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RESUMO

A presente pesquisa teve por objetivo analisar o processo de capacitacéo profissional na visdo
dos servidores e dos gestores da Universidade de Brasilia — UnB. Num contexto de
transformacgdes politicas do pais, impulsionada pela necessidade de solugfes criativas e
participativas diante dos cortes orcamentarios, pretendeu-se ao final propor o produto técnico
de duas diretrizes para melhor desenvolver e incentivar a capacitacdo profissional dos
servidores da UnB, considerando o disposto no Decreto 9.991/19. O ancore tedrico apresentado
apontou para a importancia da capacitacdo profissional alinhada aos conceitos de gestéo,
voltados para atender a missdo da Universidade, proporcionando a formacdo de servidores
resilientes, com a capacidade de trabalhar os problemas, adaptando-se as mudancas, superando
0s obstéaculos e prestando um servico publico de qualidade a toda comunidade académica. Na
fase de coleta de dados foram realizadas pesquisas documental e de grupo focal, onde foi
realizado a analisar do contetdo das falas, nos termos preconizados por Bardin (2011),
composto gestoras professoras, e servidores técnicos administrativos, sendo realizado nas
consideracOes finais a triangulacdo dos dados, para melhor entendimento das demandas dos
servidores. Os instrumentos de pesquisas utilizadas proporcionaram aos atores participantes da
pesquisa apresentarem 0s seus entendimentos e sugestfes tais como: a) Entendimento do
processo de capacitacdo em trés niveis: institucional, técnica e Pessoal, b) Facilitacdo da leitura
e realizacdo dos processos administrativos e académicos, ¢) Necessidade de melhoria na
relacdo/integracao, gestores e servidores, d) Desenvolvimento pessoal considerando a vocagao,
empatia e a felicidade do servidor, ndo devendo ser relacionada somente com o cargo/funcéo.
Os resultados sugerem gue o processo de capacita¢do pode contribuir para transformar a gestao
universitaria em todos os niveis proporcionado, experiéncias mais adequadas e representativas

da realidade dos servidores e da Instituig&o.

Palavras — chaves: Capacitacdo profissional, Processos Administrativos, Desenvolvimento
Pessoal, Diretrizes.



ABSTRACT

This research aimed to analyze the process of professional qualification in the view of the
servers and managers of the University of Brasilia - UnB. In a context of political
transformations in the country, driven by the need for creative and participatory solutions in the
face of budget cuts, it was intended at the end to propose the technical product of two guidelines
to better develop and encourage the professional training of UnB employees, considering the
provisions of Decree 9,991 / 19. The theoretical anchor presented pointed to the importance of
professional training aligned with management concepts, aimed at fulfilling the University's
mission, providing the training of resilient servants, with the ability to work through problems,
adapting to changes, overcoming obstacles and providing a quality public service to the entire
academic community. In the data collection phase, documentary and focus group researches
were carried out, in which the content of the speeches was analyzed, according to the terms
recommended by Bardin (2011), composed of teacher managers and administrative technical
servants. data to better understand server demands. The research instruments used allowed the
research participants to present their understandings and suggestions such as: a) Understanding
of the training process at three levels: institutional, technical and personal, b) Facilitating
reading and carrying out the administrative and academic processes, ¢) Need for improvement
in the relationship / integration, managers and servers, d) Personal development considering the
vocation, empathy and happiness of the server, and should not be related only to the position /
function. The results suggest that the training process can contribute to transform university
management at all levels, providing more appropriate experiences and representative of the

reality of the staff and the institution.

Keywords: Professional training, Administrative Processes, Personal Development,
Guidelines.
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CAPITULO 1

1.1 - Introducéo

O presente projeto buscou analisar o processo de capacitagdo profissional da
Universidade de Brasilia, verificando as acGes realizadas e 0s seus entraves na visdo dos
servidores. A observancia da eficiéncia na prestacdo do servigo publico, principio
constitucional da administracdo publica (BRASIL, 1988), obriga que as instituicdes de ensino
superior reflitam sobre o valor e a efetividade da capacitacdo dos seus servidores.

Assim, a necessidade de capacitar os servidores para o exercicio das suas fungdes, a
evolucéo tecnologica e a reducéo orcamentaria sdo algumas das justificativas para a precisao
de um processo de capacitacdo eficiente que atenda as demandas dos servidores e da instituig&o.

Tal capacitagdo estd garantida na Constituicdo Federal, Secdo Il — Dos Servidores,
guando dispBe que todos 0s seus entes reservem recursos para aplicacdo no desenvolvimento
de programas de qualidade e produtividade, treinamento, desenvolvimento, modernizacéo,
reaparelhamento e racionalizagdo do servi¢o publico. Nesse sentido, a capacitacdo visa 0
aumento da eficiéncia, da qualidade e da eficicia dos servicos publicos prestados a toda
comunidade (BRASIL,1988).

Quanto as universidades, Grillo (1996) destacou que, de todos os investimentos
realizados nessas instituicbes, 0s recursos humanos s8o 0s que asseguram O retorno mais
imediato, quer seja no progresso ou na crise, quando somente a criatividade e a competéncia
sdo capazes de reverter situacBes aparentemente irreversiveis. O autor ainda enfatizou a
importancia de que se deve atuar nos problemas que afetam as pessoas que trabalham nas
universidades, em busca de solu¢Bes mais adequadas. Cabendo, nesse sentido, as instituicdes
universitarias elegerem os meios mais eficazes para garantir o desenvolvimento de seu pessoal,
num clima de maior harmonia entre os objetivos educacionais e 0s anseios de crescimento das

pessoas que tém a missao de conduzir a universidade ao alcance de suas metas.

Levando-se em conta que as Institui¢des de Ensino Superior — IFS séo pautadas pelo
conhecimento produzido e pela diversidade de sua comunidade, é essencial a criacdo e a
implementacdo de a¢fes que levem a uma maior qualidade nos servicos prestados. Além disso,
é necessario a adocdo de politicas de capacitacdo voltadas para o seu capital humano, para

garantir o alcance dos objetivos institucionais.
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Portanto, o capital humano! é a esséncia de qualquer instituicdo pUblica ou privada. No
ambiente universitario, em que a busca por inovagdes educacionais e 0 desenvolvimento de
pesquisas em todos os campos do conhecimento sdo uma constancia, a capacitacao profissional
de seus agentes torna-se necessaria para garantir a eficiéncia e exequibilidade das politicas e
gestdo da educacdo superior.

Na Universidade de Brasilia, a capacitacdo profissional de seus servidores, como
disposto nos planos de capacitacdo da instituicdo, contribui para o desenvolvimento
institucional, possibilitando a implementacdo de solugbes criativa mantendo a sinergia dos
pilares constituintes da instituicdo: professores, alunos e servidores.

Em relacdo a gestdo, a UnB apresentou em seus Planos de Desenvolvimento
Institucional — PDI, disseminar e realizar praticas que promovam a melhoria continua dos
processos estratégicos da instituicdo, bem como promover acBes de capacitacdo para
desenvolver as competéncias fundamentais e gerenciais necessarias para 0 exercicio das
atividades dos servidores.

Estes planos dispdem as definicdes estratégicas da universidade e as metas a serem
alcancadas no periodo estabelecido. Trata-se, portanto, de um documento orientador do
planejamento global, que concerne a gestdo universitaria referente aos servidores técnicos
administrativos, especificamente quanto a capacitagéo.

Dentre as diversas defini¢cbes bibliograficas encontradas na gestdo universitaria, é
definida como o planejamento, a coordenacdo e a avaliacdo das diretrizes administrativas
propostas pela instituicdo. Essa organizacao garante a eficiéncia na implementacao das politicas
administrativas, evitando o desperdicio de trabalho e de recursos e respaldando a missdo da
Universidade: ensino, pesquisa e extensdo. (MURIEL, 2006)

Um aspecto importante dessa organizacao € a capacitacao do servidor pablico que tem
adquirido grande importancia, considerando a escassez de recursos financeiros no setor publico,
principalmente apos a edigdo da emenda constitucional n.° 95 de 15 de dezembro de 2016, que
imp0s teto nos gastos publicos (BRASIL, 2016). Os profissionais dos institutos superiores de
ensino necessitam de novas abordagens e competéncias para realizar suas funcGes

administrativas.

L Conceito surge em 1950 Theodore W.Shultz, universidade de Chicago, desenvolvido e polarizado por Gary S. Becker prémio

Nobel de economia (1993).
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Com o intuito de responder a problematica que compreende o processo de capacitacdo
foram levantadas questdes como: quais as vantagens da capacitagao dos servidores para a UnB;
quais os canais de comunicagdo existentes; como o servidor se beneficia com o processo de
capacitacdo; quais as demandas dos servidores; como a instituicdo realiza suas acdes de
capacitacdo. Diante dos questionamentos levantou-se o seguinte problema de pesquisa: Qual é o
entendimento dos servidores e dos gestores quanto as a¢des de capacitagdo realizadas pela UnB?

Desta forma, a realizacdo de um estudo analisando o processo de capacitacdo dos
servidores mostrou se pertinente, considerando, que os servidores constituem um dos pilares da
administragdo publica, e destacando a escassez de recursos financeiros e de mao de obra
qualificada, que é uma realidade das institui¢fes de ensino superior no Brasil foram tracados 0s

seguintes objetivos:

1.2 - Objetivo geral

Analisar o processo de capacitacdo profissional dos servidores da Universidade de
Brasilia - UnB.

1.3 - Objetivos especificos

a) ldentificar as acdes realizadas quanto a capacitacdo de servidores no relatério de
gestdo e autoavaliacdo institucional da UnB;
b) Analisar os avancos e entraves na oferta e realizacdo do processo de capacitacdo dos

servidores da UnB;

1.4 - Estrutura da dissertacao

A dissertacdo esta organizada em duas partes, sendo, a primeira parte composta pelos
capitulos um e dois com introducdo do tema, contextualizacdo, objetivo geral, os objetivos
especificos, definicdo do problema de pesquisa, justificativa, a analise contextual e tedrica, bem
como, é apresentado o historico das politicas empreendidas pela Universidade de Brasilia desde
sua criagdo na formacdo de seus servidores, sendo apresentado a conceituacdo dos termos

utilizados na pesquisa, destacado a legislacéo pertinente e o planejamento institucional da UnB.
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No referencial tedrico pretendeu se o estudo de temas pertinentes a pesquisa para um
melhor entendimento sobre a capacitacdo dos servidores no &mbito institucional. Na anélise do
contexto histérico do surgimento das universidades e da UnB possibilitou melhor entendimento
sobre a importancia do servidor capacitado no desenvolvimento institucional.

Na segunda parte € apresentado o desenvolvimento da pesquisa, no qual o capitulo trés
é demonstrado o percurso metodoldgico empregado, os instrumentos de levanramento dos
dados, compreendendo a analise documental e aplicacdo da técnica de grupo focal, no capitulo
quatro segue a apresentacdo e discussdo dos resultados da pesquisa, no capitulo cinco é
apresentado o produto técnico do Mestrado Profissional, com a propositura de duas diretrizes a
serem apresentada para a administracdo superior da Universidade de Brasilia visando melhorar
a formulacdo e implementacdo de politicas voltadas para a capacitagcdo de seus servidores,

sendo finalizado pelo capitulo seis com as considerages finais.

Figura 1 - Estrutura de realizacdo da dissertacéo

Fonte: Autora
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CAPITULO 2 - Capacitacdo: Contextualizacio Tedrica e Historica,

conceitos, Politicas empreendidas e Legislacdo pertinente

2.1 — Introducéo teorica

O conceito de capital humano surgiu na década de 1950 e foi formulado por Theodore
W. Shultz, economista norte-americano, como sendo a capacidade de possuir conhecimentos,
competéncias e atributos de personalidade consagrada na realizacdo de trabalho de modo a
produzir valor econémico. Séo atributos adquiridos por um trabalhador por meio da educacao
e da experiéncia. Nesse sentido, pode-se inferir, do conceito idealizado por Shultz, que capital
humano é a forca de trabalho de pessoas que produzem valor econdémico. Nesse sentido o
Tribunal de Contas da Unido manifestou se no acordéo n° 3.023/2013-TCU-Plenério:

Vale lembrar que o capital humano € o principal ativo de qualquer
organizagao publica, pois sdo as pessoas que detém o conhecimento
organizacional e que determinam a capacidade de prestacdo de
servicos a sociedade. Portanto, a boa governanca de pessoas é
fundamental para assegurar que os agentes publicos, incluindo os
membros da alta direcdo, sejam governados de modo que os
interesses da sociedade sejam atendidos a custos e riscos minimos
razoaveis.

Dada essa importancia, o capital humano dever ser entendido como o conjunto de

habilidades, competéncias, experiéncias, qualificacbes e conexdes sociais, caracterizando-se
como um dos principais pilares da administracdo, seja nas instituicdes publica seja nas privadas,
e, nesse sentido, é necessario que as Instituicbes de Ensino Superior — IES invistam na
capacitacdo intelecto profissional de seus servidores. Atualmente, o conceito € utilizado na
maioria das organizaces publicas e privadas, que entendem que a base das inovacdes, das
estratégias e das performances encontra-se alicercada a um bem mais precioso, ou seja, seu
capital humano (COLOMBO 2011).

Desta forma, as pessoas que compdem as equipes de gestores dessas organizagdes sao
parte dos recursos de uma IES, configurados também por equipamentos, recursos financeiros e
tecnoldgicos, entre outros. Nesse contexto, as pessoas constituem o bem mais valioso de
qualquer organizacédo, e o projeto institucional pode atuar em consonancia com as acOes de
capacitacOes, tornando os servidores, cada vez mais, parte do processo de sua construgéo e
reconstrucdo (COSTA DE SOUZA, 2011).

Por este motivo as IES precisam proporcionar programas de desenvolvimento para todo

0 seu quadro de funcionarios, independente do momento de ingresso na institui¢do, visando a
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melhorias em seus desempenhos ou preparando-0s para ocuparem outras posi¢des funcionais.
As politicas de capacitacdo e aperfeicoamento continuo dos membros da equipe deveria ser a
atencdo de lideres e gestores da IES como forma de fortalecer os processos, as metodologias e
0s resultados de suas respectivas areas. Formando equipes de alto desempenho, as IES obtém,
consequentemente, resultados superiores aos esperados (COLOMBO, 2011).

Com isso, destaca-se que sdo as pessoas que, ao colocarem em pratica o patriménio de
conhecimentos da organizacdo, concretizam suas competéncias organizacionais e fazem sua
adequacao ao contexto. A figura abaixo ilustra a forma como as pessoas atuam enquanto
agentes de transformacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes em competéncia entregue
para a organizacgdo, que é a agregacao de valor ao patriménio de conhecimentos da organizacdo
(DUTRA, 2017).

Figura 2 - Representacdo agentes de transformacéo

INPUTS f—;—) OUTPUTS .
P —" 2 e

% Agregacéo de Valor
Conhecimentos 5

Habilidades ﬁ & ‘!

Atitudes

"~ Estados Unidos P - ) T~ Inglaterra/Franga
4 / Elliot A E
McClelland (McBer) N Jacques / Billis/Stamp

e Boyatziz ~ 5 Zarifian/Le Boterf 2

Scott Parry
Patricia McLagan

Fonte: Dutra, 2017

Ainda segundo entendimento de Dutra (2017) as instituices passaram a necessitar de
pessoas mais autbnomas e com maior iniciativa, na medida em que o processo decisorio € cada
vez mais descentralizado; assim, o comprometimento do servidor é essencial para garantir a
efetividade da gestdo e a manutencao e expansao da IES. Ou seja, mobilizando servidores a se
utilizarem de todo seu potencial criador, sua intuicdo e sua capacidade de interpretar o contexto
e de agir, a instituicdo terd vantagens competitivas Gnicas. As pessoas sdo as depositarias do
patriménio intelectual da organizacdo, da capacidade e da agilidade de resposta aos estimulos
do ambiente e, ainda, da capacidade de visualizacdo e exploracdo de oportunidades de negécio
e/ ou de desenvolvimento organizacional.

Assim, as administracdes publicas precisam atuar cada vez mais voltadas para o alcance
das metas estabelecidas, portanto, além da eficiéncia, a eficacia e a efetividade da acéo

governamental sdo primordiais. N&o basta atuar de forma a obter a melhor relagdo custo-
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beneficio se os resultados almejados ndo forem alcancados e se ndo atenderem a necessidades
legitimas (SCHIKMANN, 2010).

E importante destacar que 0s usuarios do servico publico tém aumentado o nivel de
exigéncia em relacdo a satisfacdo de suas demandas. A qualidade e a adequacdo dos servicos
as necessidades dos usuérios sdo hoje os objetivos necessarios para 0 bom desempenho da
administracdo publica. O conceito de “gestdo estratégica” se refere a um tipo de administracao
que se preocupa com as metas e 0s objetivos estabelecidos pelas instituicbes e com as formas
de atuacdo e o desempenho mais adequados para concretiza-los. O planejamento e o
monitoramento de todas as acOes sdo essenciais para a obtencdo dos resultados almejados.
Destaca-se que o desempenho institucional ndo depende somente da organizacdo, mas também
de seus servidores, para quem a adocdo de politicas que contemplem os aspectos relativos ao
recrutamento e a capacitacdo de seus servidores oferecera respaldo adequado para a
sustentabilidade da gestdo (SCHIKMANN, 2010).

Diante da mudanca comportamental dos demandantes dos servigos institucionais, a
gestdo de pessoas adquire um papel estratégico em que o conhecimento da estrutura
organizacional de cada area pretende garantir a melhor aplicacdo dos recursos humanos e a
obtengéo das metas estabelecidas no seu planejamento institucional.

Schikmann (2010) apresenta ainda, de forma sucinta, as principais caracteristicas dos
mecanismos e instrumentos para a implementacao de uma gestao estratégica de pessoas, sendo:
a) planejamento de recursos humanos; b) gestdo de competéncias; c) capacitacdo continuada
com base em competéncias; e d) avaliacdo de desempenho e de competéncias. Esses elementos
guardam uma relacdo de dependéncia entre si. A gestdo de competéncias define as
competéncias e os perfis profissionais necessarios a organizagao e, com base nessas definigdes,
o planejamento de recursos humanos realiza o dimensionamento e a alocacao dos perfis. Por
sua vez, a avaliacdo de desempenho e de competéncias analisa 0 desempenho das pessoas
portadoras dos perfis profissionais definidos e verifica a efetividade, oferecendo insumos para
a definicdo da capacitacdo continuada.

Ja a capacitacdo continuada com base em competéncias trata do desenvolvimento de um
guadro de pessoal com as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e aos
objetivos da organizacdo afim de garantir seu bom desempenho e o alcance dos resultados e
metas estabelecidos no planejamento estratégico. A capacitacdo deve ser um processo continuo,
uma vez que, a medida que a organizacgdo evolui, acompanhando as mudangas das demandas

externas, surgem novas necessidades em termos de competéncias que devem ser supridas com
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o fornecimento de novos programas de capacitagédo. Ela deve ser um dos principais mecanismos
para o desenvolvimento profissional do quadro de pessoal e devera ser um dos fatores a serem
considerados para o estabelecimento do mérito e para a progressao na carreira nos termos
previsto na lei (SCHIKMANN, 2010).

Portanto, para dar éxito a esse aspecto de capacitacdo, é preciso pensar a gestdo
académica das IES requer trabalhar os processos que configuram o modelo de gestdo concebido
pela instituicdo, constituidos pelo Plano Pedagogico Institucional (PPI), pelo Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), pelo Projeto Pedagdgico do Curso (PPC) e pelo corpo de
professores e servidores, que sd0 0S macroprocessos que subsidiaram a gestdo académica,
alinhado as estratégias e politicas organizacionais das areas académicas e administrativas da
instituicdo (TOFIK, 2013).

Dentre os macroprocessos citados, destaca-se o Plano de Desenvolvimento Institucional
— PDI, que, conforme definigdo disposta no site do MEC/SAPIENS, consiste em um documento
em que se define a missdo da instituicdo de ensino superior e as estratégias para atingir metas e
objetivos, abrangendo um periodo de cinco anos. O Plano deve contemplar o cronograma e a
metodologia de implementacdo de objetivos, metas e acdes. A elaboracdo do PDI deve ser feita
de forma clara, objetiva e coerente, mostrando que as propostas sdo adequadas e viaveis para
serem cumpridas integralmente no tempo estipulado.

Desse modo, o Plano de Desenvolvimento Institucional configura-se como um dos
processos fundamentais da gestdo académica, em que o envolvimento e 0 comprometimento da
comunidade académica sao fundamentais para sua elaboracdo e implementacdo (TOFIK, 2013).

Visando melhor entendimento dos processos de capacitacdo no préximo item serdo
destacados os conceitos ligados ao presente estudo.
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2.2 — Conceitos Gerais

Para entendimento do tema € necessario a conceituacdo das terminologias e
nomenclaturas correlatas pesquisa: Capacitacdo, gestao, eficiéncia, ambientagdo, socializacdo
e formagdo continuada, e por fim apresenta levantamento da legislagdo pertinente aos
servidores da UnB.

Assim, destaca-se a definicdo de trés termos pertinentes a pesquisa quais sejam,
ambientacao/socializacdo, bem como capacitacdo: Ambientacdo nos termos da Normativa
001/2013 da UFFS, que dispde sobre os procedimentos normativos para a execucdo do
Programa Permanente de Ambientacéo dos Servidores da Universidade Federal da Fronteira é
essencial:

Art.1° Para fins desta instrucdo normativa, entende-se por
ambientagéo o processo permanente e deliberado de acolhida, tutoria
no exercicio da funcéo e de ensino-aprendizagem visando a iniciacéo
no servico puablico do servidor ingressante nas carreiras que compde 0
quadro da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS)

Ainda na significacdo dos temos ambientacdo/socializacdo os autores Bourdreau e
Milkovich (2000) afirmam que a partir do momento que uma pessoa € admitida em uma nova
empresa, 0rgdo, atividade, ela precisa passar por um processo de socializagdo e orientagdo.
Afirmam que ela necessita deste periodo para assimilar sua nova identidade. Para os autores:
“A socializagdo significa o aprendizado para compreender uma nova conjuntura e a decisao de
como ajustar-se aos relacionamentos socialmente aceitos” (p. 308).

No que se refere ao termo capacitacdo 0 mesmo pode ser congruente com a ideia de
formacdo continuada, se for considerada a acdo de capacitar no sentido de tornar capaz,
habilitar, uma vez que, para exercer a funcéo de educador, a pessoa necessita adquirir condi¢des
de desempenho préprias a profissdo, ou seja, se tornar capaz(ALTENFELDER, 2005).

Assim, Monteiro e Giovannni (2000) consideram que a formacdo de um profissional,
independente da &rea de atuacdo, configura se como um processo continuo, que deve
acompanhar toda sua trajetoria, sendo indiscutivel a necessidade de aces educacionais voltadas
para o chamando processo de formagéo continuada. Que na pesquisa atual pode ser comparada
com a capacitacdo continuada.

No caso da UnB, por exemplo, a Coordenadoria de Capacitacdo — Procap, vinculada a
Diretoria de Capacitacdo, Desenvolvimento e Educagdo (Dcade) do Decanato de Gestdo de
Pessoas (DGP), considera o treinamento e a capacitagdo funcional como processos permanentes
e continuos, que podem tornar-se ferramentas eficazes, dindmicas e rapidas, como processos
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educativos por exceléncia, enquanto facilitadores da aprendizagem, do crescimento e do
desenvolvimento psicossocial e intelectual dos servidores.

As competéncias dos servidores publicos passaram e passam por mudancas
principalmente a partir dos anos 1990 com a ado¢do de uma nova politica de gestdo publica
voltada para o estabelecimento de metas e o alcance de resultados. Tendo como necessidade a
profissionalizacdo da gestdo publica e a necessidade de capacitagcdo desses servidores com 0
objetivo de aperfeicoamento dos servicos oferecidos a populacdo. A capacitacdo dos servidores
publicos passou a ser valorizada, tendo como proposta promover a eficiéncia aos servigos
publicos e atendimento as demandas dos cidaddos. Entdo, com a Emenda Constitucional n®
19/1998 a eficiéncia ganhou a roupagem de principio constitucional, tratando se de uma
condicdo indispensavel para a efetiva protecdo dos interesses publicos. A eficiéncia exige que
a atividade administrativa seja exercida com presteza, perfeicdo e rendimento funcional.
(MARINELA, 2012).

Concernente ao significado da palavra eficiéncia nos dicionarios pode ser definida como
sendo a tendéncia ou aptidao para ser efetivo; capacidade de realizar ou desenvolver alguma
coisa demonstrando eficacia e efetividade. O que podemos inferir que eficiéncia € o meio de
realizar um processo corretamente, com qualidade, prazo e com menor possibilidade de erros.

Quanto a gestdo universitaria, por ser definida como o planejamento, coordenagéo e
avaliacdo das diretrizes propostas pela instituicdo, administrativamente essa organizacao se
torna necessaria para garantir eficiéncia na implementacdo das politicas administrativas,
evitando o desperdicio laboral e de recursos, garantindo assim, o desenvolvimento dos trés
pilares da Universidade, quais sejam: ensino, pesquisa e extensao.

Neste contexto destaca-se a necessidade da ado¢édo de politicas publicas que atendam as
peculiaridades e as necessidades de cada universidade, sendo que estas sdo atendidas na
elaboracdo do PDI, que consiste em um documento de carater obrigatério, conforme
determinado as InstituicGes de Ensino Superior (IES) do pais, sejam publicas ou privadas
(BRASIL, 2006), e a participagdo do servidor neste momento € primordial para garantir a
efetividade das acdes ali propostas, uma vez que € o servidor o principal articulador e executor
destas acdes.

Desse modo, segundo Alves (2012), a teoria de governanga no ambito das organizacgdes
objetiva, propor processos e estruturas para proporcionar uma convivéncia mais harménica e
eficaz entre capital, gestdo, exercicio de poder, organizacdo e sociedade para este autor

governanga significa: administrar, gerir, dirigir, comandar, reger, controlar um sistema e/ou
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uma organizagdo, a partir dos novos conceitos econdmicos e comerciais, tendo como principios
bésicos a equidade, a prestacdo de contas e a responsabilidade socio organizacional. Nas
palavras do autor:
Uma governanca bem executada possibilita maior direcdo e coordenacéo de
diversos atores, tais como sociedade civil e governo, o que pode possibilitar uma
ampliacéo da rede de colaboracéo entre esses atores e, consequentemente, alcar
a niveis mais elevados a pratica da governanca publica (ALVES, 2012, p.02)

Para os autores Bentes e Piantkoski (2017) a universidade deve ocupar na sociedade um
lugar que se proporcione espagos para desenvolvimento de conhecimento, onde os alunos
possam criar estratégias de governanca a serem utilizadas em seus futuros espacos com
eficiéncia e eficacia.

Por este entendimento e diante da atual situacdo do pais, principalmente na questdo
econdmica a ado¢do de medidas alternativas € essencial para a manutencdo dos institutos de
ensino superior em especial a valorizacdo e capacitacdo de sua mdo de obra, ou seja, a
valorizacdo do técnico administrativo. O planejamento estratégico torna-se de extrema
importancia em virtude do crescimento acelerado das institui¢Oes, e estas necessitam de
organizacao e adocdo de aces minuciosas e eficazes para lidar com a atual realidade politica e
econémica do pais.

Papa Filho (2009) considera que planejar é buscar a formalizacdo de um processo por
meio do qual se possa atingir objetivos, destacando que o planejamento estratégico amplia o

conceito, pois considera maior complexidade de fatores e parametros envolvidos.

2.3 — Legislacao
O artigo 37 da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988) elenca os cinco principios, de
observancia obrigatoria, que regem a administracdo publica, qual sejam: legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Dessa feita verificamos a importancia da
capacitacdo para o cumprimento dos preceitos constitucionais.
Para a elaboracdo e implementacé@o acOes de capacitacao as instituicdes pautam se na
legislagdo vigente as quais destacam se:
a) O Decreto 9.991/19 (Brasil, 2019) que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional e regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112 (BRASIL,1990) quanto a

licencas e afastamentos para a¢des de desenvolvimento.
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http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%209.991-2019?OpenDocument

No referido dispositivo legal destaca-se o Art. 3° por dispde sobre os 6rgédos e entidades
que elaborardo anualmente um Plano de Desenvolvimento Pessoal - PDP, que vigorara no
exercicio seguinte, com a finalidade de elencar as acGes de desenvolvimento necessarias a
consecucdo de seus objetivos institucionais.

Os PDP deverdo alinhar suas acdes de desenvolvimento, com objetivos e metas
institucionais; atendendo as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas,
vigentes e futuras; norteando o planejamento das acdes de desenvolvimento de acordo com o0s
principios da economicidade e da eficiéncia; preparando os servidores para as mudancas de
cenarios internos e externos ao 6rgao ou a entidade; preparando os servidores para substituicdes
decorrentes de afastamentos, impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia
do cargo; ofertando acbGes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;
acompanhando o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional; devendo gerir 0s
riscos referentes a implementacao das acbes de desenvolvimento; monitorando e avaliando as
acOes de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos publicos; e analisando o custo-
beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as a¢6es de desenvolvimento.

O Decreto 9.991/19 revogou o Decreto 5.707/2006, que vigorou até a data de 05 de
setembro do ano corrente, sendo importante destacar que os conceitos legais pertinentes ao tema
da pesquisa foram albergados na nova legislacdo. Para tal entendimento, foi utilizado a
interpretacdo analdgica ou Intra legem que se caracteriza como a interpretacdo necessaria a
extrair o sentido da norma mediante os proprios elementos fornecidos por ela, nesse sentido, a
manutencdo do alinhamento das acdes de capacitacdo aos interesses institucionais e dos
servidores mantém no novo decreto a importancia das politicas de capacitacao.

Para Amaral (2006) o Decreto 5.707/06 ja havia sido inovador pelos conceitos utilizados,
por ter considerado a capacitagdo como um processo permanente e deliberado de aprendizagem
para o desenvolvimento de competéncias institucionais e individuais. Colocando o foco da
capacitacdo na melhoria da eficiéncia e da eficacia do servico publico. No seu entendimento,
essa norma havia proposto nova abordagem a gestdo por competéncias, as quais deviam ser
adequadas aos objetivos institucionais.

Em observancia a nota técnica da Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores Técnico

Administrativos em InstituicGes de Ensino Superior Plblicas do Brasil - Fasubra?, verificou se

2 http://www.sintufmt.org.br/noticias/id-

872524/fasubra_faz_analise_do_decreto 9991 19 que requla afastamentos entre outros temas
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que 0 novo decreto apresentou uma estrutura maior que o anterior, que estabeleceu a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Passando a ser mais normativa,
apresentando poucas novidades no que diz respeito a Politica de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP).

b) A Lein®11.091/05, de 12/01/2005, que dispde sobre a estrutura do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico Administrativos em Educacdo (PPCTAE), no ambito das
Institutos Federais de Ensino Superior (IFES).

A referida legislacdo apresenta os conceitos, estrutura da carreira e a forma de ingresso
dos Assistentes de Administracdo em todos 0s seus niveis e escolaridades, caracterizando se
como um conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores que compdem os quadros de funcionarios nos Institutos Federais.

c) A Lei8.112, de 11 de dezembro de 1990 que define e regulamento o regime juridico
dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais, destacando os 87, 98 e 99 que possibilita melhores condicfes e horarios
diferenciados para os estudos e aperfeicoamento profissional.

Trata-se de norma de carater federal, aplicavel exclusivamente a Unido, suas disposicdes
alcancam os servidores publicos estatutarios efetivos ou comissionados; aplicando-se na
administracdo direta, autarquica e fundacional. E portanto o regime juridico (nico dos
servidores publicos federais, publicada nos termos do art. 39 da Constituicdo Federal

d) O Decreto N° 5.825, de 29 de junho de 2006, onde se estabelece as diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei no 11.091, de 12
de janeiro de 2005.

O Decreto estabeleceu as condutas a serem observadas na elaboracdo de carreiro dos técnicos
administrativos integrantes do quadro de funcionarios das IES.

e) No que tange aos docentes destacamos a Lei 12.772, DE 28 de dezembro de 2012 que
dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal;
sobre a Carreira do Magistério Superior, de que trata a Lei n® 7.596, de 10 de abril de
1987; sobre o Plano de Carreira e Cargos de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e
Tecnologico e sobre o Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Béasico Federal, de
que trata a Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008.

A lei estruturou a carreira de magistério superior destinada a profissionais habilitados em

atividades académicas proprias do pessoal docente no &mbito da educacdo superior.
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Nos dispositivos legais supracitados ficou evidenciado o interesse da administracdo
publica em alinhar os objetivos institucionais aos individuais, buscando valorizar o servidor,
desenvolvendo competéncias que aumente a produtividade e a eficiéncia nos servicos
prestados.

Em suma, as politicas de aperfeicoamento permanente dos servidores poderdo contribuir
0 para a melhoria da qualidade do servigo publico. Ndo sendo uma demanda interna, mas uma
necessidade, quase um imperativo para ampliar a competitividade do Pais, de forma a assegurar
um desenvolvimento sustentdvel e menos desigual. E, apesar das dificuldades é possivel
desenvolver mudancas de habito, de mentalidade, de estrutura, de comportamento e de regras,
que melhoram objetivamente o padrdo de qualidade dos servicos publicos. A valorizacdo dos
servidores conseguintemente resulta na melhoraria da qualidade e a deficiéncia dos servicos,
evitando os desperdicios. Significando, também, um novo olhar para a administracéo e para 0s
servidores (AMARAL, 2006).

2.4 — Surgimento das Universidades e Contexto atual da Universidade de

Brasilia— UnB

Para definir uma universidade, a resposta de Newman (2017) seria delineada a partir de
sua designacdo antiga como um “Studim Generales™ ou “Escola de Aprendizado Universal”.
Esta descricdo implica na reunido de desconhecidos de todas as partes em um so6 lugar assim
em sua esséncia parece ser um local para a comunicacéo e circulagcdo de pensamento por meio
de contato pessoal, por uma ampla regiao.

Ja o termo “universitas”, que podia ser usado por qualquer espécie de associagéo legal,
foi adotado por volta do fim da idade média pelos estudantes e professores de Bolonha. Eles
constataram ser mais vantajosos se agruparem numa corporacao legal. Esse termo ja estava
comecando a ser restrito ao que denominamos agora universidade (MINOGUE, 1981).

Em uma anélise histdrica, segundo Charles (1996) as primeiras universidades surgiram
na Europa ocidental no inicio do século XIII, ndo se podendo precisar a data de nascimento de
nenhuma delas, mas podendo considera-las praticamente as contemporaneas as universidades

de Bolonha, Paris e Oxford.

30 termo Studium Generale, remonta do inicio do século XllI, tratando se de um titulo n3o oficial. Dadas

as mais prestigiosas e antigas Universidades.
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Na Idade Média, de acordo com Minogue (1981), o conceito de universidade era visto
pelo enorme prestigio dado a educacdo da sociedade da época, os homens medievais estavam
impressionados pelo mistério da sabedoria.

No Brasil, Morhy (2004) destaca que a Universidade chegou com grande atraso. Até
1900 ndo existiam mais do que 24 escolas de educagdo superior, ndo havendo nenhuma
universidade no pais, em contra partida as universidades de Bolonha, Santiago, Cérdoba,
Oxford e Paris completavam quase 700 anos.

Esse fato vem explicar por que a universidade brasileira foi inicialmente influenciada
pelo modelo educacional desenvolvido na Franca e em paises socialistas, conhecido como
modelo Napolednico. por uma perspectiva funcionalista que via na educacdo uma forma de
vincular o aprendizado a sociedade e ao governo, Somente com a instalagdo das primeiras
universidades no Brasil, na primeira metade do século XX que outro modelo educacional foi
adotado, ndo em sua totalidade, mas serviu como diretriz, sendo o modelo Humboldtiano que
estava presente na Alemanha e tinha como principio essencial a pesquisa (SIMOES, 2013).

Retornando a origem das universidades no Brasil, com a vinda da Familia Real
portuguesa ao pais em 1808 foram fundadas as primeiras escolas de ensino superior. Sendo
neste ano, criadas as escolas de Cirurgia e Anatomia em Salvador (hoje Faculdade de Medicina
da Universidade Federal da Bahia), a de Anatomia e Cirurgia, no Rio de Janeiro (atual
Faculdade de Medicina da UFRJ) e a Academia da Guarda Marinha, também no Rio. Dois anos
apos, foi fundada a Academia Real Militar (atual Escola Nacional de Engenharia da UFRJ).
Seguiram-se o curso de Agricultura em 1814 e a Real Academia de Pintura e Escultura. Até a
proclamacdo da republica em 1889, o ensino superior desenvolveu-se muito lentamente, seguia
0 modelo de formacéo dos profissionais liberais em faculdades isoladas, e visava assegurar um
diploma profissional com direito a ocupar postos privilegiados em um mercado de trabalho
restrito além de garantir prestigio social.

A primeira universidade do Brasil, reconhecida legalmente, foi a do Rio de Janeiro
fundada em 1920 resultado da fusdo da Escola Politécnica com a Faculdade de Medicina e a
Faculdade de Direito. Ainda no contexto histérico, a Universidade de Sdo Paulo — USP (1934)
foi a primeira Universidade Brasileira moderna, criada baseada no tripé Ensino-Pesquisa-
Extenséo.

A Fundagdo Universidade de Brasilia foi criada em 15 de dezembro de 1961, com o

objetivo de criar a Universidade de Brasilia -UnB, que foi instituida em 15 de janeiro de 1962,

seguindo os moldes norte americano com departamentos, em vez de catedras, adotando o
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sistema instituto/faculdade/unidades complementares. E foi inaugurada, em 21 de abril de 1962,
com a promessa de reinventar a educacgéo superior, entrelacar as diversas formas de saber e
formar profissionais engajados na transformacéo do pais (MORHY, 2004).

Atualmente, em conformidade com o censo 2017, o pais possui 2448 (dois mil

quatrocentos e quarenta e oito) instituicbes de ensino superior.

Figura 3 - Censo da Educacédo Superior 2017
Numero de Instituicdes publicas de Educagao Superior, por Organizagao Académica e Localizagdo

(Capital e Interior) - 2017

Total
Categoria Administrativa Geral
Total Capital Interior
Brasil 2448 874 1574
Publica 296 98 198
Federal 109 65 44
Estadual 124 33 91

Fonte: MEC/INEP/DEED Elaborac¢do: Censo da Educagdo Superior, modificado.

Desde 2006 a Universidade de Brasilia € multicampi, além do campus Darcy Ribeiro
possui mais trés, sendo a Faculdade UnB Planaltina (FUP), Ceilandia (FCE) e Gama (FGA),
além destas estruturas a UnB conta com a Fazenda Agua Limpa (FAL).

A administracdo da Universidade de Brasilia estd baseada em trés principios
fundamentais, conforme rege seu Estatuto: gestdo democréatica, descentralizacdo e

racionalidade organizacional.
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Figura 4 — Estrutura Organizacional UnB
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Conforme plano institucional da Universidade de Brasilia para o ciclo 2018-2022 a missao da
instituicdo é:
Ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com as
finalidades essenciais de ensino, pesquisa e extensdo, integradas para a
formacdo de cidadas e cidaddos éticos e qualificados para o exercicio

profissional e empenhados na busca de solu¢Ges democraticas para questdes
nacionais e internacionais, por meio de atuacdo de exceléncia.

E como visdo de futuro:

Ser referéncia nacional em ensino, pesquisa e extensdo, com insercao local,
regional e internacional, inovadora, inclusiva, transparente e democratica,
com gestéo eficaz e qualidade de vida.

Os decanatos sdo responsaveis pela graduacdo, pesquisa e extensdo, unidades
administrativas ligadas a Reitoria, que coordenam e fiscalizam as atividades universitarias.
Destacando que a fungéo destas é fazer com que os departamentos que formam a Universidade
funcionem de forma eficaz.

Destacamos o Decano de Gestdo de Pessoas instituido pelo Ato da reitoria n°
1013/2015, que possui a missdo de promover a gestdo, desenvolvimento e potencializagéo
de pessoas contribuindo para a busca permanente da exceléncia, saide e qualidade de vida no
trabalho.

No que se concerne a capacitacdo destaca se a Procap vinculada a Diretoria de
Capacitacao, Desenvolvimento e Educacdo (Dcade) do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP),
que tem por missao a atualizacdo dos Recursos Humanos da institui¢do, visando a qualidade
dos seus servicos, e por principios a melhoria da qualidade de vida e da qualificacdo
profissional; a adequagdo do perfil de servidores e colaboradores aos diversos ambientes
organizacionais; a valorizacdo da sua participacdo nos programas desta Universidade e o
processo continuo de treinamento como agente motivador de participacao.

Nesse contexto, verificamos que um dos propdsitos da Procap é oferecer aos servidores
técnico-administrativos e docentes 0 acesso a cursos presenciais e a distancia, proporcionando
a aquisicdo de competéncias e atualizacdo de conhecimentos. Visando ainda, ampliar e
democratizar oportunidades de capacitacdo, oferecendo treinamentos préximos ao servidor,
sem que haja necessidade de retira-lo de seu ambiente de trabalho, a partir do uso da Internet.

Nessa perspectiva, a Procap estabelece o seu Plano Anual de Capacitagdo que é um dos
instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento (BRASIL, 2019) e fundamenta-se na
busca do setor publico pela exceléncia e melhoria da qualidade dos servigos ofertados a

sociedade. Ademais, 0 PAC esta previsto na Instrucdo Normativa da Camara de Gestdo de
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Pessoas n° 1/2016 que estabelece as normas para a capacitacao dos servidores publicos federais
em exercicio na Fundacgdo Universidade de Brasilia.

2.5 - Politicas empreendidas na capacitacdo dos Servidores pela UnB

No que tange a historicidade das politicas de capacitacdo dos servidores trazemos 0s
documentos disponiveis no site da Universidade os quais destacamos:

1) Diagndstico de Desenvolvimento da UnB 1962/1968, pagina 110, Il. 3. Corpo
Administrativo, ressalta a importancia de um acompanhamento cuidadoso da evolucdo e
composic¢do do corpo técnico administrativo. Como fator de producéo indireto no processo
educacional, o pessoal técnico administrativo pode se constituir, como ja tem acontecido com
frequéncia, no ponto mais importante de estrangulamento do processo. E claro que os métodos
e procedimentos administrativos constituem o complemento indispensavel do pessoal;

2) Relatério de atividades de 1969 foi elaborado, por uma comissdo de professores e
técnicos da UnB, um novo plano de classificacdo visando ajustar os cargos do pessoal técnico
e administrativo a nova dinamica de organizacdo da Universidade, bem como estabelecer a
politica do pessoal de apoio as atividades propriamente académicas, que nao somente
valorizasse a contribuicdo do servidor, mas se constituisse em instrumento de motivacéo,
através do reconhecimento do seu mérito. Novo plano aprovado pelo conselho Diretor da FUB
e homologado pelo excelentissimo Senhor Ministro da Educacdo e Cultura, foi implanto a 1°
de setembro de 1969;

3) Relatdrio de gestdo 1970 — Teve inicio em dezembro daquele ano um programa de
treinamento para secretarios administrativos de Unidades, dirigido por firma especializada,
visando o aprimoramento do pessoal técnico-administrativo da Universidade

4) Relatdrio de gestdo 1973 — O relatdrio do presidente da Fundacdo Universidade de
Brasilia ndo tem capitulo especifico quanto aos técnicos, mas destaca sua diminui¢do em 5%
do quadro servidores, o inicio do processo de mecanizacdo de rotinas, necessario para a maior
parte dos sistemas didatico-cientifico e administrativo. Destacou que essa mecanizacdo se
consolidou em carater final tendo os programas desenvolvidos exclusivamente pelo pessoal da
UnB, sem quaisquer recursos a tecnologias alienigenas ou aos célebres “packeges” dos
fabricantes.

5) Relatorio de gestdo 1974 — Destacou a reformulacdo preliminar da estrutura
administrativa, a implementacéo de novas rotinas e a mecanizagao de servi¢cos em computador,

destacou ainda o arrefecimento na contratacdo de pessoal qualificado.
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6) Relatorio de gestdo 1975 — Destacou a qualidade do ensino, a eficiéncia com que se
houve toda a comunidade, dentro das limitacbes normalmente existentes, a auséncia de
quaisquer problemas disciplinares, foram a ténica do ano que se encerrou. Alunos, professores
e servidores cabe a parcela maior do trabalho realizado em prol das condi¢BGes académicas da
Universidade de Brasilia.

7) Os relatérios de gestdo do periodo compreendido entre anos 1976 al980 ndo
relataram politicas pertinentes a capacitacdo dos servidores, sendo anexado somente planilhas
de comparacdo estatistica das unidades (area meio - corpo técnico-administrativo).

8) O relatdrio geral de atividades de 1981 destaca a criagcdo da associacdo ASFUB e
relata que a qualidade de ensino oferecida, o padréo de pesquisas, 0s cursos de extenséo e o
programa editorial foi possivel gracas a uma politica persistente de valorizacdo de pessoal
qualificado, de desburocratizacdo e descentralizacdo administrativa e de contencdo de pessoal.
Quanto a este aspecto foi destacado que em 1971 a UnB possuia 3.236 alunos e 2.212 servidores
técnicos administrativos e comissionados; onze anos depois possui 9.089 alunos e 1.651
técnicos administrativos e comissionados em efetivo exercicio, assim neste periodo as relagdes
alunos/servidores passaram de 1,46 para 5,51 ou seja, um aumento de 277%.

O primeiro o Plano diretor Institucional (PDI) ciclo 2002-2006 foi revisto e adotado
firmemente como sistema estratégico de gestdo universitaria, apds arduo trabalho iniciado em
2001 pela Secretaria de Planejamento (SPL) que envidou todos os esfor¢os no sentido de
reinventar o processo de planejamento institucional, passando a constar as politicas a serem
adotas na capacitacdo do corpo administrativo da Universidade.

A segunda versdo do Plano diretor Institucional (PDI) da UnB com as aspirag¢des de
toda a comunidade universitaria ciclo de 2006-2010 destacamos que neste documento consta a
premente necessidade de promover acdes voltadas a qualificacdo de colaboradores em geral e
dos ocupantes de cargos de chefia o que levou a implantacdo do Programa de Educacdo
Corporativa da FUB que atua por meio da Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP). Sendo
estas atividades de capacitacao de trés tipos: a) as desenvolvidas diretamente pela Secretaria de
Recursos Humanos (SRH), que contrata os instrutores e promove 0s cursos demandados por
gestores ou colaboradores; b) as desenvolvidas em parceria com unidades académicas, como €
0 caso da Especializacdo em Gestdo Universitaria promovida pela FACE; c) aquelas cuja
promogcé&o é de responsabilidade exclusiva de unidades académicas e centros, e que, atendendo

a normas internas da Universidade de Brasilia.
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No PDI ciclo de 2014-2017 destacamos propositura da proposta de uma politica de
capacitacdo da UnB tem como um dos focos principais ampliar o acesso a educacgdo formal e a
qualificacdo do corpo de servidores técnico administrativos a partir da oferta de Graduacéo,
Especializacdo em Gestdo Universitaria e Mestrados Profissionais em Educagdo, Financas
Publicas e Administracdo. Para este ciclo do PDI o DGP previu a criagdo da Escola em Gestdo
Universitéria (presencial e virtual) para servidores técnico-administrativos, visando a formacédo
e a qualificacdo de quadros de alto nivel, com a missdo de modernizar e tornar eficiente a gestdo
universitaria.

E por fim destacamos o PDI ciclo 2018-2022 especificamente os capitulos 9 e 10 -
PERFIL DO CORPO TECNICO-ADMINISTRATIVO que apresenta os dados relacionados a
composicao, ao plano de carreira, aos critérios de selecdo e contratacdo, aos procedimentos para
substituicdo, e ao cronograma e plano de expansdo do corpo técnico-administrativo,
CAPACITAQAO E FORMAQAO CONTINUADA DE SERVIDORES dispbe a Politica de
Capacitacdo dos Servidores da Universidade de Brasilia (UnB) — técnicos administrativos em
educacdo (TAES) e docentes que esta fundamentada no Decreto n® 7.707/2006 e na Instrucao
Normativa da Camara de Gestdo de Pessoas n° 1/2016. A Coordenadoria de Capacitacdo
(Procap), vinculada a Diretoria de Capacitacdo, Desenvolvimento e Educacdo (Dcade) do
Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP).

Como demonstrado a UnB possui uma politica de capacitacdo que inegavelmente vem
buscando implementar aces de desenvolvimento dos seus servidores. A criacdo da UnB foi
projetada nas mesmas bases dos centros de ensino e pesquisa que revolucionario 0 mundo
moderno, atualmente a instituicdo caracteriza se pela diversidade, sendo constituida por
diversos setores demandantes de diferentes necessidades.
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PARTE 2 - DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA, ANALISE DOS
DADOS, APRESENTACAO PRODUTO TECNICO DO
MESTRADO PROFISSIONAL E CONSIDERACOES FINAIS
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CAPITULO 3 - Percurso Metodoldgico

A pesquisa teve como proposta analisar o processo de capacitacdo dos servidores da
Universidade de Brasilia. O estudo a respeito do tema concentrou-se nas acfes de capacitacéo
e sua efetividade, para compreender a visdo dos servidores e dos gestores. A coleta de dados
aspirou discutir os entreves e solucdes pertinentes ao processo de capacitacdo, por meio de
grupo focal e da analise dos relatdrios de gestao e autoavaliacdo institucional.

Este estudo analisou o discurso sobre o conhecimento e as praticas dos servidores e
gestores, levando-se em consideracdo as diferentes perspectivas e contextos nas praticas
administrativas relacionadas ao tema da pesquisa. Com o intuito de analisar os , foi escolhida a
abordagem metodoldgica mista, via pesquisas quantitativa e qualitativa, como sendo a mais
adequada para alcancar os objetivos especificos: 1) identificar as acbes propostas pela
instituicdo no que se concerne 0 processo capacitacdo dos servidores; 2) analisar 0os avangos e
entraves na oferta e realizacdo do processo de capacitacdo do servidor técnico respectivamente;

Os autores Creswell e Clark (2013) definem a pesquisa de carater misto como mdltiplas
maneiras de ver, caracterizando-se como uma metodologia que mistura as abordagens
qualitativa e quantitativa em muitas fases do processo de pesquisa. E importante destacar um
dos exemplos do método misto evidenciado pelos autores: “Um pesquisador explora como
individuos descrevem um tdépico comegando com entrevistas, analisando as informacbes e

usando os achados para desenvolver um instrumento de pesquisa de levantamento” (p. 20).

3.1 - Etapas de realizacéo da pesquisa

A primeira etapa da coleta de dados concretizou-se na anélise dos relatorios de gestéo,
disponibilizados eletronicamente pelo Sistema de Informacédo - SEI n° 23106.041447/2018 —
93 da Coordenadoria de Capacitacdo — PROCAP e na anélise do relatério de autoavaliacao
disponivel no site institucional, referentes aos dois ultimos anos anterior a presente pesquisa,
pretendeu-se verificar as ac0es de capacitagéo realizadas e os problemas identificados.

A analise dos documentos disponibilizados pela PROCAP caracterizou se pela
dificuldade de consolidagdo das informagdes uma vez que, os relatorios enviados ndo seguem
uma padronizacdo, ou seja, ndo apresentam a mesma metodologias, dificultando sua leitura das
informacdes. Nesse contexto optou se, por analisar os anos de 2017 e 2018, referente somente

as agOes de capacitacdo na modalidade presencial.
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A segunda etapa da coleta de dados consistiu no levantamento junto aos servidores e
gestores por meio da metodologia de pesquisa aplicada ao grupo focal.

A doutrina define grupo focal como instrumento de coleta de dados que permite
compreender as praticas cotidianas, acdes e reacGes a fatos e eventos, comportamentos e
atitudes, auxiliando na obtencdo de perspectivas diferentes sobre a mesma tematica, permite
ainda, a compreensdo de ideias compartilhadas. O trabalho com grupo focais oferece
oportunidade para o desenvolvimento de teorizacGes, tendo como uma de suas aplicacOes, a
descoberta de necessidades (GATTI, 2005). Além disso o baixo custo e a riqueza de dados
destacam se como as principais vantagens do grupo focal (FLICK (2004).

O planejamento da dindmica foi delineado a partir do entendimento de cada participante
em identificar as acGes propostas pela instituicdo no que se concerne o processo de capacitacdo
e analisar 0s avancgos e entraves na oferta e realizacdo da capacitacdo dos servidores, sendo
apresentados os temas chaves que nortearam a discussao do grupo: Tema chave 1 — O que vocé
entende por Capacitagdo profissional; Tema chave 2 - Relagdo entre gestores e servidores —
capacitacdo; Tema chave 3 — Relacdo entre capacitacao e eficiéncia; Tema chave 4 — Principais
problemas identificados quanto a oferta/realizacdo dos cursos de capacitacdo; Tema chave 5 -
Impactos da capacita¢do na gestdo

Para a deliberacdo da tematica da pesquisa pretendeu se reunir um grupo formado por
gestores e servidores de diferentes setores da instituicdo. Tendo como expectativa a discussao
do processo capacitacdo da universidade na visdo geral e individual dos participantes.

O grupo focal foi realizado no ano corrente, sendo composto por duas gestoras
professoras, sendo uma diretora de Decanato e a outra diretora de Instituto, e quatro servidores
técnico administrativo, convidados previamente pela pesquisadora por meio eletrénico (e-mail).
O critério de escolha se deu pela aceitacdo de participacdo na pesquisa. Dos convites
encaminhados para institutos/ Faculdade e/ou Departamentos, 06 foram respondidos de forma
espontanea. A dindmica do grupo focal foi realizada no Departamento de Design - Laboratério
Interface, com duracdo de uma hora e trinta minutos. Os materiais utilizados para a realizagao
da dinamica foram: uma filmadora, tripé, computador e diario de bordo no qual as observacdes
pertinentes foram anotadas.

Os nomes dos participantes foram substituidos por nomes ficticios, a fim de respeitar a

confidencialidade das respectivas identidades e dos posicionamentos coletados nes