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das diferentes visoes e inovacoes dos servidores técnico-administrativos do Centro de Artes,
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RESUMO:

Este artigo procurou verificar se as agdes de capacitagdo promovidas pela UFRB estao
atendendo as demandas reais do trabalho, as necessidades da universidade e da sociedade, levando
em consideracdo as necessidades pessoais dos servidores técnicos administrativos. O objetivo ¢é
analisar os impactos da politica de capacitagdo de recursos humanos da UFRB, levando em
consideragao a formacgdo profissional, a progressao na carreira € o desenvolvimento pessoal e
profissional, a partir das diferentes visdes e inovagdes dos técnicos administrativos do CAHL e seus
gestores. Nesse contexto utilizamos o método do estudo de caso, de carater exploratorio e
descritivo, utilizando-se de pesquisa documental e aplicacdo de questionarios. A conclusdo indica,
que a universidade estd promovendo capacitagdes para seus servidores, porém precisa fazer
corregoes no que se refere ao planejamento, importancia e satisfacdo dos principais envolvidos que
sdo os servidores técnicos administrativos.

Palavras Chaves: Politica de capacitacdo. Gestdo de recursos humanos. Desenvolvimento de

pessoas.

ABSTRACT:

This paper sought to verify whether the training activities promoted by UFRB meets the real
job demands as well as the needs of the university and society, taking into account the personal
needs of the administrative staff. The objective is to analyze the impacts of the policy of human
resources training in the UFRB, taking into account the training, career development and personal
and professional development, from different visions and innovations of the managers and
administrative staff of CAHL. In this context we use the method of case study, with exploratory and
descriptive character, using documental research and surveys . The conclusion indicates that the
university is promoting training activities for their servers , but need to make corrections on the
planning, importance and satisfaction of key stakeholders that are the administrative staff.

Keywords: Training policy. Human resources Management. People development.



1. INTRODUCAO

A UFRB surge na regido do Reconcavo da Bahia com o compromisso de ofertar ensino
superior de qualidade e exercer sua responsabilidade social de democratizar a educacao, repartir
socialmente seus beneficios, de forma a contribuir para o desenvolvimento sustentavel, cultural,
artistico, cientifico, tecnologico e socioecondmico do Pais. Associa-se a estes propodsitos, seu papel
de promotora da paz, na defesa dos direitos humanos e na busca da preservacdo do meio ambiente.

Desde a sua criagdo a UFRB possui a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas, que € um 6rgao da
administracdo superior que tem como competéncia planejar, coordenar, orientar, acompanhar e
avaliar as politicas de gestdo, de acompanhamento e de desenvolvimento de pessoal.

Para atender suas acdes de acompanhamento e desenvolvimento de pessoal foi criado o
Programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento PROCAP da UFRB, que compreende o conjunto de
acoes e atividades de capacitacdo nas suas mais diversas formas, sejam de qualificagdo, inseridas na
educacdo formal ou de aperfeigoamento, desenvolvidas como atividades de educacdo continuada e
tem por objetivos: contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
capacitar o servidor para o desenvolvimento de acdes de gestao publica e capacitar o servidor para o
exercicio de atividades de forma articulada com a fun¢ao social da UFRB.

O tema escolhido para este estudo ¢ a importancia e beneficios da ferramenta capacitacdo na
gestdo de recursos humanos nas organizacdes.

O problema da pesquisa ¢ apresentado no seguinte questionamento: As agdes de capacitagao
realizadas pela UFRB tem promovido desenvolvimento profissional e pessoal nos seus servidores
técnico-administrativos, assim como melhorias na prestacdo dos servicos prestados a comunidade?

O objetivo geral deste estudo ¢ analisar os impactos da politica de capacitagdo de recursos
humanos da UFRB, levando em consideracdo a formacao profissional, a progressdo na carreira € o
desenvolvimento pessoal e profissional, a partir das diferentes visdes e inovacdes dos técnicos
administrativos do CAHL e seus gestores.

Os objetivos especificos sdo:

* Levantar o perfil dos técnicos administrativos do CAHL, identificando seus niveis de
capacitagdo e qualificagdo

* Verificar a relacdo existente entre o nimero de capacitacdes oferecidas pela PROGEP ¢ o
numero de vagas ocupadas pelos técnicos do CAHL

* Realizar levantamento de dados, através de aplicagao de questionarios com os TAE's.
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* Descrever como vem sendo realizada a capacitagdo dos servidores Técnico- Administrativo.
* Verificar se as capacitagdes estao atendendo as necessidades dos recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2010) as organizag¢des sdo verdadeiros seres vivos, onde as pessoas
passam a constituir a competéncia basica da organizagdo, a sua principal vantagem competitiva em
um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial. Neste cendrio onde os perfis e
competéncias dos profissionais deverdo estar alinhados com a missdo e os objetivos estratégicos da
organizagdo, e tendo em vista os esfor¢os em direcdo a administragdo gerencial, flexivel e aberta ao
controle social de resultados, destaca-se a capacitacdo como principal ferramenta. Nesse sentido
observa-se que a capacitagcdo dos servidores ¢ muito importante para o crescimento e consolidagdo
da instituicdo. No seu Plano de Desenvolvimento Institucional, a UFRB declara que promovera
acdes de capacitagdo, visando atender as demandas reais do trabalho, as necessidades da
Universidade e da sociedade, levando em consideragdo as necessidades pessoais dos servidores e
entende ser esse um processo continuo e permanente, capaz de facilitar a aprendizagem, o
crescimento e desenvolvimento dos técnicos e da organizagao.

Apos esta breve introdugdo este trabalho trard a contextualiza¢do do tema.

No segundo capitulo serd apresentado a contextualizacdo tedrica, caraterizando alguns
conceitos importantes para a andlise do tema.

No terceiro capitulo apresenta-se a metodologia utilizada para proceder a analise da atual
politica de capacitagdo de Recursos Humanos e da percepcao dos técnicos sobre a referida politica
em termos de sua formacao profissional, da racionaliza¢ao do trabalho e progressao funcional.

No quarto capitulo sera feito a analise documental sobre a gestdo de recursos humanos na
UFRB, enfocando o tema da capacitagdo profissional, com suas normativas e planos.

No quinto capitulo apresenta-se o Centro de Artes, Humanidades e Letras e seus servidores
técnico-administrativos, uma apresentacao geral quantitativa e qualitativa, expondo os resultados da
pesquisa realizada.

No sexto e ultimo capitulo, a titulo de considerag¢des finais, mostra-se o que a pesquisa
oportunizou como aprendizado, analise e reflexdo, assim como conclusdo das informagdes obtidas
sobre a politica de capacitacdo da UFRB na visdao dos servidores técnico-administrativos do CAHL

€ seus gestores.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Para Dutra (2012) as alteragdes dos padrdes de valorizagdo sociocultural, a velocidade das
transformagdes tecnoldgicas e do ambiente e as alteragdes nas condigdes de vida tém afetado
profundamente o conjunto de expectativas das pessoas em sua relacdo com as organizagoes. Esse
quadro vém pressionando as organizagdes a promover mudancas na forma de gerir pessoas.

Essas mudancas sdo baseadas nas seguintes premissas:

a) O desenvolvimento da organizagao esta diretamente relacionado a sua capacidade de desenvolver
pessoas e ser desenvolvida por elas.

b) A gestdo de pessoas deve ser integrada, e o conjunto de politicas e praticas que a formam deve
atender aos interesses e expectativas da empresa e das pessoas.

c) A gestdo de pessoas deve oferecer a empresa visdo clara sobre o nivel de contribuicdo de cada
pessoa e as pessoas, uma visao clara do que a empresa pode oferecer em retribuicao no tempo.

d) As pessoas abrangidas pelas praticas de gestdo da empresa devem ser todas as pessoas que
mantém qualquer tipo de relacdo com a organizacao.

Segundo Dutra (2012), a gestdo de pessoas ¢ um conjunto de politicas e praticas que permite
a conciliacdo de expectativas entre a organizagdo € as pessoas para que ambas possam realiza-las ao
longo do tempo.

Na abordagem funcionalista a gestdo de pessoas ¢ compreendida como uma fungdo
organizacional. Essa abordagem nasce com Fayol, que, em 1916, efetua a analogia da administracao
de empresas com a anatomia. Nessa analogia, procura compreender a administracao, subdividindo-a
em “fungdes essenciais existentes em qualquer empresa” (FAYOL, 1981).

Essa abordagem funcionalista da gestdo de pessoas ajuda a compreender o posicionamento
relativo dela na organizacdo, mas falta outra dimensdo, que ¢ a forma como a gestdo de pessoas
interage com as demais fungdes organizacionais € como as politicas e praticas que a compdem
interagem entre si.

Na teoria geral dos sistemas, a organizagdo ¢ vista em termos comportamentais inter-
relacionados. Ha uma tendéncia de enfatizar mais os papeis que as pessoas desempenham do que as
proprias pessoas. A organizagao ¢ entendida como um sistema de conjuntos de papéis, mediante os
quais as pessoas se mantém inter-relacionadas.

Nas duas abordagens analisadas acima, falta-nos enxergar o papel das pessoas e seu

movimento em dire¢do a empresa. Para isso € preciso agregar a visao do desenvolvimento humano.
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Com base nessa visdo, se procura analisar o processo pelo qual a pessoa agrega valor para a
organizagdo e esta agrega valor para a pessoa. Esta visdo ¢ baseada na aprendizagem, na dimensao
da pessoa e na competéncia.

Ao colocarmos organizagao e pessoas lado a lado, € possivel verificar um processo continuo
de troca de competéncias. A organizagdo transfere seu patrimonio de conhecimentos para as
pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagdes profissionais e pessoais,
quer na organizacdo, quer fora dela. As pessoas, ao desenvolverem sua capacidade individual,
transferem para a organizagdo seu aprendizado, capacitando a organizagdo para enfrentar novos
desafios. Esse processo, que ¢ natural em qualquer comunidade, pode ser gerenciado e
potencializado com efeitos benéficos para a organizagdo e para as pessoas.

O modelo de gestdo de pessoas apresentado por Dutra ¢ baseado nos seguintes valores:

a) Desenvolvimento mutuo: a gestdo de pessoas deve estimular e criar condi¢des necessarias para
que a empresa € pessoas possam desenvolver-se mutuamente nas relagcdes que estabelecem.

b) Satisfacdo mutua: a gestdo de pessoas deve alinhar a um s6 tempo os objetivos estratégicos e
negociais da organizagdo e o projeto profissional e de vida das pessoas.

c¢) Consisténcia no tempo: a gestao de pessoas deve, ainda, oferecer pardmetros estaveis no tempo.

Para que esses valores tenham efetividade algumas condigdes sdo necessarias: transparéncia,
simplicidade e flexibilidade.

Com o objetivo de compor esse modelo de gestdo algumas premissas devem ser
consideradas, tais como: foco no desenvolvimento das pessoas, no processo pelo qual os
instrumentos e procedimentos foram elaborados ou definidos; no interesse conciliado e por ultimo
no modelo integrado e estratégico.

Apos andlise das inovagdes cometidas pela gestdo de recursos humanos nos tltimos tempos,
alguns autores como Robbins (2005) traz o conceito de comportamento organizacional que ¢ um
campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizagdes com o proposito de utilizar o conhecimento para melhorar
a eficacia organizacional. Esse campo estuda trés determinantes do comportamento nas
organizacoes: individuos, grupos e estrutura. Pode-se dizer que o comportamento organizacional se
preocupa com o estudo do que as pessoas fazem nas organizagdes ¢ de como este comportamento

afeta o desempenho das empresas.
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Todo processo de aprendizagem e criagdo de novo conhecimento comeg¢a no nivel
individual, isto é, nas pessoas. Sdo as pessoas o ponto de partida e de sustentacdo para acdo
estratégica da organizacdo em seu dia a dia. Fleury (2002).

Segundo Caravantes (1981) a aprendizagem ¢ o processo de aquisicao da capacidade de se
usar o conhecimento, que ocorre como resultado da pratica e da experiéncia critica e que produz
uma mudanga relativamente permanente no comportamento.

Peter Senge (1990) diz que infelizmente a maioria das organizagdes sdo orientadas mais
para controlar o individuo, do que para propiciar condi¢des de aprendizagem; recompensa o
desempenho das pessoas pela obediéncia a padroes estabelecidos, e nao por seu desejo de aprender.

O processo de aprendizagem ¢ apresentado por Senge (1990) como um ciclo continuo,
composto de trés conjuntos de elementos: aptiddes e habilidades, conhecimentos e sensibilidades,
atitudes e crencas. A partir do desenvolvimento de novas habilidades e aptiddes, altera-se a
compreensdo dos individuos sobre a realidade. Novos conhecimentos e sensibilidades sdo entao
incorporados, modificando seus modelos mentais. Novas crencas e atitudes, baseadas na
interpretagdo da realidade, poderdo surgir, enriquecendo esse mecanismo € estimulando o
desenvolvimento continuo de habilidades e aptiddes, retroalimentando o sistema, que se transforma
em um ciclo refor¢ador.

A criacdo de uma cultura de aprendizagem nas organizagdes ¢ fundamental para dar
respostas a um ambiente exigente, complexo e dindmico. As culturas centradas no
comprometimento mutuo, entre pessoas € organizacdo, na gestdo participativa e na busca de
renovagdo continua tem mais chances de sucesso por estar alinhada com os valores que vém sendo
consolidados em nossa sociedade. Dutra (2012).

Um outro conceito importante sobre aprendizagem, ¢ apresentado por Chiavenatto (2010),
sendo uma mudangca no comportamento da pessoa através da incorporacdo de novos habitos,
atitudes, conhecimento.

Para Robbins (2005) a aprendizagem pode ser definida como qualquer mudanga
relativamente permanente no comportamento que ocorre como resultado de uma experiéncia. Esse
conceito nos leva a entender aprendizagem como fruto das lembrancas registradas na memoria, e
que teve origem em experiéncias, estudos e observagdes conquistadas ao longo do tempo,
proporcionando ao sujeito tornar-se apto ou capaz, implicando mudangas de atitude por meio do

exercicio de uma atividade.
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Para garantir a aprendizagem alguns requisitos devem ser observados: primeiro o individuo
deve “querer” ser treinado, estar estimulado, conhecer os objetivos e as vantagens para a empresa e
para ele pessoalmente. O querer auténtico leva a motivacdo e a0 comprometimento, posturas essas
altamente positivas e promotoras de bons resultados.

Os variados conceitos do termo aprendizagem que nos foi apresentado indica que a
aprendizagem ¢ fruto de mudangas de comportamento, provocadas pelas suas experiéncias, que
podem ser representadas pelo conhecimento e pela habilidade de fazer acontecer. Para se conseguir
essa aprendizagem existe o processo de treinamento, formagdo ou desenvolvimento de pessoal.

As acdes de treinamento profissional precisam ter um carater de aprendizagem ativa ou
aprendizagem viva, que se caracterizam quando sdo realizadas com interesse, vibragdo e entusiamo.

O ato constante de se participar de treinamento nos proporciona um aumento na capacidade
de compreender e de agir com desenvoltura, proporcionando, de outro modo, facilidade correta de
acao no desempenho de nossas atividades.

Podemos dizer que o treinamento estd interligado a educacdo, na medida em que treinar
implica despertar dons, aptiddes e capacidades que, na maioria das vezes, encontram-se latentes.

O treinamento pode ser considerado um dos recursos do Desenvolvimento de Pessoal, uma
vez que objetiva preparar o trabalhador para o aperfeicoamento de suas potencialidades e
capacidade produtiva, bem como estimula-lo para que descubra outras habilidades.

Para Chiavenato (2010) educacdo envolve atividades de desenvolvimento pessoal
relacionadas com os processos mais profundos de formagdao da personalidade e da melhoria da
capacidade de compreender e interpretar o conhecimento.

O treinamento estd articulado a educacdo, uma vez que esta consiste em um processo de
crescimento e desenvolvimento do ser humano em todo o ciclo de vida, que, além dos
conhecimentos informais, contém em seu universo a instru¢ao formal basica, em diferentes graus,
obtida em ambiente escolar.

Para Chiavenato (2010) o treinamento ¢ um meio para alavancar o desempenho no cargo e
desenvolver competéncias para que as pessoas se tornem mais criativas, produtivas e inovadoras.
Pode ser considerado também como uma fonte de lucratividade, pois agrega valor as pessoas, a
organizacao ¢ aos clientes.

Chiavenatto (2010) percebe uma diferenca entre Treinamento e Desenvolvimento de

pessoas, que se da na perspectiva de tempo, pois o treinamento € orientado para o presente, visando
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a melhora imediata no cargo, enquanto o desenvolvimento de pessoas foca nos cargos que serao
futuramente ocupados e as novas habilidades e competéncias requeridas.
Para ele tanto treinamento quanto desenvolvimento constituem processos de aprendizagem.
A grande maioria dos programas de treinamento procuram mudar as atitudes reativas e
conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras, afim de melhorar seu espirito de
equipe e sua criatividade.
O treinamento ¢ um processo ciclico e continuo, composto de quatro etapas:
1 — Diagnostico: que ¢ o levantamento das necessidades ou caréncias de treinamento a serem
atendidas.
2 — Desenho: elaboragdo do programa de treinamento para atender as necessidades diagnosticadas.

3 — Implementagdo: execucao do programa de treinamento.

4 — Avaliacao: verificagdo dos resultados alcangados com o treinamento.
Um outro conceito, analisado por Dutra (2012), importante e atual de discussdo ¢ o de

competéncia, que pode ser vista como a capacidade de entrega da pessoa e, também, como o
conjunto de qualificagdes que a pessoa possui para agregar a organizacgao.

Quando colocamos organizacao e pessoas juntas, verifica-se um processo continuo de troca
competéncias. A organizagdo transfere seu patriménio de conhecimentos para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacdes profissionais € pessoais, quer na
organizacao, quer fora dela. Do outro lado, as pessoas, ao desenvolverem sua capacidade individual,
transferem para a organizagdo seu aprendizado, capacitando a organizagdo para enfrentar novos
desafios.

O profissional competente deve ter as seguintes caracteristicas: lideranca auténtica; trabalho
em equipe; proatividade; empreendedorismo; criatividade; habilidade de comunicagdo, negociacao
e persuasdo; automotivagdo; empatia; autocontrole; autoconfianga e excelentes relagdes humanas.
Essa formagao profissional ndo ¢ garantida na universidade, nelas so se garante a formagao técnica
e a capacitacdo para fazer, o que antigamente era sindnimo de competéncia, porém hoje esse
conceito vai muito além, como ja foi detalhado.

As capacitagdes realizadas pelas organizagdes devem ter objetivos claramente definidos ou
mais explicitamente elaborado, para evitar enganos e falta de eficiéncia na escolha dos instrumentos
e procedimentos mais adequados aos resultados desejados, inclusive fugindo dos “modismos”, que
muitas vezes ndo atendem aos interesses da organizacdo. Portanto os programas de capacitagdes

devem se preocupar com os conhecimentos a serem adquiridos, mas também estar voltados para a
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identificacao clara e precisa de que habilidades devem ser absorvidas ou aprimoradas. A formagao
de um profissional competente, que traga beneficios para a organizacdo, abrange alguns requisitos
indispensaveis como: disposicdo permanente para o desenvolvimento profissional, conhecimento
técnico, habilidades técnicas, comunicagdo eficaz, facilidade de negociagcdo, comprometimento,

trabalho em equipe e eficacia e eficiéncia.
Para Dutra (2012) o Desenvolvimento da pessoa ¢ a capacidade para assumir atribuigdes ¢

responsabilidades em niveis crescentes de complexidade. A questdo do desenvolvimento das
pessoas na organiza¢cdo moderna ¢ fundamental para a manutengao e/ou atribuicao de seu diferencia
| competitivo, a0 mesmo tempo, as pessoas buscam seu desenvolvimento continuo afim de obter
mais seguranga quanto a sua inser¢ao e manuten¢ao no mercado de trabalho.

Os termos “formacgao”, “treinamento” e “desenvolvimento” sdo muito usados, porém muitas
vezes nao sao bem entendidos ou utilizados. A conceituacdo mais comum ¢ a que atribui ao termo
formacao a iniciacdo de um funciondrio a uma profissdo ou fungao especifica, ¢ a primeira etapa da
capacitagdo. O termo treinamento ¢ utilizado para designar a aquisi¢cdo ou o aprimoramento de uma
habilidade operacional ou comportamental, isto €, a capacitagdo para fazer algo com eficiéncia e
eficacia, produzir ou fazer acontecer. J4 o termo desenvolvimento se refere mais propriamente a
evolucdo pessoal, ao crescimento como pessoa, como ser humano ou como profissional em toda sua
plenitude, pelo acréscimo de conhecimento, ampliagdo de perspectivas e maturidade. Nota-se que
na pratica os termos ainda sao usados de forma deturpada e as vezes influenciado por conotacao de
valor, como no caso do uso do termo desenvolvimento sempre para o alto escaldo e treinamento e
formagdo para os niveis mais baixos. O treinamento ¢ o exercicio, a rotina, ¢ colocar o
conhecimento em pratica, exercer a habilidade, seja ela operacional ou comportamental. O caminho
¢ sempre o mesmo: informagdo (conhecimento) sobre como fazer e exercicio, muito exercicio €
repeticdo até que a habilidade seja aprendida e fixada.

Para Menegasso e Salm (2001) o modo de producdo de hoje requer informagdes rapidas,
exigindo das pessoas formacdo sempre atualizada, sem o que ndo seria possivel entender e
acompanhar as mudancas. Nesse contexto, o Estado tem que adotar uma postura de enfrentamento
frente a essas transformacgdes, que se configuram no cenario mundial, pois o setor publico nao pode
ficar alheio a essa dindmica da contemporaneidade.

E através de recursos humanos bem preparados para enfrentar as novas demandas geradas

pelo desenvolvimento tecnologico que o Estado podera oferecer melhores servicos a sociedade

(BRASIL,1998).
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CHIAVENATO (2010) diz que ““as organizagdes sdao constituidas de pessoas e dependem
delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes. E para as pessoas, as organizagdes
constituem o meio pelo qual elas podem alcangar varios objetivos pessoais com um minimo de
tempo, esforco e conflito.”

A capacitagdo reveste-se de essencialidade para responder a esses desafios, tratando-se,
portanto, de um investimento estratégico. Neste sentido, Levy (2001) explica que a capacitacdo tem
um enorme papel a cumprir no sentido de reposicionar o setor publico, sem falar na motivagdo que
a capacitacdo pode promover. Acrescenta-se que, em termos de politica de RH, a capacita¢do tem
um espago decisivo no servico publico, assim como em outras organizagdes, porque de fato o
Estado ¢ uma das maiores organizagdes existentes neste pais dotada de uma pluralidade de fungdes
que estdo se transformando continuamente; o que demanda um processo de recapacitagdo e
requalificacdo no mesmo ritmo, tendo em vista as grandes transformacdes que vém ocorrendo na
sociedade do conhecimento. Diante disso, Menegasso e Salm (2001) destacam que & preciso
repensar os programas de treinamento para transformar o local de trabalho em um ambiente de
aprendizagem, de inovagdes, redefinindo papéis dos trabalhadores de forma que eles se tornem
parceiros na criagdo deste ambiente tecnoldgico e de modo a incluir nesse espago o ser humano na
sua totalidade. A educacao continuada pode ser um dos meios para se processar esta transformagao
dentro da organizacao.

A melhoria da qualidade da prestacdo dos servicos publicos passa pela modernizacao da area
de RH, revisando os processos de trabalho e informatizacdo das suas rotinas, aplicando-se novas
tecnologias e, principalmente, pela capacitagao dos servidores, representantes efetivos da vontade
politica do Estado. Para isso, torna-se imprescindivel a criagdo de um sistema para gerar a
capacitacdo. Todavia, torna-se necessario estar permanentemente atento para o fato de que em uma
época em que a capacitacdo gerencial necessita ser compreendida como educagdo continuada, faz-
se necessario, também repensar o conceito que se tem do ser humano no espago das organizagoes.
Considerando especificamente as universidades federais, a cada quatro anos pode ser empossado
um novo reitor com novas posturas, que podem alterar todo o corpo diretivo. Neste contexto, ¢ de
fundamental importancia que a nova gestao explicite suas expectativas com relacao aos servidores e
o papel que desempenharao no reitorado, assim como informe o sentido da capacitacdo no contexto
de sua gestdo, numa perspectiva de promover e assegurar o alinhamento entre as pessoas e as

estratégias da organizagao.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal do Reconcavo da Bahia, tendo como
enfoque o Centro de Artes, Humanidades e Letras. O programa avaliado foi Programa de
Capacitacao Profissional PROCAP, tendo em vista sua relevancia para qualificagdo profissional dos
técnico-administrativos do CAHL.

O tipo de pesquisa escolhida foi o estudo de caso, que consiste, segundo Gil, no estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento. Stake (1994), apoiado no posicionamento de varios cientistas sociais, argumenta que
a importancia desse tipo de estudo nao estd, de fato, na busca de generalizagdes, mas sim no que se
pode aprender com ele ou a partir dele, uma vez que, potencialmente, o estudo de caso podera vir a
ser, mas nao como condi¢ao necessaria, um pequeno passo na direcao de uma grande generalizagao,
se submetido a uma analise conjunta com outros estudos. O que compde a histéria do caso ¢€,
portanto, a interpretacdo que o pesquisador faz da mescla formada pela apresentagdo do contexto da
pesquisa com 0s componentes culturais que percebe, sendo que usa a narrativa descritiva por
permitir ao leitor tomar posse da interpretagdo que os sujeitos ddao as suas experiéncias e, desse
modo, realizar, por sua vez, a leitura interpretativa.

Os estudos de caso requerem a utilizacdo de multiplas técnicas de coleta de dados. Isto ¢
importante para garantir a profundidade necessaria ao estudo e a inser¢do do caso em seu contexto,
bem como para conferir maior credibilidade aos resultados. Os estudos de casos executados com
rigor requerem a utilizacao de fontes documentais, entrevistas e observagdes.

Nesse estudo realizou-se uma revisao teorica do tema abordado, assim como levantamento
de dados em documentos oficiais dos oOrgdos responsaveis, como relatorios e Leis. Para
complementacdo da pesquisa foram enviados questionarios aos técnico-administrativos do CAHL
em sua totalidade, sendo 34 técnicos. Além disso, também foram enviados questionarios aos 04
gestores do Centro, afim de analisar suas percepgdes sobre a politica de capacitacdo dos técnico-
administrativos sob sua gestao.

Para coleta de dados foram enviados, por e-mail, os questiondrios para os 34 técnico-
administrativos do CAHL, obtendo-se retorno de 15 respostas, o que corresponde a 44% do total.
Esse instrumento foi dividido em trés partes: a primeira parte tinha como objetivo levantar o perfil
do servidor; a segunda procurou investigar os cursos ja realizados pelo servidor e a terceira

objetivou levantar a satisfacdo do servidor com os referidos cursos, aplicabilidade nas atividades
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exercidas, conhecimentos adquiridos, satisfagdo com o corpo docente, adequagdo do material
didatico e infraestrutura utilizada, além de criticas e sugestdes.

Para os gestores, os questiondrios também foram enviados por e-mail, no total de quatro,
sendo diretores, vice-diretores e assessores do CAHL no periodo da pesquisa. Neste caso, os
questionarios foram divididos em duas partes, sendo a primeira para levantamento dos
conhecimentos e participagdo dos gestores na politica de capacitacio da UFRB e a segunda no
levantamento da aplicabilidade e necessidades dessas capacitagcdes. Foram obtido 03 respostas, o
que representa 75% do total.

Os questiondrios foram formulados com questdes fechadas e abertas, e os dados foram
consolidados através de programas estatisticos, que nos permitiu a posi¢do, em termos percentuais,
dos servidores a partir dos seguintes pontos considerados centrais na pesquisa: formagdo
profissional, racionalizacdo do trabalho, progressdo funcional e desenvolvimento pessoal e

profissional dos servidores que se beneficiaram com a referida politica.

4. ANALISE DOCUMENTAL SOBRE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA UFRB

O maior problema das organizagdes hoje ¢, seguramente, a capacitacdo dos seus
profissionais — a competéncia, desde que nao se entenda por competéncia apenas o fato de se ter o
conhecimento técnico exigido pela fungdo, mas sim profissionais capazes de planejar, programar,
gerir pessoas, solucionar problemas e obter melhores resultados. As principais queixas com relacdo
a incompeténcia dos profissionais sdo: falta de iniciativa e empreendedorismo, falta de
comprometimento e motivacao, falta de habilidade na conquista e manutengao dos clientes, falta de
lideranca, falta de real trabalho em equipe, falta de autocontrole, falta de um bom relacionamento
humano e de um ambiente saudével, criativo e produtivo de trabalho e a falta de interesse e
dedicacao ao autodesenvolvimento e a aprendizagem continua.

Analisando essa visdo percebemos que o grande desafio ndo estd apenas em promover
capacitagdes, mas sim estimular o desenvolvimento profissional, com énfase nas inovagdes e
habilidades relacionadas as relagdes interpessoais e outras habilidades individuais como iniciativa,
lideranga e comprometimento, que podem ser desenvolvidas nas pessoas.

Quando falamos da capacitagdo no ambito do Servico Publico Federal observa-se que a
importancia dos Recursos Humanos como recurso estratégico estd sendo estudada pelo governo e

ha uma mudanca no perfil da forga de trabalho federal. Isso ¢ comprovado quando se compara os
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dados relativos a composicao, a distribui¢do e ao perfil dos RH do governo em 1995 e dos dias
atuais, mostrando uma mudanca qualitativa bastante significativa.

Os servidores técnico-administrativos da educacdo, resistiram a preconceitos, pois eram
visto como meros executores de atividades operacionais, € quando se tratava de capacita¢dao, eram
beneficiados apenas com treinamentos que aperfeigoasse suas atividades operacionais. Hoje esse
quadro foi alterado e os servidores buscam se capacitar tendo como objetivo o crescimento
profissional e intelectual, assim como sua progressao na carreira e aumento salarial.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal foi instituida pelo Decreto n.° 5.707, de
23 de fevereiro de 2006. Este Decreto esclarece que a politica deve ser implementada pelos 6rgaos e
entidades pertencentes a Administracdo Publica Federal de natureza direta, autdrquica e
fundacional, tendo como finalidade: a melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos
publicos prestados ao cidaddo; desenvolvimento permanente do servidor publico; adequagdo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des, tendo como referéncia o
plano plurianual; divulgagdo e gerenciamento das acdes de capacitagdo e racionalizagdo e
efetividade dos gastos com capacitagdo.

O Decreto reforca o fato de as atividades de capacitacdo serem requisito basico para
formacdo nas mais diferentes carreiras, o que estimula a capacitagdo na administracdo publica
federal e reforca o comprometimento dos gestores. Destaca-se, também, o fato de a licenca
capacitagdo ter sido adotada em substituicdo a licenga-prémio, significando que o servidor tem o
direito de realizar um curso durante trés meses, desde que concluidos cinco anos de exercicio
profissional, percebendo-se o0s vencimentos integrais enquanto incentivo ao crescimento
profissional. Cabe ressaltar que as insuficiéncias identificadas a partir da avaliagdo de desempenho
serdo trabalhadas e supridas pelo programa de capacitacdo. Diante disso, ¢ possivel observar que a
associacao entre avaliacdo de desempenho, incentivos remuneratorios, carreira € capacitacao exerce
um papel relevante na politica de RH.

Para atender a essas demandas de capacitacdo e atender a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDE), o governo federal disponibiliza no orgamento das
universidades uma verba especifica para a capacitagdo dos servidores técnicos administrativos. No
or¢amento da UFRB estéa previsto a A¢do 4572 — Capacitagdao de Servidores Publicos Federais em
Processo de Qualificacdo e Requalificacdo — realizacdo de agdes diversas voltadas ao treinamento
de servidores, tais como custeio de eventos, pagamento de passagens e didrias aos servidores,

quando em viagem para capacitacdo, taxa de inscricdo em cursos, seminarios, Congressos € outras
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despesas relacionadas a capacitagdo de pessoal. Esta acdo tem como finalidade promover a
qualificagdo de pessoal com vistas a melhoria continuada dos processos de trabalho, dos indices de
satisfacdo pelos servigos prestados a sociedade e do crescimento profissional.

O plano de carreira dos cargos dos servidores técnico-administrativos foi instituido pela Lei
11.091, de 12 de janeiro de 2005, reorganizando os cargos em cinco niveis de classificacao (A, B,
C, D e E), com quatro niveis de capacitacdo cada e de acordo com a escolaridade, a
responsabilidade, os conhecimentos, as habilidades especificas, a formacdo especializada, a

experiéncia, o risco e os esfor¢os fisicos e mentais.
Para Dutra (2012) carreira ¢ a sequencia de posi¢des e de trabalhos realizados pela pessoa,

articulada de forma a conciliar o desenvolvimento das pessoas com o desenvolvimento da
organizacao.

Cabe as pessoas gerir sua carreira € a organizacao apoiar e estimular esse processo de
encarreiramento. Observa-se que existe uma natural resisténcia ao planejamento de carreira, sendo
que as pessoas se motivam a guiar suas carreiras por fatores externos como remuneragao e status, €
ndo por preferéncias pessoais.

Sao atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das
atribuicdes especificas e observados os requisitos de qualificagdo e competéncias definidos nas
respectivas especificagdes: planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio
técnico-administrativo ao ensino; planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-
administrativas inerentes a pesquisa e¢ a extensdo nas Instituigdes Federais de Ensino e executar
tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a Instituicao
Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficécia e a efetividade das atividades
de ensino, pesquisa e extensao das instituigdes Federais de Ensino.

As atribuicdes gerais dos cargos sdo definidas pelo ambiente organizacional. As atribui¢des
especificas da grande maioria dos cargos serdo detalhadas em regulamento. O desenvolvimento do
servidor na carreira dar-se-4 por Progressdo por Capacitacao Profissional ou Progressdao por Mérito
profissional.

A Progressao por Capacitagao Profissional decorre da obtencao pelo servidor de certificacao
em programa de capacita¢do, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga
horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 meses.

O PDI da UFRB para o periodo de 2009 a 2014, atendendo as exigéncias do decreto n.°

5.707 de 23 de fevereiro de 2006, institui o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento
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(PROCAP) da UFRB, que compreende o conjunto de agdes ¢ atividades de capacitagdo nas suas
mais diversas formas, sejam de qualificacdo, inseridas na educa¢do formal ou de aperfeicoamento,
desenvolvidas como atividades de educagdo continuada e terd por objetivos:

1. Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;

2. Capacitar o servidor para o desenvolvimento de agdes de gestdo publica; e

3. Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a fungao social da
UFRB.

Sera desenvolvido observando as seguintes linhas de atuagao:

I - Iniciagdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da fun¢do do Estado, das especificidades do
servico publico, da missdo da UFRB e da conduta do servidor publico e sua integragdo no ambiente
institucional;

IT - Formagdo geral: visa a oferta de conjunto de informagdes ao servidor sobre a importancia dos
aspectos profissionais vinculados a formulagdo, ao planejamento, & execug¢dao e ao controle das
metas institucionais;

IT - Educagdo formal: visa a implementacdo de acdes que contemplem os diversos niveis de
educagao formal;

IV — Gestdo: visa a preparacao do servidor para o desenvolvimento da atividade de gestdo, que
devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de fun¢des de chefia, coordenagdo,
assessoramento ¢ direcao;

V - Inter-relagdo entre ambientes organizacionais: visa a capacitagdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um ambiente
organizacional;

VI — Especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades vinculadas ao
ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa.

Sao consideradas atividades de capacitagdo/aperfeigoamento: cursos presenciais € a
distancia, aprendizagem em servigo, grupos formais de estudos, estagios, palestras, semindrios e
congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam os interesses da
Instituicao.

O PROCAP/UFRB define e regulamenta como serdo promovidas pela Universidade as
acoes de capacitacdo voltadas ao aperfeicoamento e anualmente se estrutura no Plano Anual de

Aperfeicoamento/Capacitagdo dos Técnico- administrativos — PACAP. No entanto, algumas agdes
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de capacitacdo voltadas para a qualificagdo dos servidores técnico-administrativos constituem
projetos especificos que podem ter duracdo maior que um ano.

O PROCAP compreende o conjunto de acdes e atividades de capacitacdo nas suas mais
diversas formas, sejam de qualificacdo (inseridas na educag¢do formal) ou de aperfeicoamento
(desenvolvidas como atividades de educagdo continuada).

Deverd ser oferecida a todos os servidores a oportunidade de participar de atividade de
capacitagdo que possa possibilitar a progressdo por capacitacdo. Os servidores de nivel superior
serdo estimulados a cursar pos-graduacdo e os de nivel médio serdo estimulados a cursar a
graduacao.

Os servidores também foram agrupados em oito ambientes organizacionais, de acordo com a
integracao das atividades afins ou complementares, organizadas a partir das necessidades
Institucionais, visando orientar a politica de desenvolvimento de pessoal. Os ambientes
organizacionais sdo: administrativo; infraestrutura; informacao; artes, comunicagdo e difusao;
ciéncias humanas, juridicas e econdmicas; agropecudrio; ciéncias exatas e da natureza e ciéncias da
saude.

O Plano Anual de Capacitacao e Aperfeigoamento sera elaborado pela PROGEP com a
participacdo da Comissdo Interna de Supervisdo (CIS), levando em consideragao os parametros
estabelecidos no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) e o levantamento de necessidades
de capacitagdo/aperfeicoamento realizado anualmente. O PACAP serd aprovado pelo Reitor, que
assinara Portaria instituindo o plano.

O levantamento de necessidades de capacitacdo sera feito por metodologia especifica e
aplicados instrumentos elaborados com esta finalidade, junto aos servidores técnico-administrativos
e gestores, considerando também as informagdes resultantes do Programa de Avaliacdo de
Desempenho.

No PACAP devera constar os recursos orcamentarios disponiveis para financiar as agdes
previstas. Como documento complementar ao PACAP deverad ser divulgado a Programacao de
Atividades de Capacitagdo promovidas internamente pela UFRB/PROGEP.

A PROGEP deveré oferecer a todos os servidores a oportunidade de participarem de pelo
menos um curso de média duragdo ou outra atividade de capacitagdo, que possa possibilitar a
progressdo por capacita¢do. Essa capacitacdo sera garantida, pois os servidores terdo assegurados
sua liberagdo para participar da capacitagdo. Essa liberacdo também sera assegurada aos servidores

que nao precisem de progressao, mas queiram realizar as capacitagoes.
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A PROGEP sera responsavel pela certificacdo dos servidores participantes, ministrantes e
coordenadores das atividades de capacitagdo promovidos internamente por ela. Serdo expedidos
certificados somente para aqueles que obtiverem: frequéncia igual ou superior a 75% da carga
horéria total do curso ou 30% da carga horaria de cada modulo, quando o curso for modular;
rendimento satisfatorio com nota igual ou superior a 7,0(sete), quando o curso tiver avaliagdao
(cursos com carga hordaria igual ou superior a 40 horas).

As acgdes de capacitagdo serdo avaliadas ao final do processo pelos participantes,
ministrantes ou coordenadores do curso, considerando aspectos previstos na legislacdo e outros, a
serem definidos pela PROGEP/CDP.

Os cursos/eventos serdo ministrados por instrutores internos ou externos, preferencialmente,
servidores publicos federais ou profissionais com experi€éncia comprovada na administragdo

publica.

5. APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Respeitando os aspectos inerentes a constituicdo da UFRB, o Centro de Artes, Humanidades
e Letras - CAHL promove uma formagao humanista, voltada para a preparagdo de profissionais
criticos, com conhecimento teodrico e técnico, passiveis de atuagdo tanto no mercado de trabalho
quanto na pesquisa académica.

Sendo cada Centro, de acordo com o Estatuto e o Regimento Geral da UFRB, a base da
estrutura da Universidade para todos os efeitos de organizacdo administrativa e didatico-cientifica,
no qual se encontram lotados os docentes e os servidores técnico-administrativos, sao finalidade e
competéncias institucionais deste Centro de Artes, Humanidades e Letras: Produzir, transmitir e
difundir cultura e conhecimentos pertinentes a area das humanidades, das artes e das letras, através
da oferta de cursos de graduagdo e de pos-graduacdo, da realizagdo de programas de pesquisa,
extensdo e estagio integrados ao ensino, bem como o desenvolvimento de atividades culturais,
incluindo a prestagdo de servicos e consultorias. Neste sentido, este Centro desenvolve uma
compreensdo mais ampla dos processos historicos, sociais, politicos e estéticos, promovendo a
integracdo dos discentes com a cultura local e valorizando as potencialidades socioculturais e
artisticas do reconcavo. Atualmente o Centro conta com oito cursos de Graduacao (Comunicacao
Social, Histéria, Museologia, Cinema, Artes Visuais, Servigo Social, Ciéncias Sociais e Gestdo
Publica) relacionados com as potencialidades da regido, além de duas Pds-graduagdes Latu Senso

em Historia e uma Pos-Graduagdo Stricto Sensu, nivel Mestrado, em Ciéncias Sociais.
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A estrutura organizacional apds contratacdo efetiva de servidores ao longo dos anos era
composta, em dezembro de 2012, por 120 servidores docentes, 02 professores substitutos, 34

servidores técnico-administrativos e 38 terceirizados e prestadores de servigos.

Tabela 01: Distribuiciio dos técnicos do CAHL pelos cargos

Cargos Quantidade de técnicos
Assistente Administrativo 18
Bibliotecario 03
Administrador 01
Técnico em Assuntos Educacionais 03
Museologo 02
Restaurador de Papel 01
Vigilante 01
Técnico em Som 01
Diretor de Programa 02
Redator 01
Diretor de Som 01
Total 34

Fonte: Dados PROGEP

Como o PDI apresenta os ambientes organizacionais em que os técnicos devem estar
alocados ¢ a PROGEP ainda n3o tem essa alocacdo realizada, apresenta-se uma proposta de
alocacao dos técnicos do CAHL nos ambientes organizacionais, baseada na descricdo dos ambientes
e perfis dos cargos. Observa-se que alguns ambientes definidos no PDI da UFRB ndo possui

representacdo no CAHL, isso ocorre devido a divisdo dos campis por areas de conhecimentos.
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Ambiente Organizacional

Cargos dos Servidores

Administrativo
Gestao administrativa e académica

Administrador
Assistentes Administrativos
Técnicos em Assuntos Educacionais

Informacgao
Gestao do sistema de informagdes institucionais

Bibliotecario

Artes, Comunicacao e Difusao
Planejamento, elaboracdo e execu¢do e controle
das atividades de pesquisa e extensao e apoio ao

ensino em sala de aula, laboratorios, dentre
outros.

Diretor de Som
Redator
Diretor de Programa
Técnico de Som
Museoblogos
Restaurador de Papel

Infra-estrutura Vigilante
Planejamento, execugdo e avaliacao de projetos
e também seguranga patrimonial
Fonte: Propria e PDI
Tabela 03: Nivel de Escolaridade dos técnicos do CAHL
Escolaridade Percentual
Mestrado 3%
Superior Completo 76%
Nivel Médio 21%

Fonte: PROGEP

Observa-se que 65% dos técnicos que foram concursados para os cargos de nivel médio

possuem nivel superior, o que eleva o nivel da escolaridade geral dos técnicos. Esse dado mostra

um quadro de servidores com nivel elevado, porém implica em profissionais que exigem mais das

qualificacdes.
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Tabela 04: Percentual dos técnicos do CAHL nos niveis de Progressao por Capacitacao

| II I 10Y
15% 26% 44% 15%

Fonte: PROGEP

Observa-se que 71% dos técnico-administrativos do CAHL cumpriram as capacitagoes
previstas, observando o intersticio de 18 meses, dentro do Plano de Carreira.

Dos técnicos que estdo no nivel I de capacitacdo, 80% tem mais de dois anos em exercicio
na universidade e ndo fizeram o Curso Introdutério, que seria importante para iniciar suas
atividades na instituicdo. Esse indice nos indica que ndo existe um acompanhamento das
capacitagdes e da inicia¢do do servidor nas suas atividades. Considerando-se o total de servidores

técnicos, tem-se que 21% (07 servidores) ndo fizeram o Curso Introdutorio, desde seu ingresso na

UFRB.

Tabela 05: Quadro de Capacitacdes realizadas pelos Técnico-administrativos do CAHL de

2009 a 2012.

PACAP Curso Nimero de Nimero de Numero total
capacitacoes servidores de servidores
capacitados
2009 Administrag@o Publica ¢ Habilidades Administrativas 04
Administragdo — Ferramentas Basicas 01
Informatica Basica 01
Conhecendo o Servigo Publico 03
Gestdo de Convénios e suas mudangas com 0 novo 01

decreto 6.170

Desenvolvimento de Gerentes Operacionais e 01
Supervisores - DGOS
Etica no Servigo Publico 01
Total de Capacitacdes Internas 12 07 11
2010 Treinamento Introdutorio 12
Gestao Académica 03
Desenvolvimento de Liderangas 02
Gestao Publica 01
Informatica como ferramenta de gestio 02
Comunicac¢do ¢ Expressao 01

Total de Capacitacdes Internas 21 20 26
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2011 Direito Educacional 01
Treinamento Introdutoério 06
Aspectos legais que regem a administragdo publica 03

Total de Capacitacdes Internas 10 10 33
2012 Preparatoério para Pos-graduagio 03
Treinamento Introdutoério 01
Inglés 07

Total de Capacitacdes Internas 11 11 34

Fonte: PROGEP.

Observa-se que a maioria dos cursos realizados pelos servidores do CAHL estavam dentro

da area de abrangéncia de suas atividades, o que garante, em parte o interesse dos técnicos e a

aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos em suas atividades didrias.

De acordo com o PDI da UFRB o servidor deveria ter garantido pela PROGEP pelo menos

uma capacitacdo no ano, afim de garantir seu desenvolvimento pessoal e sua capacitagdo

profissional. Na pesquisa foi observado que essa meta ndo foi alcangada, porém ndo podemos

afirmar se esses cursos ndo foram ofertados pela PROGEP, como indicava o PDI, ou se os

servidores nao se interessaram pelos cursos oferecidos.

5.1. Pesquisa com os técnico-administrativos do CAHL

Apresentaremos nas figuras abaixo os dados obtidos com a aplicacao dos questionarios de

pesquisa.

Figura 1 — Faixa Etaria dos TAE's do CAHL

40 a 49 anos [2]

30 a 39 anos [10]—
— 50 a 860 anos [0]
“ Acima de 60 a [0]

18 a 29 anos [3]

Observa-se que 67% dos servidores pesquisados tem entre 30 a 39 anos; 20% entre 18 a 29 anos e

13% entre 40 a 49 %. Isso nos mostra que em sua maioria os servidores tem entre 18 a 39 anos, o

que nos retrata um perfil de servidores jovens, muitos deles tendo sua primeira experiéncia no
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servico publico. Esses dados reforcam a necessidade de capacitagdes, principalmente as

introdutdrias, que tem como objetivo apresentar os servidores ao servigo publico.

Figura 2 — Percentual das Progressoes dos TAE's por Niveis de Capacitagao

11l [5]

— IV [2]

11 5]

De acordo com a figura tem-se que 13% estdo no nivel IV de capacitagdo; 33% no nivel III; 33% no
nivel II e 20% no nivel 1. Esses dados diferenciam em niimeros reais dos dados mostrados na Tabela
08, pois nem todos os servidores responderam os questionarios, porém permanecem mostrando que

os servidores se mostram interessados em realizar as capacitagdes.

Figura 3 — Percentual de servidores liberados para realizar Cursos do PACAP

Nio [14] —

‘—Si-n 1]

Com esses dados podemos confirmar o que ¢ garantido pela PROGEP no PDI da UFRB, que os
servidores teriam sua liberagdo garantida para participar dos cursos oferecidos pelo PACAP. Na

pesquisa, 93% deles responderam que ndo tiveram problemas em sua liberagao.
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Tabela 06: Demonstrativo das capacitacoes realizadas versus capacitacdes necessarias por

area de formacio

Areas Percentual de Capacitacoes Necessarias
Realizadas
Iniciacdo ao Servigo Publico 29% -

Gestao 26% 27%
Formacao Especifica 18% 43%
Formacdo Geral 16% 3%
Inter-relag@o entre ambientes 8% 23%
Educagao Formal 3% 3%

Observa-se que os entrevistados por terem mais de dois anos de carreira declaram ndo precisar de
capacitacdo introdutdria, mas sim nas areas de formacdo especifica, gestdo e inter-relacdo entre
ambientes. Essas dareas indicadas pelos entrevistados nos retrata um quadro de capacitagdo
continuada, onde a organizagdo deve promover o desenvolvimento de seu profissional, afim de
obter resultados concretos de aprimoramento e crescimento. A formacdo de um profissional
competente, que traga beneficios para a organizacdao, abrange alguns requisitos indispensaveis
como: disposi¢do permanente para o desenvolvimento profissional, conhecimento técnico,
habilidades técnicas, comunicacdo eficaz, facilidade de negocia¢do, comprometimento, trabalho em

equipe e eficacia e eficiéncia.

Figura 4 — Percentual de servidores que participaram do processo de indicacao dos Cursos do

PACAP

TR
oI

Observa-se que 60% dos técnicos declararam nao ter sido chamados a indicar curso do seu interesse
e 40% declararam ja ter sido. Segundo Dutra, a gestdo de pessoas deve ser integrada, € o conjunto
de politicas e praticas que a formam deve atender aos interesses € expectativas da empresa e das

pessoas. Nesse aspecto € preciso que a universidade incentive e promova a participacao dos técnico-
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administrativos no processo de indicagao dos cursos a serem ministrados no PACAP, pois assim

garantird o interesse dos recursos humanos envolvidos.

Nas proximas analises, os servidores foram perguntados quanto ao grau de satisfacio em

relacdo a alguns aspectos dos Cursos do PACAP:

Tabela 07 — Grau de satisfa¢cao dos técnicos

Satisfeitos Insatisfeitos
Conhecimentos a cultura Geral 60% 40%
Abordagens relativas ao trabalho 33% 67%
Aplicabilidade no trabalho diario 60% 40%
Interagdo com o desenvolvimento de suas atividades 53% 47%
Qualificago dos instrutores 67% 33%
Recursos e Materiais 73% 27%

Nas questdes acima, verifica-se que os conteidos foram considerados pela maioria como
satisfatorios quando se tratou de acréscimo de conhecimentos a sua cultura geral, aplicabilidade no
seu trabalho diario, porém quando se tratou de melhoras efetivas nas atividades diarias a maioria
esta insatisfeita. Se as capacitacdes realizadas pelas organizagdes tiverem objetivos claramente
definidos ou mais explicitamente elaborados certamente os servidores saberiam como oportunizar a
implementagao ou aplicagdo dos conhecimentos adquiridos nos processos de trabalho, trazendo as
melhorias desejadas e evitando enganos e falta de eficiéncia. Portanto os programas de capacita¢des
devem ter foco nos conhecimentos adquiridos, mas também estar voltados para a identificacao clara
e precisa de que habilidades devem ser absorvidas ou aprimoradas. Em relacdo aos instrutores,

recursos € materiais disponibilizados a maioria dos entrevistados estao satisfeitos.
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Figura 5 — Percentual de motivacdo dos TAE's para participar dos cursos do PACAP

Pouco motivad [4]————

Muito motivad [§]

Verifica-se que 60% dos servidores se declaram pouco motivado a participar de cursos do PACAP e
40% se declaram muito motivados. Esse ¢ um ponto que deve ser analisado, pois foi verificado nos
estudos teodricos que a pessoa precisa estar motivado, querer se capacitar, acreditar nos objetivos e
beneficios que o curso trara tanto para ela quanto para a organizac¢dao. Atualmente o grande desafio
ndo estd apenas em promover capacitacoes, mas sim estimular o desenvolvimento profissional, com
énfase nas inovagdes e habilidades relacionadas as relagdes interpessoais e outras habilidades
individuais como iniciativa, lideranga e comprometimento, que podem ser desenvolvidas nas

pessoas.

Quando perguntado pelos seus interesses quando se inscreve em uma capacitacio, os

servidores responderam:

Tabela 08 — Maior interesse ao se inscrever em uma capacitacio

Maior Interesse

Melhoria dos servigos prestados 93%
Motivagao profissional 86%
Financeiro 79%
Desenvolvimento profissional 79%
Motivagdo pessoal 50%

Contradizendo as observagdes e expectativas observa-se que o grande interesse declarado pelos
técnicos em se capacitar esta na melhoria dos servigos prestados, € ndo no interesse financeiro,
como era esperado.  Isso nos indica que os entrevistados tem interesse no crescimento e

aprimoramento da organizagdo e se preocupam com o interesse publico.
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As analises abaixo envolvem a percepcio dos técnicos em relagao a gestio do CAHL:

Figura 6 — Percepcao dos TAE's sobre o apoio da gestio do CAHL ao Programa de
Capacitacao da UFRB

Sim [12]

Pela figura tem-se que 80% dos técnicos acredita que os gestores apoiam o PACAP e 20% nao

acredita.

Figura 7 — Percepc¢ido dos TAE's quanto ao planejamento das necessidades de capacitacoes
pela gestio do CAHL

Nio [13] —

— Sim [2]

Verifica-se que para 87% dos técnicos a gestdio do Centro ndo planeja as necessidades de

capacitagdes e 13% acreditam que existe planejamento.

Figura 8 — Percentual de estimulo para se capacitar recebido dos gestores do CAHL

Nio [8]

Sim [7]
Segundo a pesquisa 53% dos servidores ndo se sentem estimulados a se capacitar, enquanto 47% se

sentem estimulados.
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Figura 9 — Percepcio da valorizacio pelos gestores apés a realizacao dos cursos

Mao [9]

[

Sim [B]
Na pesquisa tem-se que 60% dos técnicos ndo se sentem valorizados apds realizagdo de
capacitagoes e 40% se sentem valorizados.

Observamos que na percepcao da maioria dos técnicos entrevistados os gestores do CAHL apoiam
o Programa de Capacitacdo da Universidade, mas ndo estimulam os servidores a participar dos
cursos, nem os valorizam quando os cursos terminam. Isso nos traduz uma realidade, talvez oriunda
da multi-campia da universidade, onde o PACAP ¢ de responsabilidade da PROGEP e tem pouca
participagdo dos gestores.

Esses fatores nos levam a verificar o que a teoria nos indica quanto as etapas para o planejamento
de treinamentos ou capacitagdes:

1 — Diagnostico: que ¢ o levantamento das necessidades ou caréncias de treinamento a serem
atendidas.

2 — Desenho: elaboragdo do programa de treinamento para atender as necessidades diagnosticadas.

3 — Implementacao: execucao do programa de treinamento.

4 — Avaliacao: verificagao dos resultados alcangados com o treinamento.

Essas etapas devem ser respeitadas, afim de garantir os resultados esperados.

Criticas e sugestoes indicadas pelos servidores as acoes do PACAP da UFRB:

Procurar o interesse do servidor;

Oferecer mais cursos para os técnicos especificos;

Ter maior aprofundamento no contetdo, principalmente adequando ao setor e area de atuagao do
servidor;

Oferecer cursos menores € mais especificos, tornando-os mais proveitosos € mais dindmico;
Quando sdao muito generalistas em algum momento acabamos por perder o interesse e o foco;

Precisam ser mais frequentes;
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A capacitacao deve priorizar melhor os cargos e as fungdes dos técnicos individualmente, e apds
1SS0, agregar as pessoas por interesse;

Os cursos sdo feitos com carga horaria elevada e se concentra em poucos meses, 0 que compromete
o desempenho;

Nao ha um acompanhamento do retorno do curso, o que realmente se deu de melhora e se o
objetivo do curso foi atingido;

Ter mais opgoes de cursos e horarios, além de uma melhor organizacao;

Disponibilizar cursos que possam haver relagao direta com o servigo publico prestado;

Criar formas de trazer os cursos ao Centro onde os servidores estdo lotados, ao invés do servidor ter
que ir a outro local para se capacitar;

Contratar profissionais renomados para ministrar os cursos de capacitagio;

Os cursos devem ter carga horaria suficiente para o aprendizado;

E importante que sejam oferecidos cursos voltados diretamente para o trabalho diério;

Por serem oferecidos em Cruz das Almas, nés do CAHL, frequentemente encontramos problemas

com relagdo ao transporte e horario de chegada nos cursos.

5.2. Pesquisa com os Gestores do CAHL
Serdo apresentados os dados obtidos com a pesquisa realizado com os gestores do CAHL no

periodo de 2009 a 2012.

Figura 10 — Periodo de atuag¢ido como gestor do CAHL

Mais de 4 ang [1]

Oe 2 ad anos i—J]

Observa-se que 67% dos gestores tem de 02 a 04 anos de gestao e 33% mais de 04 anos.
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Figura 11 - Numero de vezes que indicou cursos ou areas de formacao necessarios aos técnico-

administrativos do CAHL

Maiz de duas [1]

— Menhuma vez [0]

Segundo o grafico acima 67% dos gestores foram chamados a indicar cursos de uma a duas vezes e

33% mais de duas vezes.

Figura 12 — Problemas encontrados para liberar os servidores para realizacdo de cursos no

PACAP

Mao [2]

Sim [1]

Quanto a liberagdo dos servidores 67% dos gestores declararam nido ter tido problema, enquanto
33% declararam ter tido problema. Esse nimero contradiz o que os técnicos disseram em sua
maioria, que ndo tiveram problema em serem liberados, porém deve-se levar em consideracdo que
dificuldades s@o encontradas na liberacdo, a nivel de gestdo como quadro de servidores reduzidos,

cursos concentrados e outros, mas que nao chegam a impedir ou inviabilizar as liberacdes.
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Figura 13 — Mudancas promovidas pelos técnicos como resultado das capacitacoes realizadas

Nio [1]

Sim [2]————

Segundo o grafico 67% dos gestores acreditam nas mudangas promovidas pelos técnicos,

incentivadas pelas capacitagdes, enquanto 33% nao verificam essas transformagoes.

Figura 14 — Melhorias percebidas na qualidade das atividades realizadas pelos servidores

apos realizacio dos cursos

No [1]

Sim [2]———

Os gestores, em 67%, acreditam que a aprendizagem promovida pelas capacitagdes beneficiaram as

atividades realizadas pelos servidores. Porém 33% nao acreditam nessas melhorias.

Segundo os gestores do CAHL as areas de formacio mais importantes para proporcionar
melhorias na qualidade do trabalho dos técnicos sdo: 1 — Gestdo; 2 - Formagao Especificas; 3 -
Iniciagdo ao servigo publico; 4 - Formagao Geral; 5 - Inter relagdo entre ambientes e 6 - Educacao

Formal.

Todos os gestores entrevistados acreditam nas acdes do PACAP da UFRB.
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Figura 15 — Planejamento das acées de capacitacoes dos servidores

———— Nao [1]

Os gestores, em 67%, declararam planejar as necessidades de capacitacdo dos técnicos, enquanto

33% declararam que ndo.

Figura 16 — Estimulo as capacitacoes dos técnicos do centro

Verifica-se que 67% dos gestores declararam estimular sua equipe a se capacitar, enquanto 33% nao
estimulou. Esses dados trazem uma possivel falha de comunicac¢do, pois os gestores dizem
estimular, mas os servidores dizem nio se sentir estimulados. E necessario que se crie mecanismos
de estimulos claros e compartilhados, para que seja um incremento nas inter-relacdes entre os

gestores e sua equipe.

De acordo com os gestores sua equipe era valorizada por eles, quando capacitada. Porém mais uma

vez a equipe nao percebe essa valorizagao.

Apresentamos abaixo as percepg¢des dos gestores sobre a afetiva aplica¢do dos conhecimentos

adquiridos com as capacitacoes na melhoria dos servigcos publicos prestados a comunidade.

A meu ver, a capacitagdo, embora importante, agrega mais ao servidor enquanto profissional
individual e ndo ¢ totalmente aplicada/aproveitada em seu cotidiano de trabalho, talvez, pela propria

dinamica com que isto se dé, em que se executa o curso, mas ndo ha um acompanhamento pos
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capacitacdo. A efetiva aplicacdo na melhoria dos servigos prestados pode variar de forma muito
significativa, levando em conta fatores pessoais e institucionais. Contudo, acredito que, no caso de
uma institui¢do tao recente quanto a UFRB na minha gestao, toda iniciativa de capacitacao foi tutil.
A formagdo ¢ importante para qualidade de servigo prestado, entretanto ndo creio ¢ a formagao por
si s6 que garanta este resultado. Acredito que outros aspectos precisam também ser considerados.
Algo da ordem implicag@o do servidor com seu trabalho, com sua atuagdo ¢ em minha opinido, tdo

importante quanto a sua formacao.

Principais dificuldades e facilidades encontradas na gestio dos recursos humanos, que

compoe a equipe de técnicos.

A dificuldade principal ¢ evitar a formag¢do de uma cultura corporativista que tende a negar as
diferengas individuais e a valorizacdo dos membros mais competentes e, sobretudo, mais engajados
da equipe. O ndo respeito dos hordrios de trabalho ¢ algo notdvel no servico publico. A maior
facilidade foi contar com a colaboragdo constante e pro-ativa de alguns poucos servidores altamente
qualificados, competentes e compromissados com o espirito do servigo publico, servidores estes que
terminaram assumindo, as vezes, muito mais trabalho do que o desejavel em fun¢ao da ineficiéncia
e ma vontade de outros. Falta uma cultura que valorize a competéncia e os esforgos individuais.
Motivar a equipe de técnicos a ter mais comprometimento € esmero em suas atividades. Acho que

ha entre uma parte dos técnicos que compde a nossa equipe uma dedicacdo verdadeira em relagdo

ao Centro. Entretanto penso que o ambiente de colaboragdo entre os servidores poderia ser melhor.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo foi verificado se as acgdes de capacitacdo promovidas pela UFRB estao
atendendo as demandas reais do trabalho, as necessidades da universidade e da sociedade, levando
em consideragdo as necessidades pessoais dos servidores técnicos administrativos. Através da visao
e percepc¢do dos técnicos administrativos e dos gestores do CAHL verificou-se que a universidade
realmente cumpre com o declarado no que diz respeito ao numero de cursos ofertados, a
disponibilidade de vagas, porém em varios outros aspectos, que analisaremos a seguir, a

universidade ndo tem tido o éxito esperado.
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O CAHL tem um conjunto de servidores técnicos composto de 76% de nivel superior, o que
eleva o nivel de escolaridade, fazendo com que as exigéncias e interesses por capacitagdes sejam de
carater mais especifico e com maior rigor de qualidade. Porém os servidores em sua maioria tem
pouca experiéncia profissional, principalmente no servigo publico, o que atrapalha o
desenvolvimento das atividades e a percepcao da importancia dos seus servigos para a sociedade.

Os servidores do CAHL estdo em sua maioria nos niveis de progressao por capacitacdo II e
ITI, levando-se em consideragdo que 73% fazem capacitagdes por interesse financeiro e
desenvolvimento profissional, pode-se dizer que eles ainda terdo motivacdo para se capacitar e
alcangar o nivel IV no plano de carreira, mesmo que 60% tenham declarado que ndo se sentem
motivado. Essa falta de motivag¢do ocorre por deficiéncias apresentadas na pesquisa com relacao a
aplicabilidade dos conteudos, valorizacao dos gestores e qualidade dos cursos.

Ainda segundo os técnicos e os gestores, a escolha dos cursos oferecidos no PACAP nao
recebem contribui¢des da grande parte dos servidores, o que dificulta o interesse e o atendimento
das necessidades pessoais e interesses da organizacdo como um todo. Esta questdo merece atencao,
pois, segundo nosso estudo tedrico, essa participagdo, o diagndstico das necessidades, a
identificacao clara dos objetivos e dos resultados esperados tanto para os servidores quanto para a
organizacao sdo de suma importancia para que um programa como o PACAP tenha sucesso e
obtenha os resultados esperados.

De acordo com a pesquisa, os servidores do CAHL j4 fizeram curso nas areas de formacao
geral e iniciacdo ao servico publico, mostrando interesse em se capacitar em suas areas especificas e
na area de gestao, cujos beneficios tenham uma aplicacdo mais direta ao seu trabalho diario. Os
gestores também indicaram as areas de gestdo e formacdo especifica como sendo as areas
prioritarias e necessarias. Porém, com isso, percebemos que de forma geral nem os gestores, nem os
técnicos, percebem a importancia da inter-relacdo pessoal e entre ambientes, na nova gestdo de
recursos humanos. As competéncias técnicas sao muito importantes, porém o fundamental, nos dias
de hoje, como foi relatado por um dos gestores na pesquisa, ¢ o desenvolvimento de habilidades
inter-relacionadas com varios ambientes da organizagdo. A UFRB deve fazer um diagnostico das
suas dificuldades e facilidades com relacao a Gestao dos seus Recursos Humanos, para que possa
promover e incentivar o desenvolvimento, nos seus técnicos e gestores, de habilidades como

lideranca, comprometimento, iniciativa e pro-atividade.
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Este gquestionario visa obter informacoes relevantes para pesquisa cujo tema trata da capacitacao
dos servidores técnico-administrativos do CAHL, fazendo um diagndstico do nivel da qualificacao
dos mesmos e de como isso possibilitou o aperfeicoamento dos servigos prestados.

*Obrigatdrio
Quanto tempo vocé tem como gestor no CAHL? *
De 2 a4 anos

Mais de 4 anos

Quantas vezes foi chamado para a indicar cursos ou dreas de formagao necessarios aos
técnico-administrativos do CAHL? *

Menhuma vez
De uma a duas veres

Mais de duas veres

Vocé teve problema para liberar os servidores do seu expediente de trabalho para realizagio
do curso? *

Sim
MNEao
Os servidores ao retornarem dos cursos do PACAP promoveram mudang¢as no seu ambiente
de trabalho? *
~ Sim
MNao
Esses cursos beneficiaram a qualidade das atividades realizadas pelos servidores técnico-
administrativos? *
' Sim
Mao
Enumere por ordem de importadncia as areas de formacgao abaixo relacionadas, que na sua
opiniao contribui para melhorar a qualidade do trabalho dos técnicos administratives do

CAHL? *
O namero 6 indica maior importancia. O ndmero 1 indica menor importancia

1 2 3 4 5 B

Iniciagao ao
servigo publico

Formacao Geral
Gestao

Inter-relacao
entre ambientes

Formacao
especifica

Educacao formal




Fazendo uma auto-avaliacao da sua gestao, responda as
questdes abaixo:

Vocé acredita no Programa de Capacitagio da UFRB? *
Sim

Mao

Na sua gestao houve planejamento das necessidades de capacitagbes dos técnicos? *
Sim

Mao

Vocé estimulou sua equipe a se capacitar? *
Sim
MNao
Sua equipe quando capacitada era valorizada por vocé? *
Sim
MNao

Em relacao as capacitacdes realizadas pelos servidores técnicos qual a sua percepgao quanto
a efetiva aplicagao na melhoria dos servigos publicos prestados & comunidade? *

No exercicio de sua fungao como gestor do CAHL descreva quais foram as principais
dificuldades e facilidades encontradas na gestao dos recursos humanos, que compde a
equipe de técnicos. *

Enviar
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Questionario de pesquisa - Técnicos

Administrativos do CAHL

Este guestionario visa obter informagdes relevantes para pesquisa cujo tema trata da capacitagao
dos servidores técnico-administrativos do CAHL, fazendo um diagnostico do nivel da qualificagio
dos mesmos e de como isso possibilitou o aperfeigoamento dos servigos prestados.

*Obrigatorio

Sua faixa etaria
" 18 a 29 anos
1 30 a 39 anos
" 40 a 49 anos
" 50 a 60 anos

~ Acima de B0 anos

Sexo *
" Masculino

Feminino

Em que nivel de progressao por capacitagao vocé se encontra? *
~ |

]

i

v

Quantas vezes vocé realizou curso do PACAP? *
" De uma a trés vezes

De quatro a seis vezes
De sete a dez vezes

Mais de dez

Vocé teve problema de liberagao do seu expediente de trabalho para realizagao do curso? *
) Sim
' Nao

Indique em que dreas de formagao foram suas capacitagoes: *
| Iniciagdo ao servigo publico

Formacao geral

Gestao

Inter-relagao entre ambientes

Formacao especifica

Educacao formal

Vocé ja foi chamado para indicar cursos de seu interesse profissional dentro do CAHL? *
1 5im

Mao



Questiondrio de grau de satisfagao *
As guestdes a seguir deverao ser respondidas de acordo com o grau de satisfagdo. O nimero 4
indica maior satisfag&o e o nimero 1 indica pouca satisfagao.

1 2 3 4

Os cursos do
PROCAP
acrescentaram
melhora a sua
cultura geral

Proporcionou
melhora
significativa nas
principais
abordagens
relativas ao
trabalho (relagao
interpessoal,
clareza nas
decisdes, uso de
novas
tecnologias)

O conteddo

adquirido nos

Cursos tem — — — —
aplicacao direta

no seu trabalho

diario

Os

conhecimentos

adquiridos tem

interag&o com o
desemnvolvimento

de suas

atividades no

CAHL?

Os instrutores
dos Cursos
demostraram
qualificacao
adequada

Os recursos e
materiais
disponibilizados
foram adequados
(sala de aula.
apostilas,
equipamentos)

Indique em que areas de formacgao vocé precisa de capacitagio a fim de melhorar a qualidade
de seu trabalho *

" Iniciagdo ao servigo pablico
Formacgao geral
| Gestao
Inter-relagdo entre ambientes
Formagao especifica
Educacao formal
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Como vocé auto-avalia sua motivagao para participar dos cursos do PACAP? *
Muito motivado

Pouco motivado

Qual seu maior interesse quando se inscreve em uma capacitagao? *
O ndmero 5 indica maior importancia e o ndmero 1 menor importancia

1 2 3 4 5

Financeiro

Motivagcao
profissional

Motivacao
pessoal

Melhoria dos
Senvicos
prestados

Desenvolvimento
profissional

Fazendo uma avaliacao da gestao do seu Centro, responda
as questoes abaixo:

A gestao apoia o Programa de Capacitacdo da UFRB? *
Sim

Mao

A gestao do Centro planeja as necessidades de capacitagdes dos técnicos? *
Sim
MEao
Vocé se sente estimulado a se capacitar pelos gestores do CAHL? *
Sim
MEao
Quando capacitado vocé se sentia valorizado? *
Sim

Mao

Quails as suas criticas e sugestdes as agoes do PACAP da UFRB? *

Enviar
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