho que realmente faltava no instrumento anterior, mas ele perdeu muito no
contexto. Ele se ateve muito a questdo orcamentaria e capacitacdo ndo se faz s com
orcamento (...) é preciso ter gestdo sobre o orgamento, mas mesmo que ndo haja
dinheiro, vocé tem como fazer gestdo de capacitagdo na universidade. Entdo assim,
eu acho que no frigir dos ovos, colocando na balanga, a gente perdeu entre um entre
um plano e outro.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as agdes
formativas e as demandas dos servidores
Tendo em vista 0 cargo que ocupa junto a instituicdo, o servidor C3 entende que ha uma
oferta adequada de acbes formativas voltadas aos cargos de atuacdo mais ampla (cargos
coringa), que seriam os cargos de administrador e assistente em administracdo, mas ha nuances
a serem corridas, principalmente, no que diz respeito a divulgacdo das acdes e ao alcance de
servidores que estdo “esquecidos” pela instituicao.
Regataremos o exemplo trazido pelo servidor como forma de retratar o que

denominamos por servidores esquecidos:

Eu tenho colega, por exemplo, que até hoje ndo mexe com o SEI, que tem essa
resisténcia porque ndo pegou la em 2016 o comego, o fio da meada e ai ficou
assustado com aquilo. Hoje em dia ndo tem mais processo fisico e a pessoa ndo sabe
mais como lidar, como mandar um documento. Ai que que vocé faz com um servidor
desse que ndo acompanhou o comego, hoje em dia tem medo de mexer? Até mesmo
porque todo mundo fala, que se vocé colocou uma virgula no SEI hunca mais tira. Ai
o cara fala: ndo vou mexer com isso, ndo sei como é que faz, vou fazer outras coisas.
Mas que outra coisa tem para fazer que ndo envolva o SEI?
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O servidor C3 tece ainda algumas criticas sobre o formato de qualificacdo profissional
ofertado pela instituicdo, ha ainda uma predilecdo por agdes formais e estruturadas, em
detrimento de proposi¢Ges mais abertas e gerais, que privilegiem a educacgéo informal e ndo-
formal, permitindo que aliada a obtencdo de conhecimentos se tenha a troca de experiéncias
profissionais.

Cabe pontuar também que o servidor entende que apesar do Plano de Desenvolvimento
de Pessoas ser destinado a formacao de técnicos e docentes, a realidade observada ndo é essa.
Os docentes ndo se utilizam de tal instrumento para sua qualificacdo e desenvolvimento

profissional, em geral, se quer se utilizam da estrutura da propria instituicao.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
No que diz respeito a receptividade do I6cus de trabalho a mudangas, o servidor C3
pontua que no ambito da FUP, os dirigentes garantem aos servidores técnico-administrativos
autonomia para conducdo do trabalho, e por tal razdo percebe uma abertura para

implementacdo de mudancas e melhorias nos processos de trabalho.

e Motivagdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Por estar no final da carreira, préximo a sua aposentadoria, o servidor C3 aponta que ndo
h& qualquer interesse em continuar a se qualificar e buscar novos conhecimentos, salvo o
estritamente necessario para sua atividade profissional. Tal situacdo decorrer da percepcdo de
gue ndo ha um reconhecimento ou uma retribuicdo por parte da administracao publica para que

o servidor continue a se qualificar profissionalmente para exercicio de suas atividades.

3.4.10 Entrevista — Servidora D7

e Perfil pessoal e profissional
A servidora D7 tem 33 anos, € casada, ndo tem dependentes e ocupa o0 cargo de técnica
em assuntos educacionais. P6s-graduada (latu sensu), no ultimo nivel de capacitacdo segundo
0 PCCTAE, a entrevistada exerce suas atividades junto a UnB a quase 7 anos e encontra-se

lotada na Secretaria de Tecnologia da Informacdo, onde é responsavel pela formulagdo da

152



oferta de acbes de profissionalizacdo destinados aos analistas e técnicos em Tecnologia da

Informacdo (TI).

e Qualificacdo, desenvolvimento e carreira

Por encontrar-se lotada em uma area que esta diretamente relacionado a gestao do plano
de carreira e a politica de desenvolvimento profissional, a servidora considera possuir um
conhecimento razoavel sobre tais teméticas.

O primeiro contato com o plano de carreira ocorreu quando precisou optar por ingressar
na UnB ou se manter no seu antigo 6rgdo, o que a levou a optar pela carreira de TAE, em
virtude dos estimulos financeiros ofertados a partir das progressées e incentivos a qualificacao.
Registra-se, contudo, que a servidora aponta que em virtude das necessidades de trabalho e
natureza das atividades, o seu conhecimento sobre o PCCTAE se concentra mais sob aspectos
gerais e nas especificidades dos cargos da area de TI.

Conheco mais essas partes que atingem diretamente nossa carreira. A questdo
remuneracdo, o influencia na nossa remuneragdo, como que a gente pode crescer na
carreira e em algumas atribuicBes de cargo. Eu conhe¢o mais (as atribuicdes dos
cargos) do pessoal da STI hoje em dia e 0 do meu cargo. Mas ele é totalmente
desvirtuado dentro da universidade. O TAE ndo faz o que ele deveria fazer. E um
cargo coringa, como se fosse um assistente. Vocé as vezes vai para um departamento
e vocé vai comprar diarias e passagens para professor ou vocé vai secretariar o
professor.

No ambito da PNDP e do PDP, a servidora considera que houve alguns avangos
principalmente na questdo do controle e obtencdo de dados gerenciais das a¢fes formativas
que estdo sendo ofertada no &mbito da administracdo publica federal, bem como da imposicéao

aos 6rgdos da obrigatoriedade de promover um levantamento de necessidades.

Eu acho que agora eles ttm como monitorar mais e fazer o controle geral do
realmente estad acontecendo dentro do érgdo. (...) a tentativa de fazer com que
realmente tenha um levantamento de necessidades, porque 0 que uma coisa que a
gente ndo tinha na universidade, a gente chutava o que que 0s setores precisavam A
gente perguntava: vocé precisando de algum curso ai? Ah, eu estou precisando fazer
cutelaria. Ah beleza. Eu vou ver aqui se da para pagar um curso cutelaria para vocé.
Entdo acho que isso era muito ruim para a capacitacdo, para o desenvolvimento,
porque vocé ndo via se tinha aquela lacuna naquela area. (...) a gente nao tem um
instrumento que realmente valide o que a gente precisa capacitar.
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Sob a questdo da divisao da oferta de acGes formativas entre ENAP e o 6rgdo, a servidora
entende que em um primeiro momento isso pode ser vantajoso para evitar custos
desnecessérios na oferta de acfes que ja estdo contempladas pelas escolas de governo, mas
aponta que isso também leva a uma centralizacdo exacerbada e uma sobreposicdo do interesse
da alta gestdo sob a realidade de cada érgéo.

Por fim, ao questionarmos sobre o que a servidora entendia por qualificagdo profissional
e por desenvolvimento profissional, ha uma identificacdo do ultimo como um processo amplo
e externo ao ambiente de trabalho, que perpassa varios eixos da formacdo, sejam estas de
carater formal ou ndo. Enquanto que a qualificacdo esta relacionada diretamente ao
aprendizado formal de uma determinada temética para o atendimento momentaneo de

determinadas demandas institucionais.

e A qualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores
Apesar de considerar que a Universidade de Brasilia ndo faz uma gestdo adequada do
cargo de técnico em assuntos educacionais, atribuindo aos servidores que o0 ocupam atribuigdes
que ndo estdo de acordo com o previsto no plano de carreira, a servidora destaca que no local
em que ela encontra-se lotada, a natureza das atividades é condizente com o esperado, e por tal
razdo, sente que tanto no &mbito do Plano de Desenvolvimento de Pessoas, bem como no antigo
Plano Anual de Capacitacdo, ndo existe a oferta de agdes formativas que a permita desenvolver
competéncias necessarias ao cargo e as necessidades de trabalho.

Entdo assim, visualizando eu como TAE e as atribui¢bes que eu exer¢o, ndo atinge.
No meu caso, as formagdes que a PROCAP oferece ndo me alcanca. Porque vendo
as atribuicdes que eu tive desde o momento que eu entrei na pra PROCAP, eu sempre
tive que procurar cursos fora. Eu lembro que no dia que eu coloquei o pé na PROCAP,
a chefe falou assim pra mim: E o seguinte, vocé tem que fazer os cursos, né? Vocé
vai ter que fazer o plano de aula, achar instrutor, e ai vocé vai ter que aprender a
montar o curso, né? A fazer o curso mesmo. E ai vocé vai ter que fazer um curso na
ENAP e aqui estd 0 nome do curso e vocé vai fazer esse curso para vocé aprender.
Eu falei: beleza. Realmente fiz o curso na ENAP e era completamente voltado para
0 que eu precisava. E depois todos os outros cursos que eu fui fazendo para aprimorar,
para entender como é que eu ia montar um curso, desenvolver um curso, como é que
eu faria o esqueleto do curso para o curso acontecer foi na ENAP.
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No ambito da instituicdo, a servidora aponta que foi atendida na oferta de a¢Ges voltadas
a formacdo de gestores, tendo em vista que antes de ser movimentada para a STI, a servidora
ocupou o posto de gestora da Coordenadoria de Capacitagéo.

Para além das necessidades do ambiente de trabalho, partindo para uma percep¢éo mais
macro, aliada a visdo da servidora sobre desenvolvimento profissional, ha uma identificacdo
de acOes, principalmente, em relacdo a educacdo formal que atendem as demandas por
formacdo, voltada para as perspectivas e objetivos profissionais.

(...) por estarmos dentro da universidade, a gente tem a oportunidade, que as vezes as
pessoas de outros 6rgdos ndo tém, por que elas ndo conhecem. Por exemplo, eu quero
aprender muito sobre treinamento e desenvolvimento, tenho a possibilidade de pegar,
enquanto aluno especial, uma disciplina especifica da UnB. A gente tem um
departamento de psicologia, que tem la a parte de psicologia organizacional que
trabalha com tudo isso, estou pegando como exemplo a minha area que é de
treinamento e desenvolvimento. Entdo assim, se a pessoa realmente tiver interesse,
ela tem como fazer uma disciplina com aluno especial e consegui estudar com
pessoas que a gente |é os livros para aplicar as coisas no dia a dia do trabalho. Entdo
assim, eu acho que por a gente estar dentro da universidade, a gente consegue ter os
meios de desenvolvimentos diferenciados.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias

No que diz respeito a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos por meio de
formac0es internas e externas, a servidora D7 aponta que no campo das formac@es especificas
voltadas para seu cargo, apesar de ndo terem sido desenvolvidas no ambito da UnB, foram
plenamente aplicadas ao longo de sua carreira profissional. Situacdo que também se repete no
caso das acdes formativas ofertadas pela PROCAP, que a permitiram na condi¢do de gestora
desenvolver competéncias necessaria para a gestdo e lideranca da equipe.

Quanto a receptividade da instituicdo a mudancas oriundas a partir dos conhecimentos
adquiridos em ac¢des formativas, a servidora D7 entende que no plano macro, tomando como
referéncia toda a UnB, ainda existe resisténcia a processos de renovacdo, mas que com a
renovagdo do quadro nos ultimos anos, tem percebido pequenos avangos na revisdo de
processos de trabalho. Quando analisamos apenas a perspectiva micro, ou seja, 0 setor em que
encontra-se lotada a servidora destaca que ha autonomia para revisdo de procedimentos e

proposicdo de melhorias.

e Motivacgdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
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No campo das motivacBes expressas pelo servidor, percebe-se que a participacdo em
acOes formativas esta diretamente relacionada ao atendimento de demandas e necessidades do
trabalho. A servidora D7 relata:

Eu percebia que eu precisava aprender para aplicar no meu trabalho, porque sendo eu
teria muito mais dificuldade se eu ndo fizesse. Eu iria aprender sem a formacéo? Iria,
provavelmente no dia a dia, aos trancos e barrancos, perguntando aos colegas,
perguntando para um e para outro até aprender, mas eu acho que levaria muito mais
tempo para aprender. Eu teria muito mais dificuldade também. Entdo tudo que eu
participei de formacé&o foi porque eu tenho um problema, eu ndo dou conta de fazer
isso aqui, entdo eu vou fazer essa capacitacdo para ver se consigo melhorar.

3.4.11 Entrevista — Servidora D8

o Perfil pessoal e profissional
Lotada junto a uma unidade académica do Campus Darcy Ribeiro, a servidora D8
ingressou na UnB a cerca de 1 ano e 6 meses, ocupa o cargo de assistente em administragéo e
desenvolve atividades de atendimento a comunidade universitaria e presta suporte as atividades
académicas em nivel de graduacdo. E graduada em saude coletiva pela Faculdade UnB
Ceilandia, possui 31 anos e uma filha de 9 anos. No que tange a carreira, a servidora encontra-

se no nivel Il de capacitacéo.

e Qualificacdo, desenvolvimento e carreira

Por ter ingresso na institui¢cdo durante a pandemia de COVID-19 e, consequentemente,
em uma realidade em que as intera¢6es sociais e as rotinas de trabalho possaram a ser mediadas
por recursos de informacdo e comunicacdo, bem como de uma transfiguracdo do ambiente
doméstico em ambiente laboral, a servidora D8 pontua que ndo tem conhecimento da carreira
estabelecida pela Lei 11.091, ou em relacdo a politica de desenvolvimento e seus instrumentos
de implementacéo.

No que tange a carreira, a servidora aponta que ndo recebeu suporte da instituicédo no
sentido de fornecer informagdes suficiente para o dominio dos principais pontos e impactos do
PCCTAE em sua vida profissional, e que a auséncia da interacdo entre os servidores no

ambiente de trabalho contribui para essa desinformacao.
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Tanto que essa questdo da progressdo por capacitacdo foi por um acaso. A outra
servidora falou: vocé ja fez sua progressdo? Eu respondi: ndo, que progressao, eu
estava perdida.

No plano da PNDP e da oferta de a¢Ges formativas descritas no PDP, a servidora pontua
que teve a impressdo de que as informacdes repassadas focavam muito mais na questdo dos
afastamentos e licencgas, e que como ainda estd em estagio probatério e, portanto, ndo goza
desses direitos ndo chegou a se aprofundar na tematica e concentrou-se no desenvolvimento de

suas atividades.

e A qualificagdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as agdes
formativas e as demandas dos servidores

A servidora D8 aponta que a intensa rotina de trabalho a que encontra-se submetida,

aliada ao fato de que assim que ingressou na instituicdo atuou sozinha na secretaria da unidade

académica, acumulando fungbes de outra servidora que precisou se licenciar, a levaram a um

direcionamento de sua participacdo em formacdes que estivessem estritamente relacionadas a

natureza de suas atividades, ndo permitindo que ela trilhasse um caminho de formacao de forma

a atender suas perspectivas profissionais.

Quando eu entrei, a outra servidora que estava me orientando entrou de licenca
maternidade, entdo com 4 meses eu fiquei sozinha. E ai eu aprendi o que tinha para
aprender em 4 meses e eu fiquei 6 meses sozinha. Entdo foram muitas coisas, muitas
atividades que eu tive que fazer, me virar para dar conta. E ai eu acho que eu foquei
muito na questdo das atividades, do que eu tinha para fazer ali e ndo foquei tanto nas
coisas da minha carreira, do meu desenvolvimento. Eu fiz alguns cursos porque tinha
que fazer, porque eu tinha que aprender. Mas nao foi tdo direcionado para pensar no
meu futuro na UnB.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
No que concerne a aplicabilidade dos conhecimentos aprendidos a partir da participagao
em agOes de formagdo ofertadas no ambito da PNDP, a servidora D8 aponta que em geral
houve um bom aproveitamento em sua rotina de trabalho, contudo, traz duas criticas. A
primeira é em relacdo ao desenho as acdes, visto que ela percebe que ndo é abordado durante

as acOes formativas como sera a aplicacdo pratica da tematica ofertada e que ndo ha uma

especializacdo do contetido. A segunda critica é em relagéo a continuidade das acdes, pois ela

157



percebe que entre uma e outra formacéo consideradas complementares e subsequentes ndo ha
grandes mudancas.

Tal como ja foi comentado por alguns outros entrevistados, a servidora D8 entende que
ndo um ambiente favoravel a proposicdo de mudancas a partir de novos conhecimentos. Ela
entende que apesar de nao existir uma uniformidade de procedimentos e rotinas administrativas
desenhadas e implementadas em todos os setores, principalmente, no campo das unidades
académicas, ndo ha uma disposicdo interna a permitir a constru¢do de modelos e revisao de

rotinas e modelos de trabalho

e Motivagdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
No campo da motivacao, a servidora D8 aponta que até o presente momento, todas as

formag0es que participou buscavam atender as necessidades momentaneas do trabalho.

3.4.12 Entrevista — Servidor D9

e Perfil pessoal e profissional
O servidor D9 ingressou na UnB a pouco mais de 2 anos e meio, encontra-se lotado junto
a secretaria de uma unidade académica do Campus Darcy Ribeiro, e atua principalmente com
as demandas administrativas do pessoal docente. Possui 38 anos, tem uma unido estavel e ndo
tem filhos. Ocupa o cargo de assistente em administracdo, € mestre em salde coletiva e ja

progrediu por capacitacdo uma vez, portanto, encontra-se no nivel I1.

e Qualificacéo, desenvolvimento e carreira

Ao ser questionado sobre o nivel de conhecimento sobre sua carreira e 0s impactos
pessoais e profissionais dela decorrente, o servidor D9 aponta que busca sempre se manter
atualizado e que tem um conhecimento consideravel sobre o PCCTAE, e exemplifica tal
dominio, resgatando as questOes referentes a progresso por capacitacdo e por mérito,
destacando que em relacdo a ultima, a UnB promoveu alteracGes recentemente.

J& no tocante a politica de desenvolvimento profissional e a oferta de acOes
profissionalizantes, o servidor aponta que seu conhecimento se limita ao que tem sido ofertado

pela instituicdo e pela Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP).
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Em relacdo a percepcdo do servidor D9 sobre os conceitos de qualificacdo profissional
e desenvolvimento profissional, percebe-se que a qualificacdo é relaciona as a¢des educativas
de caréater formal, enquanto que o desenvolvimento abordaria a interrelacdo entre o individuo

e 0 ambiente laboral.

A qualificacdo seriam os cursos, vocé se qualificar no sentido educacional, fazer um
curso de especializagdo, mestrado, essas coisas. Ja o desenvolvimento ta ligado a isso,
mas eu acho que também tem mais a ver com a prdpria pessoa querer se desenvolver
dentro da Universidade, e a Universidade dar brecha para que a pessoa consiga se
desenvolver. Apesar de eu achar que a parte de desenvolvimento no caso de servidor
publico é um pouquinho mais complicado.

e A qualificacdo profissional na UnB: convergéncia e divergéncia entre as acoes
formativas e as demandas dos servidores
Segundo o servidor D9 existe uma identificacdo entre as necessidades de trabalho, seus
objetivos e anseios profissionais e as a¢Oes formativas ofertadas pela UnB, e considera que
essa convergéncia é resultado dos levantamentos de necessidades realizados pela

Coordenadoria de Capacitacéo, a partir de 2020.

e Aplicabilidade e mudanca: receptividades para com as novas competéncias
Quanto a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos, o servidor destaca que em
especial as formacdes voltadas ao dominio de recursos de informagdo e comunicacéo, tais
como o SEI e as ferramentas do Office 365, foram imprescindiveis para o desenvolvimento de
seu trabalho, e que a partir desses novos conhecimentos, por estar lotado em um ambiente
receptivo a mudancas, conseguiu ter autonomia para promover a revisao de sua rotina de

trabalho.

e Motivacdes para participacdo em acdes de qualificacdo profissional
Apesar de ter concentrado suas formacgdes no atendimento das necessidades imediatas
do trabalho, o servidor entende que sua motivacdo para participagdo de agdes
profissionalizantes contempla ndo apenas o desenvolvimento de competéncias para o trabalho,
mas deseja construir um caminho que o permita obter conhecimentos aplicaveis ndo apenas no

ambito da Universidade de Brasilia, mas ao longo de todo o seu exercicio profissional.
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3.5 Discusséo

Tendo-se apresentadas as informacdes extraidas a partir de documentos e banco de dados
institucionais e considerando a escuta e reproducdo das narrativas dos servidores técnico-
administrativos, o presente trecho do estudo visa promover a triangulacao e discussao de tais
dados.

De forma a introduzir as analises desse subitem faz-se necessario discorrermos
brevemente sob o perfil pessoal e profissional dos entrevistados e estabelecermos os paralelos
necessarios com as informacdes trazidas a partir dos critérios de definicdo da amostra e do
cenario atual no quadro técnico-administrativo.

Apesar de um quadro extremamente diverso com mais de 130 cargos ocupados, mais da
metade dos servidores da Universidade de Brasilia encontra-se distribuido em 7 cargos:
administrador, assistente em administracdo, secretario executivo, técnico em assuntos
educacionais, auxiliar de enfermagem (lotados no HUB), analistas de tecnologia da informacéao
e técnico de laboratério. Observa-se que dada as limitagbes da pesquisa, foi possivel
mantermos uma perspectiva de pluralidade de cargos, bem como contemplar uma parte
daqueles considerados como centrais.

Além da diversidade dos servidores no ambito dos cargos, também buscou-se respeitar a
equidade no que se refere ao tempo de servico junto a instituicdo, ao nivel educacional e a
unidade de lotacdo. Cabe ressaltar que ao optarmos por analisar as percepc¢des do quadro
técnico lotado junto aos Campi, havia a premissa de que a concentracao da oferta de acdes de
qualificacdo profissional no Campus Darcy Ribeiro poderia ser um fator de desestimulo ou
impedimento para a participacdo dos servidores. A partir dos dados coletados ndo € possivel
confirmarmos tal premissa, contudo, faz-se necessario trazer alguns pontos para reflexdo e
resgate de algumas falas.

Quando analisado o tempo de servico e, consequentemente, o nivel na carreira em que 0
servidor se encontra, percebe-se que majoritariamente o quadro técnico dos campi sao
formados por servidores estaveis com um tempo consideravel de exercicio profissional, muitas
vezes no final da vida funcional e, no geral, no dltimo nivel de capacitacdo segundo o
PCCTAE. Pontua-se que em virtude do desenho da carreira estabelecida na Lei 11.091/2005,
ao se atingir o nivel 1V de progressao por capacitacdo ndo ha mais qualquer estimulo financeiro
para que o servidor continue a participar de a¢6es de qualificacdo profissional e, portanto, faz-

se necessario que a instituicdo crie outros incentivos e motivacées. Alem do perfil do quadro,
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os servidores trazem falas que nos permitem considerar que a oferta de cursos em unidade
distinta ao seu ambiente profissional, e considerando todo o contexto de trabalho a que
encontra-se submetido, pode ser um elemento de desmotivacdo a participacdo em acgdes de

qualificacdo profissional.

Como é que uma instituicdo como a UnB que passou por toda aquele periodo de
ditadura e alardeia aos quatro ventos, aceita calado um sistema de ponto eletrénico?
Engessa o cara dentro de uma sala. Ndo que a gente ndo fosse engessado antes,
entendeu? N4o estou dizendo isso, mas quando vocé bota isso, que vocé tem que
botar seu dedinho 14 para prender o cara 8 horas dentro de uma sala, 10 para quem
mora longe como eu. VVocé quer falar de capacitagdo com esse cara? Entendeu? Como
é que vocé faz isso, 0 mesmo setor, 0 mesmo decanato que prende o cara ali e ainda
fala pra ele que ele vai ter que pegar o carro dele ou um 6nibus e ir 1a pro Darcy
Ribeiro fazer um curso, ta brincando, entendeu? (SERVIDOR C3)

Conforme ja aventamos no capitulo referente a metodologia, o presente estudo ndo tem
a intencdo de estabelecer uma correlacdo entre género e qualificacdo profissional, contudo
observou-se a partir da narrativa das servidoras, que a rotina de trabalho desempenhada na
instituicdo, aliada & jornada complementar executada no cuidado da casa e dos filhos é um fator
gue impacta sobremaneira o estabelecimento de metas e objetivos de desenvolvimento e
qualificacdo profissional. O atual modelo de formacdo oferecido pela instituicdo nao leva em
consideracao esse cenario e, portanto, o(a) servidor(a) ao optar por participar de qualquer acdo
de qualificacdo profissional, necessariamente promove a exclusdo desse tempo da interacéo
familiar ou do cuidado com os filhos.

No tocante aos niveis de conhecimento e dominio dos servidores em relacédo ao plano de
carreira (PCCTAE), normativos estruturantes e impactos decorrentes de sua aplicacao,
percebe-se que ndo ha uma clara identificacdo das diretrizes tracadas pela Lei n. 11.091/2005,
bem como das possibilidades de acao para construcdo de uma perspectiva de desenvolvimento
profissional na carreira pelos servidores Em geral, o conhecimento e interesse expostos pelos
entrevistados em relacdo ao PCCTAE se limitaram a questdo financeira (progressoes
funcionais por mérito e por capacitacéo).

A realidade identificada a partir do Banco de Dados Abertos, disponivel no sitio
eletronico do Decanato de Gestdo de Pessoas, de que cerca de % do quadro técnico
administrativo da instituicdo ndo encontra-se no patamar esperado em relagéo a progresséo
funcional, também é perceptivel na narrativa dos entrevistados, conforme ja retratada pelos

servidores D2, D4 e C3. Entendemos que frente a esse cenario, em que muitos servidores nao
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se desenvolveram na carreira em razdo da falta de conhecimento sobre a mesma e seus
impactos, a simples oferta de agdes formativas no ambito do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas, sem que haja uma agdo concomitante da instituicdo para o resgate desses servidores
“esquecidos” e disseminacdo do conhecimento sobre o PCCTAE de forma efetiva, promovera
um avanco pifio na implementacdo de uma politica que alie o atendimento das metas e
objetivos institucionais e o desenvolvimento profissional dos servidores, a partir da progresséo
na carreira e construgéo de trilhas para o alcance dos objetivos pessoais e profissionais.

Tendo em vista que o recorte temporal do presente estudo abarca o quadriénio 2018-
2021, trabalhamos com um momento de mudanca do normativo instituidor da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas, tendo em vista a vigéncia do Decreto 5.707/2006 até meados
do segundo semestre de 2019, e edi¢do do novo regulamento — Decreto 9.991/2019 — em agosto
de 2019 e vigente até o0 momento.

Ao longo do texto ja apontamos as principais inovacdes e retrocessos trazidos com a
implementacéo do novo normativo, contudo, faz-se necessario discorrermos sobre esses pontos
sob a Otica dos sujeitos destinatarios da politica e a abordagem nos normativos internos da
instituicao.

A revisdo e reformulacdo da PNDP com a edicdo do Decreto 9.991/2019 trouxe alguns
avancos, principalmente, na escuta das demandas dos servidores a partir da imposi¢do da
obrigatoriedade de coleta das necessidades de formacdo do quadro. Contudo, ha de se pontuar
que apesar da gestdo por competéncias ter sido estabelecida desde 2006, com o Decreto
5.707/2006, até 0 momento a Universidade de Brasilia ndo conseguiu implementar tal modelo
de forma eficiente, e entdo percebe-se que hd uma auséncia de metas e objetivos claros e
comuns que transpassam desde o nivel estratégico (Reitoria) até o nivel operacional (unidades
administrativas e académicas), o que dificulta 0 mapeamento e identificacdo das competéncias
profissionais a serem priorizadas.

O Plano de Desenvolvimento Institucional (2018-2022) retrata essa auséncia de
alinhamento institucional, haja vista que apesar da previsdo contida no PCCTAE e na propria
PNDP, a qualificacdo e desenvolvimento profissional do quadro técnico ndo é elencado dentre
0s objetivos e metas a serem priorizados e desenvolvidos em inumeros setores da instituicéo.

A corresponsabilidade da formacgédo do quadro profissional, a partir da participacdo da
ENAP e da rede de escolas de governo de ambito federal na oferta de a¢bes formativas em

complementacdo as desenvolvidas localmente pelos Orgdos e entidades da administracéo
162



publica federal, pode ser visto como uma janela de oportunidade trazida pela nova PNDP para
revisdo e aprimoramento da implementagdo da politica nos 6rgaos, uma vez que a oferta de
formacdes destinadas ao desenvolvimento de competéncias comuns e transversais fica a cargo
na ENAP, e as areas de treinamento, desenvolvimento e educacao dos 6rgdos podem se dedicar
na oferta de formacGes aliadas as realidades institucionais do 6rgao, bem como propor projetos
educacionais destinado ao atendimento de demandas especificas da instituicdo ou do préprio
quadro de servidores.

Apesar das inovacOes elencadas acima, ha a confirmacdo, a partir da fala de alguns
entrevistados como é o caso do servidor C3, da percep¢éo anteriormente exposta de que o novo
normativo abandona algumas das diretrizes consolidadas no decreto 5.707/2006, reduzindo o
campo de acdo profissionalizante apenas as a¢des formativas estruturadas, em detrimento da
perspectiva formativa ampla que abarca a educacdo nao formal e informal, além da imposicéo
de uma l6gica econométrica ao processo formativo.

H& de se pontuar que o baixo nivel de conhecimento e dominio expresso pelos
entrevistados no caso da carreira, também se faz presente em relagdo a PNDP. A grande
maioria dos entrevistados pontuou desconhecer o normativo instituidor ou conhecer muito
pouco, alegando que nao houve por parte da instituicdo uma divulgacdo ampla e efetiva que
chegasse até o servidor que encontra-se na ponta da estrutura administrativa. Alegaram também
perceber que muito dos comunicados e informacdes sdo destinadas apenas aos gestores médios,
ou ndo sdo repassados por esses aos demais membros da equipe.

E de conhecimento deste pesquisador que houve um trabalho de divulgacao por parte da
Coordenadoria de Capacitacdo da nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas,
contudo, percebe-se a partir da fala dos entrevistados que néo foi efetivo. Alguns entrevistados
afirmam nunca ter recebido nenhum informativo sobre a PNDP ou quando recebiam estava
centrado apenas na questdo dos afastamentos e licencas regulamente instituidos pelo Estatuto
do Servidor Pablico Federal.

No tocante aos instrumentos de implementagéo da politica de qualificagdo (Plano Anual
de Capacitacdo e Plano de Desenvolvimento de Pessoas) iniciaremos as discussdes sobre o
PAC, vigente durante os anos de 2018 e 2019. Resgatando as perspectivas ja trazidas ao longo
do presente estudo, ha de se pontuar que apesar da conjugacdo das diretrizes trazidas pela
PNDP, bem como do disposto no ambito do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do

PCCTAE, normatizado pelo Decreto n. 5.825/2006, o que levaria a constru¢cdo de um
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instrumento que considera as especificidades da carreira dos servidores das IFES, percebe-se
a partir dos dados documentais e da fala dos entrevistados que o Plano Anual de Capacitagédo
na pratica era destinado apenas ao atendimento de uma parcela dos cargos e de atividades
laborais.

No tocante as formacg6es destinadas a docéncia e a tutoria requeridas pela UAB, apesar
de serem ofertadas pela PROCAP e estarem contempladas no rol de formagdes do Plano Anual
de Capacitacao, ao tomarmos como referéncia o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI
2018-2022), entende-se que a oferta de tais acOes profissionalizantes esta voltada ao
atendimento do Plano de Formacdo Inicial e Continuada de Profissionais na EAD/UnB,
coordenado pelo Centro de Educagdo a Distancia (CEAD). O mesmo ocorre no caso das
formacoes especificas destinados aos profissionais da Secretaria de Tecnologia da Informacao,
visto que toda a oferta é mediada por um nucleo especifico da STI, autbnomo em relacédo a
Coordenadoria de Capacitacdo. Na pratica as formac6es educacionais ofertadas pela PROCAP
se destinam primordialmente aos servidores cuja natureza das atividades profissionais seja
administrativa e integre carreiras cujas atribui¢cbes permitam sua alocagdo em uma maior
diversidade de areas da instituicdo, como € o caso dos auxiliares em administracdo, assistentes
em administracao, secretarios executivos e administradores.

Alem da percepcédo da limitagdo de alcance do PAC no tocante as atribuicBes e cargos
constante do PCCTAE, os servidores apontaram que apesar de identificarem um processo de
revisdo e mudanca do perfil das acGes formativas, ainda hd um predominio de formacdes
destinadas ao dominio de ferramentas e rotinas administrativas, reforcando uma perspectiva
tecnicista e mecanicista da educacdo para o trabalho. Os servidores apontam que as
programacOes de formacdes profissionalizantes em geral abordam conhecimentos e
competéncias basicas, que sdo ideais para a introdu¢do em uma nova rotina de trabalho ou
setor, cujas atribuicbes sejam de natureza administrativa, contudo, ndo atendem as
necessidades de formacédo e desenvolvimento profissional de servidores que ja possuem um
relativo dominio sobre a tematica ou que ja estd a muito tempo na instituicdo. Nao ha, segundo
os entrevistados, uma continuidade das formagdes levando a um sentimento de
descontinuidade/ruptura do processo educacional pelo servidor-aluno.

A auséncia de identificacdo dos servidores com o instrumento de formacg&o profissional
pode ser decorrente da ndo participacdo no processo de formulacdo. Foi identificado a partir

da fala de alguns servidores que quando da formulacdo dos Planos Anuais de Capacitacao, a
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instituicdo ndo promovia a coleta das demandas dos servidores, baseando-se apenas no
“achismo” ou no acolhimento pleno de qualquer demanda apresentada sem a correlagdo da
acdo pleiteada com as demandas institucionais e do cargo do demandante. Foi apontado
também pelos servidores uma percepc¢éo da reproducédo constante de algumas ac6es formativas
sem o devido amparo na realidade ou da concentracdo do processo de formulacdo do plano
apenas na percepcao dos gestores médios.

Ao transacionarmos do PAC para o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), temos
avancgos no que tange a identificacdo de demandas de formacdo do quadro, a partir da adogéo
de um instrumento de levantamento de necessidades amplo, principalmente a partir de 2021.
H& de se destacar que a maior participacdo dos servidores nos leva a construcdo de uma
programacéo de formacgdes que amplia o atendimento dos diversos setores da universidade e
de um quantitativo maior de cargos, contudo, o Plano de Desenvolvimento de Pessoas
abandona a perspectiva de funcionar como um documento referencial e aglutinador das
diretrizes impostas pelos diferentes normativos que disciplinam a formacéo e qualificagéo
profissional dos servidores do PCCTAE, e se torna apenas um cardapio de cursos.

Ha de se pontuar que a predilecéo trazida no ambito do PDP por acGes profissionalizantes
estruturadas também se reflete na fala dos servidores quanto questionados sobre o que
entendem por qualificagdo profissional. A maioria dos entrevistados apontam que percebem a
qualificacdo profissional como agdes formativas de curta duracdo voltadas ao desenvolvimento
de competéncias profissionais especificas para demandas imediata de seus setores, ou de acdes
de educacdo formal institucionalizadas, tais como cursos de graduacéo e pos graduacdes latu e
stricto sensu. A percep¢do de educacdo profissional mais ampla que contempla espagos
formativos alheios as salas de aula e aliados a préatica laboral ou vivéncia social praticamente
ndo foi considerado ao longo das narrativas.

Contrapondo-se a perspectiva imediatista e formal das qualificacBes profissionais, ao se
questionar sobre o que entendem por desenvolvimento profissional, identificamos que 0s
entrevistados em unissono, 0 descrevem como um processo, portanto, dindmico e continuo,
que n&o se limita apenas a esfera do trabalho, mas perpassa outros espagos de formagéo e
interagdo social.

No tocante ao binémio qualificacdo e desenvolvimento profissional, ressalta-se que a

informacdo mais importante extraida das falas dos servidores é a percep¢do de auséncia de
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interrelacdo. As acOes de qualificacdo profissional ndo séo entendidas pelos individuos como
parte do processo de desenvolvimento profissional.

Este pesquisador entende que a auséncia dessa perspectiva de interdependéncia entre
qualificacdo e desenvolvimento impde uma logica educacional de reproducdo de modelos e
conhecimentos, sem que haja a devida identificacdo do trabalhador com o seu proprio trabalho
e dificulta aimplementacao de um modelo educacional baseado na autonomia profissional para
construcdo do caminho formativo.

Na tentativa de compreender se existe espaco para ado¢do de um modelo de formacéo
profissional baseado na navegacao profissional, tentamos identificar a partir do Eixo 3 de nosso
roteiro de pesquisa se ha uma convergéncia das acdes formativas com as necessidades de
trabalho e com as aspiracOes e objetivos de desenvolvimento profissional dos servidores.

Entendo que para a elaboracdo de um modelo que permita ao servidor a construcédo de
uma trilha de desenvolvimento baseado na autonomia de escolha das experiéncias formativas
que sejam mais identificadas com suas demandas laborais ou com as aspiragcdes por outras
experiéncias e competéncias profissionais parte necessariamente da identificacdo por parte da
instituicdo das necessidades de formacdo das diversas areas e da oferta de acdes e espacos
formativos quem confluam tais competéncias.

Percebe-se que apesar da pluralidade de posicionamentos dos servidores, uma parcela
entende que as experiéncias profissionalizantes ofertadas pela instituicdo se adequam as rotinas
de trabalho e, portanto, os conhecimentos adquiridos sdo passiveis de aplicacdo em sua préatica
laboral. Enquanto que uma outra parcela ndo reconhece nas programacdes de ac6es formativas
espaco para desenvolvimento de competéncias necessarias ao exercicio de suas atividades e
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos.

Ha de se pontuar que a implementacao de uma proposta de formacao continuada alinhada
as necessidades laborais dos servidores € um garantidor da construcdo da autonomia
profissional do servidor em relacéo ao trabalho e empoderamento frente aos demais servidores.

No que tange ao atendimento dos objetivos e metas profissionais a partir dos espacos
formativos ofertados no ambito da PNDP pela Universidade de Brasilia, ha de se destacar que
0s servidores pontuaram que a criacdo dos mestrados profissionais foi importante para o
desenvolvimento profissional do quadro técnico. Ao resgatarmos os dados referentes ao perfil
atual do quadro, percebemos que existe espaco para o desenho de um programa de pos-

graduacéo latu sensu, para atendimento dos mais de 500 servidores que possuem apenas nivel
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superior, ampliacdo da oferta de mestrados profissionais voltados a qualificacdo de quase 1/3
de servidores, que possuem nivel de especialista e a implementacdo de programas de
doutoramento profissional, de forma a garantir a continuidade da formagdo do quadro de
mestres egressos dos programas profissionais.

Conforme ja abordamos nos capitulos anteriores, a qualificacdo profissional deve ser
entendida como relacdo de ‘“ganha-ganha”, em que h& o atendimento das demandas
institucionais a partir da participacdo dos colaboradores em ac¢des formativas, bem como das
perspectivas e desejos profissionais e pessoais dos colaboradores, haja vista que a participacéo
em acOes formativas depende exclusivamente do interesse dos servidores e da percepcao de
que os conhecimentos adquiridos serdo relevantes para seu desenvolvimento profissional.

Sob essa perspectiva resgatada da teoria dos jogos, buscamos construir a partir do Eixo
4 do roteiro de pesquisa, 0 panorama dos principais motivadores elencados pelos entrevistados,
bem como identificarmos a existéncia de espacos garantidores de autonomia para aplicacédo
das novas competéncias desenvolvidas, visto que competéncias profissionais sem aplicagao se
tornam apenas “conhecimento morto”.

Ainda que uma parcela dos servidores considerem que ha uma identificacdo entre as
acOes formativas e as necessidades de trabalho demandas por seus setores de lotagdo, quase a
totalidade dos entrevistados apontam que a instituicdo ndo oferece um ambiente favoravel a
implementacao das competéncias adquiridas e promogéo de revisdes aos modelos de trabalho
vigentes. A partir das narrativas, identificamos que a auséncia de autonomia para modelagem
do trabalho é percebida pelos entrevistados como resultante da interacdo de uma multiplicidade
de fatores, tais como a cultura organizacional, quadro técnico mais antigo e avesso a mudancas
e auséncia de apoio dos gestores.

Apesar de relativamente nova, a Universidade de Brasilia € descrita como uma instituicdo
apegada ao tradicionalismo e formalismo, em que as “coisas s&o feitas sempre da mesma forma
a anos”, e com um quadro técnico em processo de renovacao, a partir do ingresso de novos
servidores, mas que ndo conseguem romper com a cultura organizacional metddica e rigida
construida ao logo dos anos. H& de se pontuar que a atuacdo dos gestores € o elemento
garantidor da autonomia profissional dos servidores para constru¢do de novas realidades e
modelos de trabalho, contudo, os entrevistados entendem que ndo ha um interesse ou estimulo

por parte dos gestores na promog¢do de mudancas organizacionais.
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Por fim, faz-se necessario abordar as questfes referente a motivacdo dos servidores.
Apesar de percebemos ao longo das narrativas que ha uma identificagdo entre qualificacao
profissional e estimulos financeiros, a partir das progressdes estabelecidas no PCCTAE,
poucos servidores trouxeram abertamente essa questdo como um fator motivador. Ha de se
destacar que nas falas ha um desejo claro dos servidores em desenvolver novos conhecimentos
e competéncias, e melhorar suas entregas a sociedade. Contudo, a auséncia de uma oferta de
formacdes condizentes com as atribuicdes do cargo, necessidades de trabalho, aspiracfes
profissionais e nivel de escolarizagdo pode impor ao colaborador a perda dessa motivacdo. A
auséncia de possibilidade de proposicdao de mudangas também podem ser relevante nesse

processo de desestimulo a participagdo em acgdes de qualificacdo profissional.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Centrado na perspectiva do servidor, o presente estudo se propds a analisar as
percepcOes dos servidores técnico-administrativos em educacdo (TAE) da Universidade de
Brasilia (UnB) em relacdo as acGes formativas voltadas ao desenvolvimento profissional,
ofertadas no &mbito da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

Considerando que ao longo do presente estudo foi possivel identificarmos os
principais normativos instituidores da politica de qualificacao profissional no @mbito federal,
bem como sua aplicacdo no ambito da Universidade de Brasilia, o estabelecimento de um
panorama das ac¢oes formativas ofertadas ao longo do quadriénio 2018-2021 e a identificagédo
das demandas dos servidores, bem como da percepcdo da adequacdo das ofertas a suas
realidades e aspiracdes profissionais, entendemos que houve o atendimento dos objetivos
tracados.

No que tange a hipdtese que norteou a construgdo da pergunta e objetivos, ha de se
considerar que entendemos nao ser possivel confirma-la em sua integridade. Os dados
coletados, bem como a escuta dos servidores apontam que apesar de historicamente as
formacdes profissionais terem um carater tecnicistas/mecanicista, e a construcdo dos
instrumentos de qualificagéo profissional no ambito da UnB demonstrarem um relativo descaso
da instituicdo com a identificacdo das reais demandas do quadro, essa realidade vem se
alterando ao longo dos anos.

As programacdes de acBes formativas ainda contemplam uma grande parcela de cursos
de carater mecanicista, contudo, ha uma tentativa de mudanca dessa realidade principalmente
a partir do PDP 2021. A oferta de espacos de formacdo mais amplos, como a oferta de cursos
de mestrados profissionais também € um indicativo de que a instituicdo tem mudado sua
percepcao sobre quais acdes de qualificacdo profissional tem ofertado, e quais os espacgos de
desenvolvimento profissional tém sido fomentados.

Apesar de ndo ter se constatado na maioria das narrativas dos servidores a identificagéo
da correlagéo entre qualificacdo profissional e desenvolvimento profissional, e considerando
que apesar do desenvolvimento profissional do servidor ndo estar constrito ao ambiente de
trabalho, ha de se considerar a importancia da organizacao nesse processo, principalmente, no

presente caso, haja vista que trata-se de uma universidade.
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Enquanto um l6cus de construcdo de novos conhecimentos, estabelecimento de novos
referenciais cientificos e préaticas sociais, a Universidade de Brasilia pode fomentar a criagdo
de novos espacos de formagdo e construcdo de um modelo educacional que permita ao quadro
técnico o pleno desenvolvimento das competéncias laborais e expectativas profissionais. Nao
podemos deixar de destacar a oferta de mestrados profissionais ou de estimulos ao quadro
técnico para participagdo em disciplinas em nivel de graduacdo e pos-graduacédo, contudo,
apesar de ainda timidas, tais agcdes sdo voltadas estritamente para o d&mbito académico, e
precisamos considerar que uma parcela do quadro ndo deseja trilhar esse caminho.

Além de espacos destinados a educacao formal e acdes formativas estruturadas, a UnB
deve considerar o fomento de perspectivas educacionais mais amplas, inclusive aliando ao tripé
universitario. O reconhecimento do conhecimento cientifico a partir do estimulo a pesquisa por
servidores técnicos e de construcdo de acles de extensao voltado a esse publico sdo importantes
movimentos no sentido de garantir o reconhecimento do alto nivel educacional do quadro.

Apesar das limitagcGes impostas pela prépria PNDP e pelo PCCTAE, consideremos que
é possivel a construcdo de uma proposta formativa voltada ao reconhecimento das vivéncias
dos servidores técnico-administrativos e estimulo ao desenvolvimento da autonomia
profissional. Ha de se pontuar que a autonomia ndo deve ser entendida apenas como liberdade
de escolha sob quais a¢des formativas deseja ou ndo participar, mas perpassa outras realidades.

A formagcéo profissional deve estar aliada a autonomia de rotinas, ou seja, a possibilidade
de o individuo reconhecer a aplicabilidade das competéncias adquiridas em a¢des formativas
em seu ambiente organizacional e ter poder de a¢do na promoc¢do de mudancas em seu modo
de trabalho. Autonomia na construcdo da carreira profissional, a partir da identificagdo do
quadro de experiéncias formativas e tracar uma trilha educacional centrada no alcance dos
objetivos profissionais. Autonomia para mudanca de curso profissional dentro da instituicdo,
que deve estar aliada a outros processos como o de movimentagdo e acompanhamento da forca
de trabalho, de forma que a instituicdo aproveite da melhor forma possivel as competéncias a
sua disposicao e ofereca espacos de desenvolvimento e gestdo da carreira aliada as perspectivas
do servidor.

Nesta légica educativa de fomento a autonomia do individuo, propomos enquanto
produto técnico o redesenho do Plano de Desenvolvimento de Pessoas, de forma a aliar as
perspectivas dos individuos e da instituicdo, tomando como premissa a autonomia do servidor

no processo de construcdo de sua carreira profissional. Entendemos que a Universidade de
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Brasilia ja traz o estimulo a autonomia no seu cerne, visto que na prépria construcao
pedagoOgica dos cursos de graduacdo e pds-graduacdo ha a identificacdo de um ndmero
reduzido de disciplinas consideradas do “tronco comum” e de realizacdo obrigatéria, € um
fomento ao aluno construir, a partir das disciplinas da area de concentracéo e dominio conexo,
a formacdo mais adequada a seus anseios. Nessa perspectiva, iremos propor um modelo de
po6s-graduacdo latu sensu que reproduza essa perspectiva educacional ja instituida, e garanta
ao servidor uma autonomia de atuacdo no sentido de trilhar uma formagéo que contemple as
formacdes ofertadas pela instituicdo, mas também permita que se transite por outros espacos
de formacdo, como a ENAP e demais escolas de governo, espacos de pesquisa, inovacao e
extensao, e experiéncias educacionais baseadas na educacgdo ndo-formal e informal.
Ressaltamos ainda que a proposta de produto técnico busca revisar e redesenhar também
o atual modelo de capacitacdes ofertadas, de forma ampliar o sentido de qualificacdo
profissional e garantir aos servidores um espaco formativo baseado em trilhas de
aprendizagem, de forma a permitir a identificacdo das demandas profissionais e pessoais e 0

desenho do modelo instrucional que mais Ihe atenda.
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APRESENTACAO

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP estabelecida por meio
do Decreto N°. 9.991, de 28 de agosto de 2019 define o Plano de Desenvolvimento de Pessoas
— PDP enquanto instrumento norteador das acbes de desenvolvimento profissional dos
servidores publicos dos 6rgdos e entidades da administracdo publica direta, autarquica e
fundacional.

Calcado sobre o modelo de gestdo por competéncias, tal normativo define que cabera
ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas:

o alinhar as necessidades de desenvolvimento com a estratégia do 6rgdo ou da

entidade;

o estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o

planejamento das ag¢des de desenvolvimento;

o atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas,

vigentes e futuras;

o nortear o planejamento das agdes de desenvolvimento de acordo com 0s

principios da economicidade e da eficiéncia;

o preparar 0s servidores para as mudancas de cenarios internos e externos ao

6rgdo ou a entidade;

o preparar 0s servidores para substituicbes decorrentes de afastamentos,

impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

o ofertar a¢fes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;

o acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional;

o gerir os riscos referentes a implementacdo das acGes de desenvolvimento;

o monitorar e avaliar as acdes de desenvolvimento para o uso adequado dos

recursos publicos; e

o analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as

acoes de desenvolvimento.

No ambito da Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica e da
Rede Federal de Ensino Superior, em virtude do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educagdo (PCCTAE), além da observancia dos pressupostos estabelecidos
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pela PNDP, faz-se necessario enquadrar as acdes de desenvolvimento sob a Gtica do Decreto
N° 5.825/2006, de 29 de junho 2006, que estabelece diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacéo.

A presente proposta busca garantir um alinhamento entre as necessidades de
desenvolvimento de competéncias apontadas pela instituicdo, de forma a garantir o pleno
atendimento dos objetivos institucionais, e o atendimento dos objetivos profissionais dos
servidores, permitindo o pleno desenvolvimento profissional e gestdo da carreira de forma

autbnoma.

1. UNIVERSIDADE DE BRASILIA: MISSAO, VISAO, VALORES,
ESTRUTURA E PERFIL

Criada pela Lei n. 3.998, de 15 de dezembro de 1961, a Universidade de Brasilia surge
das ideias do antropdlogo Darcy Ribeiro e do educador Anisio Teixeira e foi idealizada sob
uma perspectiva de formacéo transversal do conhecimento e mobilidade discente.

Segundo o Plano Orientador da UnB, elaborado em 1962 (data de sua inauguracao)
as acOes desenvolvidas pela nova instituicdo devem estar pautados na promocao de uma
educacéo orientada para a construgédo de cidaddos conscientes e atuantes, comprometidos com
a prética politico-pedagogica transformadora e emancipatoria, e com a construgdo de uma
sociedade mais justa, pautada nos valores democraticos e inclusivos.

O processo de aprendizagem, segundo as perspectivas de seus fundadores, deve ser
balizado pelos principios de interdisciplinaridade, transversalidade, contextualizac&o,
flexibilidade, diversidade, acessibilidade e sustentabilidade que deverdo estar inter-
relacionados no tripé universitario (ensino, pesquisa e extensao).

Confluindo os principios norteadores estabelecidos no Plano Orientador, as diretrizes
elencadas no Projeto Politico Pedag6gico Institucional e os preceitos constantes do Estatuto e
Regimento Geral, o Plano de Desenvolvimento Institucional 2018-2022, estabelece a Missé&o,

a Visdo e os Valores da Universidade de Brasilia, 0s quais serdo resgatados a seguir.

1.1 Misséo
Ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com as finalidades

essenciais de ensino, pesquisa e extensao, integradas para a formacgéo de cidadas e cidadaos
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éticos e qualificados para o exercicio profissional e empenhados na busca de solucdes

democraticas para questdes nacionais e internacionais, por meio de atuagdo de exceléncia.

1.2 Viséo
Ser referéncia nacional em ensino, pesquisa e extensao, com insercao local, regional
e internacional, inovadora, inclusiva, transparente e democratica, com gestdo eficaz e qualidade

de vida.

1.3 Valores

a dignidade, a igualdade e a liberdade de todas as pessoas humanas;

a ciéncia, como forma de conhecimento confiavel ao lado de outras formas de

saberes;

e 0 didlogo em termos de igualdade com essas outras formas de saberes;

e atolerancia e a compreensdo para com as mais diversas formas de manifestacédo
de pensamento e de crenga;

e ademocracia como forma de organizacao politica da sociedade em geral, e da

Universidade, em particular.

1.4 Estrutura Organizacional

Pautada sob a interacdo de trés principios fundamentais - gestdo democrética,
descentralizacdo e racionalidade organizacional - a Universidade de Brasilia encontra-se
organizada em:

e Conselhos Superiores;

e Reitoria;

e Unidades Académicas;

e Orgdos Complementares;

e Centros.

No ambito das unidades académicas ha de se pontuar que sdo 12 institutos, 14

faculdades, 53 departamentos e 16 centros, distribuidos entre 4 campi.
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Figura 1. Estrutura Organizacional da Universidade de Brasilia
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Fonte: Sitio eletrénico da Universidade de Brasilia

1.5 Perfil profissional da forca de trabalho

A Universidade de Brasilia conta com um corpo de servidores multiprofissionais
distribuidos em 4 campi — Campus Darcy Ribeiro, Faculdade UnB Planaltina, Faculdade UnB
Gama, Faculdade UnB Ceilandia — e alguns setores descentralizados localizados fora dos

campi.
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O quadro da forca de trabalho comtempla 2.596 docentes (45% da forca de trabalho)
e 3.119 técnicos (55% da forca de trabalho).

Gréfico 1. Distribuicdo dos servidores segundo
a unidade de lotacao

2906
2211
I 107 50 126 51 148 68 4 44
Darcy Ribeiro unB UnB Gama UnB Ceilandia  Outros*
Planaltina

m Docentes ® Técnicos

* Fazenda Agua Limpa (FAL), Editora UnB (EDU), Casa de Cultura da America Latina (CAL),
Hospital Veterinario de Animais de Grande Porte (HVTAO)
Fonte: Elaborado a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em mar¢o/2022

O quadro de servidores referenciados acima é relativamente jovem sob a perspectiva
de tempo de servico junto a instituicdo, mais da metade do quantitativo de docentes e técnicos

ainda possuem menos de 12 anos de exercicio junto a instituicao.

Gréfico 2. Distribuicdo dos servidores por
tempo de servico
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Fonte: Elaborado a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

Ha de se pontuar que o quadro de servidores da UnB é extremamente qualificado. No

ambito do cargos técnico-administrativos, apesar do requisito de ingresso variar desde a
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alfabetizacéo ao nivel superior completo, cerca de mais de 70% do quadro técnico possui pos-

graduacéo latu ou stricto sensu.

Gréafico 3. Nivel de escolaridade dos servidores da
Universidade de Brasilia
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Fonte: Elaborado a partir dos Dados Abertos DGP/UnB — Dados extraidos em margo/2022

2. DIRETRIZES GERAIS

Resultante da revisdo e reorganizacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoas (PNDP) com a edi¢do do Decreto n. 9.991/2019, o Plano de Desenvolvimento de

Pessoas — PDP ¢é o instrumento de implementacdo das diretrizes da politica, estabelecendo as

necessidades de desenvolvimento que deveréo ser contempladas por a¢des formativas ao longo

do exercicio.

2.1 Base Legal

Normativo

Disposicdes

Lei n. 8.112, de 11 de dezembro
de 1990

Dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais.

Lein. 11.091, de 12 de janeiro
de 2005

Disp@e sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo, no ambito das
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacdo, e da outras providéncias.

Lei n. 12.772, de 28 de

Dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos de

dezembro de 2012 Magistério Federal

Decreto n. 9.991, de 28 de Dispbe sobre a I_30I|t|(5a N,ac[onal de De§envoIV|ment(_) de
Pessoas da administracdo publica federal direta, autarquica e

agosto de 2019

fundacional

Decreto n. 5.825, de 29 de
junho de 2006

Estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
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Decreto n°® 1.387, de 7 de Dispde sobre o afastamento do Pais de servidores civis da
fevereiro de 1995 Administracdo Publica Federal

Define os cursos de capacitagdo que ndo sejam de educagdo
Portaria MEC n° 9, de 29 de formal, que guardam relacdo direta com a area especifica de
junho de 2006 atuacdo do servidor, integrada por atividades afins ou
complementares

Estabelece orientagdes aos 6rgdos do Sistema de Pessoal Civil
da Administragdo Publica Federal - SIPEC, quanto aos prazos,
condices, critérios e procedimentos para a implementacdo da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP

Altera a Instrucdo Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21, de
1° de fevereiro de 2021

Instrucéo Normativa SGP-
ENAP/SEDGG/ME n. 21, de
1° de fevereiro de 2021

Instrucdo Normativa SGP-
ENAP/SEDGG/ME n. 69, de
13 de julho de 2021
Instrucdo da Camara de | Estabelece normas para a Capacitacdo dos Servidores Publicos
Gestéo de Pessoas n° 1/2016 Federais em exercicio na Fundacdo Universidade de Brasilia

2.2 Publico-alvo

Prioritariamente as acdes propostas nesse plano sdo destinadas ao servidores técnicos-
administrativos e docentes em exercicio junto a Universidade de Brasilia (UnB), contudo, faz-
se necessario pontuar que diante da natureza da institui¢do, deve-se fomentar a disponibilizacéo
e publicizacdo da maior quantidade de informacGes possiveis.

2.3 Atores institucionais e competéncias

SIPEC

) N 4

PROCAP GRE

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) inova ao estabelecer
novos stakeholders ao processo de planejamento, implementacdo e avaliacdo do instrumento
de implementagdo da PNDP.

Ao 6rgao central SIPEC, representado pela Secretaria de Gestdo e Desempenho de
Pessoal, do Ministério da Economia-SGP/ME, o decreto 9.991/2019 atribui as seguintes

competéncias:
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disponibilizar manifestacdo técnica para orientar a elaboracdo das acbes de
desenvolvimento relacionadas ao PDP;

estabelecer os prazos para encaminhamento do PDP e do relatério anula de
execucédo do PDP;

detalhar as condigdes para realizacdo das despesas com desenvolvimento de
pessoas;

estabelecer procedimentos para concessdo de afastamentos, bem como da
prestacdo de contas do beneficiario;

encaminhar a Escola Nacional de Administracdo Pablica - Enap o Plano
Consolidado de Ac¢des de Desenvolvimento, produzido a partir da organizagao
das propostas constantes dos PDP dos 6rgdos e das entidades, que contera as
acOes transversais de desenvolvimento da administracdo publica federal.
elaborar o relatério consolidado de execucdo dos PDP, a partir da consolidagédo

das informacGes constantes dos relatorios anuais de execucao dos PDP

No ambito da Universidade de Brasilia, enquanto representante maximo do 6rgdo

cabe ao Gabinete da Reitora, a aprovacdo da proposta de Plano de Desenvolvimento de

Pessoas, bem como das sugestdes recebidas por meio de manifestacao técnica do 6rgao SIPEC.

Ao Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP), representado pela Coordenadoria de
Capacitacdo (PROCAP) ¢ atribuida, a partir da INSTRUCAO NORMATIVA SGP-
ENAP/SEDGG/ME N° 21, DE 1° DE FEVEREIRO DE 2021, a responsabilidade pela
coordenacdo, elaboracdo, execucdo, monitoramento e avaliagdo do PDP perante o érgdo central
do SIPEC, bem como:

dar ampla divulgacdo da PNDP;

orientar e divulgar internamente a metodologia utilizada, a partir das
orientacBes do 6rgédo central do SIPEC, para o levantamento das necessidades
de desenvolvimento dos servidores;

garantir que a oferta das acOes de desenvolvimento aconteca de maneira
equanime a todos os servidores, privilegiando a alternancia;

preencher, analisar, consolidar e revisar o PDP;
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e orientar os servidores responsaveis pela elaboracdo do PDP quanto ao seu
correto preenchimento, na forma do disposto no art. 3° do Decreto n°® 9.991,
de 2019; e

e obter a aprovacdo do PDP pela autoridade méxima do 6rgao ou entidade.

Figura 2. Fluxo de planejamentos das ac¢des de desenvolvimento

unB

3 ' « Implementagdo do PDP
ME
« Emissdo de
manifestacdo técnica
ENAP « Indicagdo das
1 « Identificacéo das necessidades a serem
‘ necessidades de atendidas pelas escolas
ME desenvolvimento de governo
« Consolidagao das transversais
necessidades de « Sugestdo de acdes
unB desenvolvimento formativas disponiveis
« Levantamento das « Encaminhamento do em escolas de governo
necessidades de relatorio consolidado & para desenvolvimento
desenvolvimento ENAP das competéncias
+ Insergao dos dados no transversais
SIPEC
2.4 Vigéncia

O presente instrumento tem vigéncia para o exercicio de 2022.

2.5 Principais conceitos
O decreto 9.991/2019, a Instrucdo Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME N° 21/2021,
0 Decreto 5.825/2006 e suas atualizacOes estabelecem os seguintes conceitos:

e necessidade de desenvolvimento: lacuna identificada entre o desempenho
esperado e o desempenho atual, derivada da diferencga entre o que o servidor
deveria saber fazer/ser e o que ele sabe fazer/ser, com efeito sobre os
resultados organizacionais;

e acdo de desenvolvimento, capacitagdo ou treinamento regularmente
instituido: atividade de aprendizagem estruturada para impulsionar o
desempenho competente da atribuicdo publica em resposta a lacunas de
performance ou a oportunidades de melhoria descritas na forma de
necessidades de desenvolvimento, realizada em alinhamento aos objetivos

organizacionais, por meio do desenvolvimento assertivo de competéncias;
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competéncias transversais: conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes indispensaveis ao exercicio da funcdo publica, que contribuem para a
efetividade dos processos de trabalho em diferentes contextos organizacionais;
necessidades transversais: necessidade de desenvolvimento recorrente e
comum a multiplas unidades internas de um 6rgdo ou de uma entidade da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional;

competéncias de lideranca: conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes requeridos dos agentes publicos para o exercicio de funcbes de
lideranca na administracdo publica;

desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos,
as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu
desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;
capacitacao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acOes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por
meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacao
brasileira, entendidos como educacao basica e educagao superior;
aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a
formagdo profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a
desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais,
metodoldgicas e tecnoldgicas;

qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em agbes de educacao
formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades,
tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor
na carreira;

forca de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente
do seu vinculo de trabalho com a IFE, desenvolvem atividades técnico-

administrativas e de gestao;
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e processo de trabalho: conjunto de acbes sequenciadas que organizam as
atividades da forca de trabalho e a utilizacdo dos meios de trabalho, visando o

cumprimento dos objetivos e metas institucionais.

3. OBJETIVOS, METAS E RESULTADOS

3.1 Objetivo Geral

O presente plano tem como objetivo geral estruturar as acdes formativas a serem
ofertadas no &mbito da Universidade de Brasilia, de forma a garantir o pleno atendimento das
necessidades de aperfeicoamento dos servidores, alinhando os objetivos e metas institucionais
aos objetivos pessoais e profissionais dos servidores, prezando pela autonomia do profissional

na gestdo de sua carreira.

3.2 Obijetivos especificos
Tomando como referéncia o Decreto 5.825, de 29 de junho de 2006 definimos os
seguintes objetivos:
e contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
e capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢des de gestdo publica; e
e capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a
funcao social da IFE.
Além dos objetivos supracitados, o presente instrumento também observara os
seguintes objetivos especificos:
e proporcionar uma formacédo continuada que contribua com o desenvolvimento
de competéncias transversais, individuais e de lideranca;
e integrar as acdes formativas aos pilares universitarios (ensino, pesquisa e
extenséo);
e estabelecer um modelo de qualificagdo profissional baseado na navegacgéo

profissional e na multiplicidade de recursos e modelos de ensino-aprendizagem;
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3.3 Metas
O Plano de Desenvolvimento Institucional 2018-2022 estabelece enquanto objetivo a
ser alcancado pelo Decanato de Gestdo de Pessoas, por meio da Diretoria de Capacitacao,
Desenvolvimento e Educacdo (DCADE), a implementacdo o Plano de Desenvolvimento do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE).
A partir do objetivo tracado pode-se estabelecer as seguintes metas ao presente plano:
o oferecer agdes formativas voltadas ao desenvolvimento/atualizacdo de
competéncias fundamentais;
e oferecer agdes formativas voltadas ao desenvolvimento/atualizacdo de
competéncias gerenciais;
e implementar programas de capacitacdo especificos consoante as necessidades
dos cargos e dos ambientes de trabalho;
Ampliando dos objetivos e metas constantes do PDI 2018-2022, o presente Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP) buscara:
e ampliar do nimero de servidores capacitados com relacdo ao ano anterior;
e diversificar a oferta de acGes formativas, contemplando a educacdo formal,
informal e ndo formal,
e oferecer um modelo formativo centrado na autonomia do individuo na conducéo
do processo educacional e desenvolvimento profissional;
e reduzir dos indices de reprovacdes e evasao das formacdes em relacdo ao ano
anterior;
e ampliar dos espacgos formativos reservados a educacéo formal em nivel de pos
graduacdo, de forma a ampliar o indice de servidores com formac&o neste nivel.
e Investir a totalidade dos recursos financeiros destinado a qualificagdo
profissional dos servidores publicos federais nas ac6es ofertadas no Plano de

Desenvolvimento de Pessoas.
3.4 Indicadores

Os indicadores sdo ferramentas meétricas utilizadas para quantificam a

performance/resultados das metas estabelecidas. Ha de se pontuar que os indicadores
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constantes do presente plano serdo acompanhados ao longo de todo o exercicio e consolidados

ao final de cada ano corrente.

Percentual de competéncias fundamentais desenvolvidas/atualizadas

Quant. de competéncias fundam. atual./desen.

"% de competéncias fundam.atual./desen.= ( ) * 100

Quant. de competéncias fundamentais

Percentual de competéncias gerenciais desenvolvidas/atualizadas

"% de competéncias gerenciais atual./desen

(Quant. de competéncias gerenciais atual./desen

* 100
Quant. de competéncias gerenciais )

Percentual de elaboracdo de programas de capacitacdo especificos

Quant.de areas atendidas

"% de programas especificos elaborados =
odeprog pecif Total de areas

NUmero total de servidores capacitados;

Taxa de evasao

Quant. de alunos evadidos

Taxa de Evasio = ( ) * 100

Quant. de alunos matriculados

Taxa de reprovacao

. . Quant. de alunos reprovados
Taxa de Reprovagio = ( ) 100

Quant. de alunos que concluiram as a¢des formativas

3.5 Resultados Esperados

Espera-se a partir da implementagéo do presente plano:

Qualificacdo e desenvolvimento do quadro de servidores da UnB, em nivel
pessoal, gerencial e técnico;

Atuacdo profissional dos servidores técnicos e docentes de forma alinhada as
metas institucionais e @ misséo e visdo da Universidade de Brasilia;

Ampliar a identificag&o dos servidores com as a¢Oes formativas oferecidas;
Fomentar a construcdo de um processo educativo centrado na autonomia do
servidor para escolha das acdes de qualificagdo profissional e desenho dos
objetivos e trajetos profissionais que deseja alcancar;

Promover a inser¢do académico-cientifica dos servidores, por meio do incentivo
e divulgacgéo da producdo do conhecimento;

Ampliar o nimero de setores atendidos nas demandas de capacitacdo

especificas;
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e Ampliar o nimero de servidores com nivel educacional de pds-graduacao latu
e stricto sensu;
e Melhoria na qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a comunidade;

e Aumento da motivacdo dos servidores.

4. AVALIACOES

Avaliagdo de
Reacdo e
Satisfacdo

Avaliagéo de = = Avaliagao de
Impacto Aval 1 a(}ao Aprendizado

Avaliagdo de
Efetividade

e Avaliacado de reacdo e satisfacéo: focada na mensuracdo do grau de satisfacédo
dos cursistas em relacdo as a¢des formativas ofertadas, do nivel de atendimento
as expectativas e adequacao as perspectivas de aplicacdo dos conhecimentos
adquiridos.

e Avaliacdo de aprendizado: voltada a avaliagdo do processo educacional, de
forma a mensurar o nivel de retengdo dos conhecimentos abordados pelas acoes
formativas. Deve ser aplicada ao longo e/ou ao final da ag&o de formagéo.

e Avaliacao de efetividade: avalia o nivel de transferéncia de conhecimentos, e
0 apoio do egresso na aplicabilidade dos novos conhecimentos e competéncias
no ambiente de trabalho. Sdo aplicadas quando do retorno do servidor ao
ambiente laboral.

e Avaliagdo de impacto: focado na mensuragédo dos resultados reais alcangados
pelos alunos das agOes formativas na aplicacdo dos conhecimentos e
competéncias na rotina laboral do servidor. S&o aplicados dois meses apés a

finalizag&o da ag&o formativa.
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5. ARQUITETURA DO PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

5.1 Levantamento de necessidades de desenvolvimento

A nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas esta buscando implementar
na administracdo publica uma cultura ao planejamento organizacional e, portanto, estabelece a
necessidade de promoc¢do de um levantamento de necessidades de desenvolvimento como
requisito para a construcdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP.

O levantamento de necessidades de desenvolvimento constitui importante ferramenta
para a gestdo adequada da forca de trabalho, uma vez que permite a identificacdo das lacunas
de competéncias necessarias para o desempenho das atribui¢cdes do cargo ou funcgdes laborais
atreladas ao ambiente de trabalho.

Na busca por aprimorar as acdes formativas oferecidas ao corpo de servidores, em
2021, a Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP) promoveu o levantamento das necessidades
de desenvolvimento do quadro técnico e docente, por meio de um questionario encaminhado a
66 unidades académicas e administrativas.

Ha de se pontuar que a construcdo do PDP foi fruto da participacdo de gestores e
servidores, visto que a cada ator do processo foi estabelecida um nivel de responsabilidade,
conforme previsto na Circular n® 13/2021/ PROCAP/ DCADE /DGP:

e Chefia da unidade: difundir a importancia do PDP, estimulando a participagao
de todos os servidores; orientar e acompanhar o Levantamento de necessidades;
consolida-lo, valida-lo e enviar o documento final a PROCAP;

e Servidores da unidade: participar ativamente do processo de levantamento das
necessidades de desempenho de sua Unidade e apoiar o representante e a chefia;

e Servidor representante da unidade: realizar a interlocucdo da unidade com a
PROCAP/DCADE/DGP; repassar orientacOes e estratégias encaminhadas pela
PROCAP aos servidores da Unidade para o levantamento de necessidades de
desempenho; apoiar a chefia no processo de orientacdo e levantamento das
necessidades de desempenho da Unidade, posterior registro e consolidacao, bem
como acompanhamento dos prazos.

A partir das necessidades identificadas, a PROCAP promoveu a analise e

consolidacdo das necessidades apontadas, de forma a aglutinar aquelas com tematicas
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semelhantes e categoriza-las segundo as areas tematicas previstas na PNDP. O relatorio final
desse processo foi submetido a apreciacdo da Magnifica Reitora da Universidade de Brasilia,
e posterior a sua aprovacao foi encaminhado ao 6rgdo central do SIPEC, para manifestacdo

técnica.

5.2 Eixos de desenvolvimento
As acdes formativas ofertadas por meio do presente instrumento permitird aos
servidores o desenvolvimento de competéncias necessarias ao pleno cumprimento de seu dever

publico, bem como o alcance das perspectivas e objetivos profissionais.

Resolugéo de problemas com base em
dados

Foco nos resultados para os cidaddos
Mentalidade digital
Comunicagdo
Trabalho em equipe
Orientcdes para valores éticos

kA Autoconhecimento e desenvolvimento
Visao sistémica pessoal

Pessoas Engajamento de pessoas e equipes

Coordenacéo e colaboragéo em rede

Geragdo de valor para o usuario
De Lideranca Resultado Gestdo para resultados

Gestdo de Crises

Especificas

Visao de futuro

Estratégia Inovacédo e mudanca

Comunicagéo estratégica

5.3 Linhas de desenvolvimento
Enguanto um instrumento de consolidacdo dos principios previstos na PNDP e das
diretrizes contidas no Plano de Desenvolvimento de dos Integrantes do PCCTAE, o PDP deve
estruturar as formacbes em 6 (seis) linhas de desenvolvimento. Segundo o Decreto n.
5.825/2006, as linhas a serem implementadas sao:
e Iniciagéo ao servico publico: visa ao conhecimento da funcéo do Estado, das
especificidades do servigo publico, da misséo da IFE e da conduta do servidor

publico e sua integragdo no ambiente institucional;
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e Formacao geral: visa a oferta de conjunto de informacdes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagdo, ao
planejamento, a execugdo e ao controle das metas institucionais;

e Educacédo formal: visa a implementagdo de acdes que contemplem os diversos
niveis de educacdo formal;

e Gestao: visa a preparacdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de fungdes de
chefia, coordenacdo, assessoramento e direcao;

e Inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um
ambiente organizacional; e

e Especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades

vinculadas ao ambiente organizacional em gue atua e ao cargo que ocupa.

6. AS ACOES DE APERFEICOAMENTO E QUALIFICACAO

Oferta de P6s-
Graduagao
Stricto Sensu
(Mestrados
Profissionais)
Acoes
formativas
ofertadas pela
ENAP e
AcBes escolas de

formativas governo

ofertadas pela ACOES DE
PROCAP APERFEICOAMENTO E
QUALIFICAGAO

Acdes
formativas
externas

Oferta de
Pés-
Graduacao
Latu Sensu
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6.1 Formas de Oferta

e Ac0es Internas: desenvolvidos no ambito da Universidade de Brasilia, por
meio da Coordenadoria de Capacitacdo a partir do quadro interno e externos de
colaboradores, bem as agdes de educacéo formal oferecida no &mbito dos cursos
de graduacdo e pos-graduacdo latu e stricto sensu em funcionamento na
instituicao;

e AcOes Externas: realizadas pelas escolas de governo e outras instituicoes
publicas e privadas, podendo ser custeadas com os recursos destinados ao

desenvolvimento do quadro.

6.2 Modalidades de Ensino
e Presencial
e Educacdo a Distancia
o Sincrona
o Assincrona
= Com tutoria
= Sem tutoria

e Hibrido

6.3 Tipos de Acles

Segundo o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE) — Lein. 11.091/2005 — e o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE
— Decreto n. 5.825/2006, deve ser garantido aos servidores programas de capacitacao
profissional que oferecam acdes formativas de carater geral e especifico, aliando experiéncias

formativas de carater formal, com acGes ligadas a educacdo nao-formal ou informal.

e Educacéo Formal
No ambito das agdes formativas estruturadas e vinculadas a educagéo formal,
hd de se destacar a implementacdo de Programas de P0s-Graduagdo na
modalidade profissional promovidos pela Universidade de Brasilia, a partir de
2013.
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Atualmente, a UnB oferece vagas ao quadro técnico-administrativo em 3 (trés)

Programas de Pds-Graduacgdo Stricto Sensu — modalidade profissional:

= Mestrado Profissional em Educacao

=  Mestrado Profissional em Gestao Publica

=  Mestrado Profissional em Economia

o Pds-Graduacdo Latu Sensu

Apesar de ja ter se ofertado o curso de pds-graduacdo latu sensu em gestédo

universitaria, revisitamos a antiga estrutura e sugerimos a construcao de um

modelo de especializagdo que permita ao servidor mesclar as diferentes

modalidades de ensino e se utilizar da amplitude de espacos formativos.

Historicamente, a Universidade de Brasilia sempre valorizou a

transversalidades do conhecimento cientifico e a autonomia do discente na

construgdo do processo de ensino-aprendizagem, e é nessa perspectiva que

se propde a construcao do curso de especializacdo em gestdo universitaria.

Tronco
Comum -

Obrigatorias

Tronco
Comum -
Optativas

Dominio
Conexo

Pos-
Graduacao

latu sensu -
Gestao
Universitaria

Planejada com um carga horaria total de 360 horas, as ofertas de disciplinas

pertencentes ao tronco comum - obrigatorias serdo ofertadas pela
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Coordenadoria de Capacitacdo ou unidade administrativa parceira,
enquanto que as carga horéria referente as disciplinas do tronco comum —
optativas ficara a cargo do servidor identificar acbes de profissionalizacdo
no ambito do PDP, sejam estas ofertadas pela propria UnB, ENAP ou
instituicdo externa, e tracar uma perspectiva de formacdo que esteja

adequado as suas necessidades, objetivos e predilecdes.

e Educacédo informal ou ndo-formal

Experiéncia pratica Eventos Cursos

oAprendizagem em servico oOficina oCursos de curta duracéo
oEstagio oPalestra oCursos de extensao
olntercambio oSeminario
oVisita técnica oSimposio
oJob Rotation (rodizio de oFbrum
funcdes) oCongresso
oWorkshop
oWebinar
oMesa Redonda

7. TRILHAS DE APRENDIZAGEM

Tomando como referéncia a conceituacao de trilhas de aprendizagem apresentada por
Pedro Paulo Carbone, podemos defini-las sob a perspectiva metodoldgica e pedagogica. Sob
a primeira perspectiva, as trilhas sdo entendidas como ambientes virtuais de aprendizagem que
convergem diferentes recursos e metodologias a disposi¢do do aluno para construcdo de seu
processo formativo. Sob a Otica pedagdgica, entende-se que as trilhas sdo caminhos

alternativos e flexiveis que oportunizam ao profissional a escolha, dentre uma diversidade de
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recursos educacionais, aquele que melhor se adeque ao seu estilo de aprendizagem, tempo
disponivel, necessidades, objetivos e interesses profissionais.

Percebe-se a partir das definicbes acima, que as trilhas de aprendizagem, enquanto
modelo instrucional, sdo espacos inovadores e democraticos em que o individuo promove o
autogerenciamento de forma transparente sob o processo de qualificacao e desenvolvimento

profissional.
Temas, Trilhas e Trilhos de Aprendizagem

O estabelecimento dos dominios tematicos para desenvolvimento de trilhas de
aprendizagem baseia-se nos macroprocessos existentes na Universidade de Brasilia. Enquanto
que as trilhas e trilhos de aprendizagem levaram em conta os principais processos de trabalho,

bem como as competéncias necessarias que devem ser desenvolvidas.

Compras
Contratos

Administragdo Gestdo de Materiais
Contabilidade e Financas
Terceirizagdo

Concursos Publicos e

Selecoes Gestdo de
Lideranca Pessoas
Pagamento e Cadastro

Pesquisa

Planejamento e

Orcamento Orgamento

Tecnologia
da
Informacéo

Formacdo
de
Professores
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Recursos e metodologias de ensino e aprendizagem

Material didatico e cientifico
oApostilas

oLivros

oArtigos cientificos

oTeses, Dissertagoes e
Trabalhos de Concluséo de
Cursos de Graduacéo e P6s-
Graduagdo Latu Sensu

olLegislacoes

oJurisprudéncias

8. CONSIDERACOES FINAIS

Recursos audiovisuais
oVideos

oFilmes

olmagens

oPodcast

Metodologias ativas
oBrainstorming
oEstudo de caso

oSala de aula invertida
oDesign Thinking
oGamificacdo
oSimulacoes

oJogos

O presente documento traca novas possibilidades de acdo para o servidor no processo

de construcdo de seu desenvolvimento profissional e busca por novos conhecimentos e

competéncias, reforcando o compromisso institucional da Universidade de Brasilia com a

construcdo de um processo educativo transformador, garantidor de autonomia ao individuo e

atuacdo cidada.
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APENDICE

APENDICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

PERCEPCOES DOS TAES SOBRE AS ACOES DE FORMACAO CONTINUADA
OFERTADAS PELA UNB

Prezado(a) servidor(a),

Convido-o a participar de forma voluntaria da pesquisa “QUALIFICACAO
PROFISSIONAL E AUTONOMIA: UMA ANALISE DAS ACOES DE FORMACAO
CONTINUADA OFERTADAS PELA UNIVERSIDADE DE BRASILIA SOB O
OLHAR DOS SUJEITOS”.

O presente estudo tem sido desenvolvido no @mbito do Programa de P6s-Graduacao
em Educacdo - Modalidade Profissional (PPGE/MP), pelo discente Jodo Paulo da Silva
Goncalves - matricula: 19/0022876, sob orientacdo do Prof. Dr. Fernando Bonfim Mariana.
Objetivamos por meio desta pesquisa analisar quais as percepcdes dos servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE) da Universidade de Brasilia (UnB) em relagdo as agdes
formativas voltadas ao desenvolvimento profissional, ofertadas no ambito da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas.

A sua participacdo se dard por meio do relato de experiéncias, ideias, sentimentos e
percepcOes sobre os processos de qualificacdo profissional promovido pela Universidade de
Brasilia. Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e apds a finalizacao
da pesquisa, e Ihe asseguro que o seu nome ndo seré divulgado, sendo mantido 0 mais rigoroso
sigilo mediante a omissdo total de informacdes que permitam identifica-lo/a. Os dados
provenientes de sua participacdo na pesquisa, tais como transcrigdo das entrevistas e arquivos
de gravacgdo ou filmagem, ficardo sob a guarda do pesquisador responsavel pela pesquisa.

Sua participacdo € voluntéria e livre de qualquer remuneracdo ou beneficio. Vocé é

livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper sua participacao a
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qualquer momento. A recusa em participar ndo ird acarretar qualquer penalidade ou perda de
beneficios.

Ao concordar em participar da presente pesquisa, o(a) senhor(a) cedera ao
pesquisador o direito de uso das informacGes coletadas, bem como de publica¢bes advindas

desse processo.

Contatos:
Discente/Pesquisador: Jodo Paulo da Silva Gongalves - E-mail:
joaogoncalves@unb.br / joaopaulo.jpsg@gmail.com

Professor Orientador: Fernando Bomfim Mariana

* Obrigatdrio

Estou ciente dos objetivos da presente pesquisa e estou de acordo com os termos supracitados
no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, quanto ao sigilo das informacdes e da

natureza voluntaria de minha participacédo *

Marcar apenas um oval.

O Concordo em participar desta pesquisa

O N&o concordo em participar desta pesquisa

Nome Completo Assinatura Data
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EIXO 1

Perfil pessoal e profissional

o~ w0 DN PE

Qual o seu cargo?

Qual sua idade?

O(a) senhor(a) possui dependentes?

Quial o seu nivel de escolaridade atual?

Em qual nivel de capacitacdo o(a) senhor(a) encontra-se segundo o Plano de Carreira dos
Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo?

Qual a natureza das atividades prestadas pelo setor em que se encontra lotado?

A gquanto tempo o(a) senhor(a) € servidor(a) da Universidade de Brasilia?

NOTA: Os questionamentos a seguir objetivam apreender a percep¢do do voluntario sobre as situacdes e

enunciados apresentados, e para tanto, solicitaremos que ao longo da presente pesquisa o voluntario compartilhe

situagBes e nos apresente seus sentimentos, percepgdes e concepgdes sobre o processo de qualificacdo

profissional, seus instrumentos e impactos.

EIXO 2

Conhecimento dos servidores em relacdo ao Plano de Carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo (TAE), a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) e ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP).

10.

Tendo em vista que o(a) senhor(a) integra a Carreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo (TAE), como avalia o seu conhecimento e dominio em
relacdo a Lei 11.091/2005, que estabelece Plano de Carreira dos Servidores Técnicos-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE)?

Poderia nos relatar alguma experiéncia, situagdo ou fato que impacte ou tenha impactado
sua vida pessoal e/ou profissional, e que decorra da aplicacdo direta da Lei 11.091/2005?
Considerando que o Plano de Carreira dos Servidores Técnicos- Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) estabelece a necessidade de garantir condi¢des de desenvolvimento
do servidor por meio da oferta de acOes formativas de carater geral e especifico e
considerando que no ambito federal a qualificacdo profissional encontra-se regulamentada

pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas na Administracdo Publica,
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11.

12.

instituida pelo Decreto 9.991/2019, como avalia o0 seu conhecimento e dominio em relagédo
a tal politica?

No ambito da Universidade de Brasilia (UnB), a politica de desenvolvimento e
qualificacdo profissional encontra-se amparada no Plano de Desenvolvimento de Pessoas
- PDP (antigo Plano Anual de Capacitacdo — PAC), como avalia 0 seu conhecimento e
dominio em relacdo a tal instrumento?

De maneira geral, o que vocé entende por desenvolvimento profissional? E por
qualificacdo profissional? Pode relata alguma experiéncia profissionalizante da qual tenha

participado?

EIXO 3

Convergéncia e divergéncia entre as expectativas dos servidores em relacdo as acbes
formativas ofertadas pela UnB e as competéncias profissionais priorizadas pela institui¢éo
no Plano de Desenvolvimento de Pessoas, bem como a adequacdo das agOes formativas

ofertadas com base no perfil dos servidores.

13.

14.

Tomando como referéncia as acbes formativas ofertadas pela Coordenadoria de
Capacitacdo (PROCAP), o(a) senhor(a) considera que tais experiéncias formativas
contemplam ou ndo os conhecimentos necessarios para 0 pleno exercicio de suas
atividades? Poderia nos relatar uma experiéncia, evento ou fato que retrate a situacao
narrada?

Em relacéo as competéncias profissionais que deseja dominar, o(a) senhor(a) percebe que
a Universidade de Brasilia conhece suas necessidades de aperfeicoamento e, portanto,
promove acbes formativas em consonancia com seus objetivos profissionais, ou a oferta
de experiéncia profissionalizantes pela instituicdo em nada reflete suas necessidades?

Poderia nos relatar uma experiéncia, evento ou fato que retrate a situacéo narrada?

EIXO 4

Impactos das a¢des formativos no desenvolvimento da Carreira profissional dos Servidores

Teécnico-administrativos em Educagéo.
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15. O(A) senhor(a) considera que a Universidade de Brasilia oferece ambiente favoravel para
propor ou realizar mudangas a partir dos conhecimentos que adquiriu através de sua
participacdo nas acdes formativas oferecidas pela instituicdo? E em relacdo ao seu setor
qual sua percepcao? Poderia nos relatar alguma experiéncia, evento ou fato que retrate tais
realidades?

16. De modo geral, quais as motivacdes que o levaram a participar das acdes formativas
ofertadas pela Universidade de Brasilia?

OBRIGADO!

Prezado(a) servidor(a) agradeco imensamente sua participagao neste estudo.
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ANEXOS

ANEXO A - DECRETO N°9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019
DECRETO N°9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019

Dispbe sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas da
administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para acoes de
desenvolvimento.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84,
caput, incisos IV e VI, alinea “a”, da Constituicdo, e tendo em vista o disposto nos art. 87, art.
95, art. 96-A e art. 102, caput, incisos IV, VII e VIII, alinea “e”, da Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e ambito de aplicagdo

Art. 1° Este Decreto dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP, com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessarias a consecucao da exceléncia na atuacao dos 6rgdos e das entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.’

Art. 1°-A O Poder Executivo federal mantera escolas de governo com a finalidade de
promover o desenvolvimento de servidores publicos. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de
2020).

Paragrafo Unico. Exceto se houver disposicdo legal em contrario, observado o disposto
no inciso IV do caput do art. 13, os cursos de desenvolvimento cuja participagdo constitua
requisito para aprovacao em estagio probatério, remogdo, progressao ou promog¢ado no servico
publico federal serdo planejados por escolas de governo do Poder Executivo federal.
(Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Art. 1°-B Séo escolas de governo: (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

| - aquelas previstas em lei ou decreto; e (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Il - aquelas reconhecidas em ato do Ministro de Estado da Economia, observado o
disposto no inciso |11 do caput do art. 13. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Paragrafo unico. Ato do Ministro de Estado da Economia reconhecera os orgéos e as
entidades de que trata o inciso Il do caput como escolas de governo do Poder Executivo
federal, permitida a delegacdo a titular de cargo de natureza especial, vedada a subdelegacéo.
(Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).
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Instrumentos

Art. 2° S0 instrumentos da PNDP:

| - 0 Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;

Il - o relatorio anual de execu¢do do PDP;

I11 - o Plano Consolidado de A¢des de Desenvolvimento;

IV - o relatorio consolidado de execugdo do PDP; e

V - os modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de
desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgdo central do Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal - SIPEC.

Paragrafo Unico. Caberd ao 6rgdo central do SIPEC dispor sobre os instrumentos da
PNDP.

Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP

A 0 Ada-oralo-e-antidada inteo aidalliala

Art. 3° Cada 6rgdo e entidade integrante do SIPEC elaborara anualmente o respectivo
PDP, que vigorara no exercicio seguinte, a partir do levantamento das necessidades de
desenvolvimento relacionadas a consecucdo dos objetivos institucionais. (Redacéo dada
pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

(Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o planejamento das
acOes de desenvolvimento;

I11 - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas, vigentes
e futuras;

IV - nortear o planejamento das acdes de desenvolvimento de acordo com os principios
da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar 0s 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 vacéncia do cargo;

VI - ofertar acBes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional,

IX - gerir os riscos referentes a implementacéo das acdes de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as aces de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos
publicos; e

XI - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as a¢oes
de desenvolvimento.

8 2° A elaboracdo do PDP serd precedida, preferencialmente, por diagnostico de
competéncias.

8 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se diagnostico de competéncias a
identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio
do cargo ou da funcéo.
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Art. 4° O PDP contera, no minimo: (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

| - adescricdo das necessidades de desenvolvimento que serdo contempladas no exercicio
seguinte, incluidas as necessidades de desenvolvimento de capacidades de direcdo, chefia,
coordenacao e supervisao;

1 iblico-alvo d (3 acko-de.d i ;

Il - o pablico-alvo de cada necessidade de desenvolvimento; (Redacéo dada pelo

carga-horariaestimada; e (Revogado pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

IV - o custo estimado das ac¢Oes de desenvolvimento.

Paragrafo Unico. O PDP também contera as acdes de desenvolvimento, caso ja tenham
sido definidas, com respectiva carga horéria estimada, que atenderdo cada necessidade de
desenvolvimento identificada, previstas para o exercicio seguinte. (Incluido pelo Decreto
n°® 10.506, de 2020).

A 0 O 3

avahiacde-

Art. 5° Os 6rgdos e as entidades elaborardo e encaminhardo a sua proposta de PDP ao
6rgdo central do SIPEC, para ciéncia e eventuais sugestdes de alteracéo. (Redacédo dada
pelo Decreto n® 10.506, de 2020)

§ 1° O encaminhamento de que trata o caput seré feito até o dia 30 de setembro de cada
ano pela autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade, permitida a delegacao aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacao. (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

§ 2° A partir de 30 de novembro de cada ano, a autoridade méxima de que trata § 1°
aprovara o PDP e poderéa acolher ou ndo as sugestdes recebidas do 6rgédo central do SIPEC no
periodo. (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

8§ 3° A unidade de gestdo de pessoas do 6rgao ou da entidade e as suas escolas de governo,
quando houver, sdo responsaveis pelo PDP perante o 6rgéo central do SIPEC e apoiardo os
gestores e a autoridade maxima do 6rgao ou da entidade na gestdo do desenvolvimento de seus
servidores, desde o planejamento até a avaliacéo. (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506,
de 2020)

8 4° A competéncia de que trata o caput e 0 8 1° podera ser delegada a autoridade maxima
da escola de governo do érgdo ou da entidade. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Art. 6° As unidades de gestao de pessoas dos 0rgaos e das entidades integrantes do SIPEC
encaminhardo ao orgdo central o relatério anual de execucdo do PDP, que contera as
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informacdes sobre a execucdo e a avaliacdo das acdes previstas no PDP do exercicio anterior
e a sua realizagdo.

Art. 7° As unidades de gestdo de pessoas responsaveis pela elaboragdo, pela
implementacdo e pelo monitoramento do PDP realizardo a gestdo de riscos das agOes de
desenvolvimento previstas, cujas etapas sdo:

| - identificacdo dos eventos de riscos;

Il - avaliacdo dos riscos;

I11 - definicdo das respostas aos riscos; e

IV - implementacdo de medidas de controle.

Art. 7°-A As atribuicGes de que tratam os art. 5°, art. 6° e art. 7°, em relagdo aos PDP,
poderdo ser delegadas pela autoridade maxima do 6rgao ou da entidade a até duas autoridades.
(Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Orgao central do SIPEC
A Q0 Araa 3

Art. 8° O 6rgdo central do SIPEC disponibilizarda manifestacdo técnica para orientar a
elaboracdo das acdes de desenvolvimento relacionadas ao PDP.  (Redacéo dada pelo Decreto
n°® 10.506, de 2020)

Art. 9° O orgéo central do SIPEC encaminhara a Escola Nacional de Administracdo
Pablica - Enap o Plano Consolidado de Acbes 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 administracdo publica federal.

Paragrafo Gnico. Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se a¢des transversais
as acGes comuns a servidores em exercicio em diversos 6rgdos ou entidades no ambito do
SIPEC.

pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

desenvelvimente:  (Revogado pelo Decreto n° 10.506, de 2020)
Art. 10. Os 6rgdos e as entidades encaminhardo ao 6rgdo central do SIPEC, para anélise
e consolidacdo das informacdes dos diversos 6rgdos e entidades, os seus relatorios anuais de
execucdo dos PDP.  (Redacdo dada pelo Decreto n® 10.506, de 2020)
Art. 11. Caber4 ao drgéo central do SIPEC elaborar o relatorio consolidado de execucéo
dos PDP, a partir da consolidacdo das informacdes constantes dos relatérios anuais de execugao

Normas complementares

Art. 12. O titular do 6rgdo central do SIPEC editara normas complementares necessarias
a execucdo do disposto neste Decreto, que incluirdo:

| - 0s prazos para encaminhamento do PDP e do relatorio anual de execucao do PDP;
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Il - os prazos para 0 encaminhamento da manifestacéo técnica sobre o PDP aos 6rgaos e
as entidades;

I11 - os prazos para conclusdo do Plano Consolidado de Acdes de Desenvolvimento e do
relatério consolidado de execucdo dos PDP;

IV - o detalhamento das condicGes para a realizacdo das despesas com desenvolvimento
de pessoas, nos termos do disposto nos art. 16, art. 17 e art. 30;

V - 0 procedimento para a avaliacdo e a aprovacao do pedido de afastamento do servidor,
com as informacdes e 0s documentos necessarios a instrucdo do pedido;

VI - a forma e o conteudo da divulgacédo das informacdes de que trata o paragrafo Gnico
do art. 16;

VII - as condicOes e 0s prazos para a comprovacao da efetiva participacdo do servidor na
acao que gerou seu afastamento; e

VIl - o detalhamento das condi¢cdes e dos critérios para reembolso das despesas
comprovadamente efetuadas para custeio de inscricdo e mensalidade de acdo de
desenvolvimento formal, presencial ou a distancia, prevista no PDP.

Escolas de Governo do Poder Executivo federal
Art. 13. Caberé a Enap:

| - articular as acdes da rede de escolas de governo do Poder Executivo federal e o sistema
de escolas de governo da Unlao (Redagao dada pelo Decreto n° 10. 506 de 2020)

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; (Redagdo dada pelo Decreto n°
10.506, de 2020)

I11 - propor ao Ministro de Estado da Economia os critérios para o reconhecimento das
instituicBes incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional como escola de governo do Poder Executlvo 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.  (Redagéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

V - promover, elaborar e executar agdes de desenvolvimento destinadas a preparar 0S
servidores para o exercicio de cargos em comissdo e funcdes de confianca alem de coordenar
e supervisionar os programas de desenvolvimento de competéncias de direcdo, chefia, de
coordenacdo e supervisdo executados pelas escolas de governo, pelos 6rgaos e pelas entidades
da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional; e
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VI - atuar, em conjunto com os 6rgdos centrais dos sistemas estruturadores, na definicao,
na elaboracdo e na revisdo de acOes de desenvolvimento das competéncias essenciais dos
sistemas estruturadores.

», A o_1ni

8 1° O disposto no inciso IV do caput ndo afasta atividades de elaboragéo, de contratacao,
de oferta, de administracdo e de coordenacdo especifica de acbes de desenvolvimento das
competéncias transversais e finalisticas pelas escolas de governo.  (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

8 2° As diretrizes a que se refere o inciso 1V do caput contemplardo a inovagao e a
transformacédo do Estado e a melhoria dos servigos publicos, com foco no cidadao, e, entre
outras, as seguintes atividades: (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

| - o desenvolvimento continuado de servidores publicos; (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

Il - programas de pos-graduacdo, lato sensu e stricto sensu, inclusive pds-doutorado;
(Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

I11 - fomento e desenvolvimento de pesquisa e inovagao; (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

IV - prospeccao, promocao e difusdo de conhecimento; e  (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

V - desenvolvimento do empreendedorismo e da lideranca no setor pablico.  (Incluido
pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Zl

Enap:

Art. 14. Cabera as escolas de governo do Poder Executivo federal, em articulacdo com
aEnap: (Redagdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

| - apoiar o 6rgdo Central do SIPEC na consolidacdo e na priorizacdo das necessidades
de desenvolvimento de competéncias transversais contidas no Plano Consolidado de Ac¢des de
Desenvolvimento;

Il - planejar a elaboracdo e a oferta de acdes, a fim de atender, de forma prioritaria, as
necessidades mais relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais contidas no
Plano Consolidado de Acdes de Desenvolvimento; e

Il - ofertar, em carater complementar a Enap, as acGes de desenvolvimento de ambito
nacional priorizadas no planejamento, de forma direta ou por meio de parcerias ou
contratacoes.

Paragrafo Unico. O disposto neste artigo ndo exclui a possibilidade de contratagdo direta
pelos 6rgdos ou pelas entidades de a¢fes de desenvolvimento junto a terceiros, desde que em
consonancia com o disposto no PNDP. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Art. 14-A. As escolas de governo terdo autonomia para: (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

| - decidir sobre a priorizacdo das necessidades de desenvolvimento de competéncias
especificas contidas nos respectivos PDP; e  (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Il - planejar, organizar e executar a elaboragdo e a oferta de acGes, a fim de atender as
necessidades mais relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais e finalisticas
contidas em seus PDP.  (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).
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Paragrafo unico. As escolas de governo ofertardo, sempre que possivel, vagas em sua
grade de cursos para servidores que ndo pertencam ao quadro de pessoal do 6rgdo ou da
entidade ao qual a escola esta vinculada.  (Incluido pelo Decreto n® 10.506, de 2020).

Art. 15. Cabera aos 6rgdos centrais dos sistemas estruturadores, de forma permanente:

| - 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 acgdes de
desenvolvimento de competéncias essenciais dos sistemas estruturadores.

Realizacéo de despesas

Art. 16. Despesas com acgdes de desenvolvimento de pessoas para a contratacdo, a
prorrogacdo ou a substituicdo contratual, a inscricdo, o pagamento da mensalidade, as diarias
e as passagens poderdo ser realizadas somente ap6s a aprovacao do PDP, observado o disposto
no § 2° do art. 5°. (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

8 1° As despesas com acdes de desenvolvimento de pessoas serdo divulgadas na internet,
de forma transparente e objetiva, incluidas as despesas com manutencdo de remuneragdo nos
afastamentos para ac¢Oes de desenvolvimento. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

§ 2° 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 acdo de desenvolvimento. (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

8 3° As acOes de desenvolvimento contratadas na forma prevista no § 2° serdo registradas
nas revisdes do PDP dos 6érgéos e das entidades, ainda que posteriormente a sua realizagéo.
(Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

Art. 17. A participacdo 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.

W‘%‘%&%W ] 3 0

Paragrafo Unico. Exce¢des ao disposto no caput poderdo ser aprovadas pela unidade de
gestdo de pessoas, por meio de justificativa e de aprovacéo da autoridade maxima do 6rgao ou
da entidade, permitida a delegacdo aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia
sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo. (Redacéo dada pelo Decreto n°
10.506, de 2020)

Afastamentos do servidor para participacdo em acdes de desenvolvimento
Art. 18. Considera-se afastamento para participacdo em ac¢Ges de desenvolvimento a:
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| - licenga para capacitagdo, 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 - participacdo em programa de pés-graduacdo stricto sensu no Pais, conforme o
disposto no art. 96-A da Lei n®8.112, de 1990; e

IV - realizacdo de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95 da Lei n°® 8.112, de
1990.

8 1° Nos afastamentos por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor:

| - requererd, conforme o caso, a exoneragdo ou a dispensa do cargo em comissdo ou
funcdo de conflanga eventualmente ocupado a contar da data de |n|C|o do afastamento; e

Il - terd suspenso sem implicar na dlspensa da concessdo, 0 pagamento das parcelas
referentes as gratificacdes e aos adicionais vinculados a atividade ou ao local de trabalho e que
ndo facam parte da estrutura remuneratoria basica do seu cargo efetivo, contado da data de
inicio do afastamento. (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

§ 2° O disposto no inciso 11 do § 1° ndo se aplica as parcelas legalmente vinculadas ao
desempenho individual do cargo efetivo ou ao desempenho institucional.

§ 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se treinamento regularmente
instituido qualquer acdo de desenvolvimento promovida ou apoiada pelo 6rgdo ou pela
entidade.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderdo ser concedidos, entre outros
critérios, quando a acéo de desenvolvimento:

| - estiver prevista no PDP do 6rgéo ou da entidade do servidor;

Il - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:

a) ao seu Orgdo de exercicio ou de lotacéo;

b4 : fetivo:

b) a sua carreira ou cargo efetivo; ou  (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

C) ao seu cargo em comisséo ou a sua funcdo de conflanga e

I11 - o0 horario ou o local da acdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das
atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor.  (Redacdo dada pelo
Decreto n° 10.506, de 2020)

Decreto n° 10.506, de 2020)

8 1° Os pedidos de afastamento formulados pelos servidores poderdo ser processados a
partir da data de aprovacdo do PDP do érgdo ou da entidade. (Incluido pelo Decreto n°
10.506, de 2020).

8§ 2° As ac0es de desenvolvimento que ndo necessitarem de afastamento e que ocorrerem
durante o horario de jornada de trabalho do servidor também deverdo ser registradas nos
relatorios anuais de execucéo para fins de gestdo das competéncias dos servidores em exercicio
nos 6rgdos e nas entidades.  (Incluido pelo Decreto n° 10.506, de 2020).

8§ 3° Cabe a autoridade méxima do 6rgédo ou da entidade de exercicio do servidor autorizar
o0 afastamento, permitida a delegacdo aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia
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sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacdo.  (Incluido pelo Decreto n° 10.506,
de 2020).

Art. 20. Os afastamentos poderdo ser interrompidos, a qualquer tempo, a pedido do
servidor ou no interesse da administracdo, condicionado a edicdo de ato da autoridade que
concedeu o afastamento, permitida a delegacdo aos dois niveis hierarquicos imediatos, com
competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacdo.  (Redacéo dada pelo
Decreto n° 10.506, de 2020)

8§ 1° A interrupcdo do afastamento a pedido do servidor motivada por caso fortuito ou
forca maior ndo implicara ressarcimento ao erério, desde que comprovada a efetiva
participacdo ou aproveitamento da acdo de desenvolvimento no periodo transcorrido da data
de inicio do afastamento até a data do pedido de interrupg&o.

8 2° As justificativas e a comprovacao da participagdo ou do aproveitamento dos dias de
licenga na hipotese prevista no § 1° serdo avaliadas pela autoridade maxima do 6rgdo ou da
entidade em que o servidor estiver em exercicio, permitida a delegacdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacdo.  (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

8§ 3° O servidor que abandonar ou ndo concluir a agdo de desenvolvimento ressarcira o
gasto com seu afastamento ao 6rgdo ou a entidade, na forma da legislacdo vigente, ressalvado
o disposto nos § 1° e § 2°.

Art. 21. Os afastamentos para participar de a¢Ges de desenvolvimento observardo os
seguintes prazos:

| - pbs-graduacdo stricto sensu:

a) mestrado: até vinte e quatro meses;

b) doutorado: até quarenta e oito meses; e

c) pbs-doutorado: até doze meses; e

Il - estudo no exterior: até quatro anos.

Art. 22. Os afastamentos para participar de programas de pds-graduacao 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 1° Os processos seletivos considerardo, quando houver:

| - a nota da avaliagdo de desempenho individual; e

Il - 0 alcance das metas de desempenho individual.

§ 2° As unidades de gestdo de pessoas dos orgdos e das entidades poderdo utilizar
avaliacOes oficialmente reconhecidas de qualidade dos programas de pos-graduacgdo stricto
sensu efetuadas por instituicdes da &rea de educacao para fins de classificacdo do servidor no
processo seletivo de que trata o caput .
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8§ 3° O projeto de pesquisa a ser desenvolvida durante o afastamento estara alinhado a
area de atribuicdo do cargo efetivo, do cargo em comissdo ou da funcdo de confianca do
servidor ou a area de competéncias da sua unidade de exercicio.

Art. 23. O processo de afastamento do servidor conterd as informages e os documentos
estabelecidos nas normas de que trata o art. 12.

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.

Pardgrafo Unico. A ndo apresentacdo da documentacdo comprobatdria sujeitard o
servidor ao ressarcimento dos valores correspondentes as despesas com seu afastamento, na
forma da legislagéo vigente, ressalvado o disposto no § 1° do art. 20.

Licenca para capacitacéo
Art. 25. A licenca para capacitacao podera ser concedida para:
| - acBes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

Il - elaboracdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso, dissertacdo de mestrado,
tese de doutorado, de livre-docéncia ou estagio pos-doutoral; ou  (Redagdo dada pelo Decreto
n°® 10.506, de 2020)

Il - participacdo em curso presencial ou interchmbio para aprendizado de lingua
estrangeira, quando recomendavel ao exercicio de suas atividades, conforme atestado pela
chefia imediata; ou  (Revogado pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

IV - curso conjugado com:

a) atividades praticas em posto de trabalho, em érgdo ou entidade da administracao
publica direta ou indireta dos entes federativos, dos Poderes da Unido ou de outros paises ou

b) realizacdo de atividade voluntaria em entidade que preste servigcos dessa natureza no
Pais. (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

8§ 1° As a¢des de desenvolvimento de que trata o inciso | do caput poderdo ser organizadas
de modo individual ou coletivo.

§ 2° Os orgéos e as entidades poderdo definir critérios de concessdo da licenca para
capacita¢ao de que trata a alinea “b” do inciso IV do caput , observado o0 disposto no Decreto
n°9.906, de 9 de julho de 2019 , e as condicdes para a concessao de afastamento estabelecidas
no art. 19.

8§ 3° A licenca para capacitacdo podera ser parcelada em, no maximo, seis periodos e 0
menor periodo ndo podera ser inferior a quinze dias.

8 4° Na hipotese de necessidade de prorrogacao dos prazos de afastamento de que tratam
os incisos | e Il do caput do art. 21, o servidor podera utilizar a licenga para capacitagéo.

8§ 5° A acdo 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 érgdo ou da entidade. (Incluido




Art. 26. O 6rgdo ou a entidade podera conceder licenca para capacitacdo somente quando
a carga horaria total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de a¢fes seja igual ou superior
a trinta horas semanais. (Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

Art. 27. O 6rgdo ou a entidade estabelecera, com base em seu planejamento estratégico,
quantltatlvo maX|mo de serwdores que usufruwao a I|cen(;a para capacna(;ao S|multaneamente

Paragrafo unico. O quantitativo preV|sto pelo 6rgédo ou pela entldade nédo podera ser
superior a cinco por cento dos servidores em exercicio no 6rgdo ou na entidade e eventual
resultado fracionadrio sera arredondado para 0 numero inteiro imediatamente superior.
(Redagao dada pelo Decreto n° 10 506, de 2020)

Art. 28. A concesséo de licenca para capacitacdo cabera a autoridade maxima do 6rgao
ou da entidade em que o servidor estiver em exercicio, permitida a delegacdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacéo. (Redacéo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

Paragrafo Unico. A autoridade responsavel, na ocasido da concessdo, considerara:

| - se 0 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 érgdo ou na entidade de
exercicio somente apos a publlcagao do ato de concessao da Ilcenga para capacnagao

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.
(Redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020)

Reembolso de despesas reallzadas por servidor

Art. 30. A autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade podera, em carater excepcional,
deferir o reembolso da inscricdo e da mensalidade pagas pelo servidor em agbes de
desenvolvimento, atendidas as seguintes condi¢Oes:  (Redacgéo dada pelo Decreto n° 10.506,
de 2020)

desenvolvimento; (Revogado pelo Decreto n° 10 506, de 2020)

Il - existéncia de disponibilidade financeira e orcamentaria;

Il - atendimento das condicOes previstas neste Decreto para a realizagdo da acdo de
desenvolvimento; e
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IV - existéncia de justificativa do requerente, com a concordancia da administracao,
sobre a imprescindibilidade da acéo de desenvolvimento para os objetivos organizacionais do
orgdo ou da entidade.

Alteracédo das regras de afastamento do pais
Art. 31. O Decreto n®91.800, de 18 de outubro de 1985, passa a vigorar com as seguintes
alteracdes:
“Art.

Paragrafo Unico. Na hipotese de viagem com a finalidade de
aperfeicoamento, o ocupante de cargo em comissdo ou de fungéo de
confianca somente podera afastar-se do Pais pelo periodo maximo de
trinta dias.” (NR) (Vide)

Disposicdes finais e transitorias

Art. 32. O primeiro PDP elaborado ap0s a entrada em vigor deste Decreto considerara a
avaliacdo da execucdo do plano anual de capacitacdo do exercicio anterior.

Paragrafo 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 - 0 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 alteracdo do Decreto n°® 91.800, de 1985, ndo produzira 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 normativos internos ao disposto
neste Decreto no prazo de trinta dias, contado da data de entrada em vigor deste Decreto.

Revogacéao

Art. 35. Ficam revogados:

| - 0 Decreto n° 2.915, de 30 de dezembro de 1998;
Il - 0 Decreto n®5.707, de 23 de fevereiro de 2006; e
I11 - 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.
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