== Universidade de Brasilia

FACE | Programa de Pés-graduagéo em Governanga e Inovagéo em Politicas Publicas

POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E SUA
CONTRIBUICAO PARA A CULTURA DE APRENDIZAGEM: uma analise da percepgio
dos servidores da Universidade de Brasilia

Marcio Luiz de Jesus Soares

Brasilia, DF
2025

Campus Darcy Ribeiro - Prédio da FACE - Asa Norte - CEP: 70910-900 - Brasilia — DF



PPG-GIPP

i

POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E SUA
CONTRIBUICAO PARA A CULTURA DE APRENDIZAGEM: uma analise da percepgdo
dos servidores da Universidade de Brasilia

Marcio Luiz de Jesus Soares

Trabalho de Conclusao de Curso apresentado ao
Programa de Pods-Graduacdo em Governanga e
Inovacdo em Politicas Publicas (PPG-GIPP), da
Faculdade de Economia, Administra¢ao, Contabilidade
e Gestdo de Politicas Publicas, como requisito para
obtencdo do titulo de Mestre em Governanga e
Inovagdo em Politicas Publicas.

Linha de Pesquisa: “Acao Publica e Inovagao”

Orientador(a): Professor Dr.(a) Elisabeth Aparecida
Corréa Menezes

Brasilia, DF
2025

Campus Darcy Ribeiro - Prédio da FACE - Asa Norte - CEP: 70910-900 - Brasilia — DF



PPG-GIPP

i

POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E SUA
CONTRIBUICAO PARA A CULTURA DE APRENDIZAGEM: uma anélise da percepgio
dos servidores da Universidade de Brasilia

Marcio Luiz de Jesus Soares

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao
Programa de Pos-Graduagdo em Governanga e
Inovacdo em Politicas Publicas (PPG-GIPP), da
Faculdade de Economia, Administra¢ao, Contabilidade
e Gestdo de Politicas Publicas, como requisito para
obtencdo do titulo de Mestre em Governanga e
Inovagao em Politicas Publicas.

Linha de Pesquisa: “Acao Publica e Inovagao”
Data da defesa: 18/07/2025

Banca Examinadora:

Professor Doutor Elisabeth Aparecida Corréa Menezes —

Orientador
PPG-GIPP/UnB

Professora Doutora Christiana Soares de Freitas

Examinadora Interna — UnB

Professora Doutora Suzana Gilioli da Costa Nunes

Examinadora Externa — UFT

Professora Doutora Magda de Lima Lucio Examinadora
Suplente — PPG-GIPP/UnB

Campus Darcy Ribeiro - Prédio da FACE - Asa Norte - CEP: 70910-900 - Brasilia — DF



PPG-GIPP
i

AGRADECIMENTOS

Quero agradecer, primeiramente, a Deus, por ter conduzido cada passo desta caminhada,
sustentando-me nos momentos dificeis e abrindo as portas ao longo dessa longa jornada. A
Nossa Senhora, minha maezinha, por sua intercessdo constante, sendo fonte de consolo e ins-
piragdo nos momentos de incerteza.

A minha esposa Lilianne, meu alicerce, agradeco pela paciéncia, compreensio, conse-
lhos e incentivo incondicional em todos os momentos. A minha filha Ana Vitéria, que, com sua
dogura, alegria e amor, renovou diariamente meu propésito. A minha familia, pelo apoio con-
tinuo, pela forca e coragem que me deram para seguir em frente mesmo diante dos desafios.

A minha orientadora, professora Elisabeth Menezes, expresso minha profunda gratiddo
pela orientagdo generosa, pelas contribui¢des valiosas e pela escuta atenta ao longo de todas as
etapas deste trabalho. Sua dedicacdo, seriedade e sensibilidade académica foram fundamentais
para a realizagdo deste estudo.

Aos colegas do Programa de Pds-Graduagao em Governanga e Inovagdo em Politicas
Publicas (PPG-GIPP), em especial aos do “Grupo 3” (Kety, Monica, Bruna e Andr¢), sou grato
pelo aprendizado compartilhado, pelas trocas enriquecedoras e pelo espirito colaborativo du-
rante toda a trajetoria. A todos os professores do programa, agradeco por compartilharem seus
conhecimentos com exceléncia e por contribuirem de forma significativa para a formagao de
profissionais mais conscientes e preparados para atuar no servi¢o publico.

Por fim, agradeco a todas e todos que, de alguma forma, me incentivaram a trilhar o
caminho do mestrado e contribuiram, direta ou indiretamente, para a construcao deste trabalho.
Cada palavra de apoio e cada gesto de incentivo foram fundamentais para que este sonho se

tornasse realidade.

“Comece fazendo o que é necessario, depois o que é possivel, e de repente vocé es-
tard fazendo o impossivel” (Sdo Francisco de Assis).



PPG-GIPP
i
RESUMO

Este trabalho teve como objetivo geral analisar como a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP) contribui para o desenvolvimento de uma Cultura de Aprendizagem (CA)
na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percepcdo de seus agentes internos. A pesquisa
apresenta relevancia cientifica ao considerar as reformas na administra¢ao publica, que exigem
novos perfis profissionais e destacam o desenvolvimento continuo como fator essencial para a
exceléncia na gestao publica. Adotou-se uma abordagem metodologica quantitativa, com deli-
neamento exploratdrio e descritivo. A amostra, ndo probabilistica e intencional, foi composta
por docentes e técnico-administrativos que participaram de capacitagdes entre 2021 e 2023. Os
instrumentos de coleta de dados incluiram o Dimensions of the Learning Organization Questi-
onnaire — Abreviado (DLOQ-A), para avaliacdo da CA, e um questionario sobre a PNDP. A
analise estatistica envolveu estatisticas descritivas, teste de Shapiro-Wilk, alfa de Cronbach e
Regressdo Linear Multipla. Os resultados indicaram percep¢des favoraveis quanto as oportuni-
dades de aprendizagem, mas também revelaram fragilidades nos mecanismos institucionais de
captura e compartilhamento do conhecimento, especialmente na avaliagao de resultados e na
cultura de feedback. Houve variacdes significativas conforme lotacdo, nivel de escolaridade,
faixa etaria, tempo de servi¢co na UnB e gé€nero. A regressdo mostrou que fatores da PNDP sao
preditores significativos da CA, com destaque para o compartilhamento do conhecimento. Os
modelos explicaram de 37,7% a 54,2% da variancia nos fatores da CA (p < 0,001). Como res-
posta, propds-se a criagdo da Plataforma Integrada de Desenvolvimento de Pessoas e Cultura
de Aprendizagem (PDC-UnB), voltada a centralizagdo de informagdes, personalizacdo da for-
macao e fortalecimento da aprendizagem organizacional. Espera-se que os resultados contri-
buam para o aprimoramento do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) da UnB e sirvam

de referéncia para outras Instituicdes de Ensino Superior (IES).

Palavras-chave: Cultura de aprendizagem; DLOQ-A; Desenvolvimento de pessoas; PNDP;

Universidade de Brasilia; Gestao publica
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ABSTRACT

This study aimed to analyze how the National Policy for People Development (PNDP) contri-
butes to the development of a Learning Culture (LC) at the University of Brasilia (UnB), based
on the perception of its internal stakeholders. The research holds scientific relevance by addres-
sing reforms in public administration that demand new professional profiles and emphasize
continuous development as a key factor for excellence in public management. A quantitative
methodological approach was adopted, with an exploratory and descriptive design. The non-
probabilistic, intentional sample consisted of faculty members and technical-administrative
staff who participated in training activities between 2021 and 2023. Data collection instruments
included the Dimensions of the Learning Organization Questionnaire — Short Form (DLOQ-
A), for LC assessment, and a questionnaire on the PNDP. Statistical analysis involved descrip-
tive statistics, the Shapiro-Wilk test, Cronbach’s alpha, and Multiple Linear Regression. Results
indicated favorable perceptions regarding learning opportunities but also revealed weaknesses
in institutional mechanisms for capturing and sharing knowledge, especially concerning perfor-
mance evaluation and feedback culture. Significant variations were observed according to
workplace location, educational level, age group, length of service at UnB, and gender. Regres-
sion analysis showed that PNDP factors are significant predictors of LC, with knowledge sha-
ring being the most prominent. The models explained between 37,7% and 54,2% of the variance
in LC factors (p < 0.001). As a response, the creation of the Integrated Platform for People
Development and Learning Culture (PDC-UnB) was proposed, aimed at centralizing informa-
tion, personalizing training, and strengthening organizational learning. The findings are expec-
ted to support improvements to UnB’s People Development Plan (PDP) and serve as a reference

for other Higher Education Institutions (HEISs).

Keywords: Learning culture; DLOQ-A; People development; PNDP; University of Brasilia;

Public management.
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1. INTRODUCAO

A capacitagao continua dos servidores publicos tornou-se de extrema importancia diante
das novas formas de organizacao do servigo publico, mudancas na legislagao e dinamicas no
ambiente de trabalho, exigindo dos funcionarios novas posturas e conhecimentos atualizados
(Stassun; Wippel, 2013). Magalhaes et al. (2010) destacam que a capacitacao, fruto do treina-
mento, ¢ uma ferramenta fundamental para capacitar os funcionarios e melhorar seu desempe-
nho na prestacao de servicos aos cidadaos.

Para tanto, faz-se necessario que a organizac¢ao possua uma cultura voltada para a apren-
dizagem, visto que para muitos autores, a cultura organizacional muitas vezes ¢ vista como uma
barreira significativa para a criacao e a alavancagem do conhecimento dentro das organizagdes
(Abdalla et al., 2020).

Segundo os autores, ter uma Cultura de Aprendizagem (CA) requer uma cultura efici-
ente, que enfatiza a troca de conhecimento, a confianga nas interagdes e a criatividade. Eles
destacam que esse conhecimento ¢ um facilitador importante para a melhora nos processos de
gestdo e governanga. Além disso, ¢ importante entender que a cultura organizacional ¢ de ex-
trema importancia para o sucesso da organizac¢ao, na medida em que ela afeta a aprendizagem,
a aquisi¢do, o compartilhamento e outras areas de conhecimento relacionadas (Abdalla et al.,
2020).

Por outro lado, Tonet e Paz (2006) apontam que a aceitagdo de novos conhecimentos
pode ser dificultada pela cultura organizacional, que frequentemente atua como barreira ao
compartilhamento de ideias diferentes. Para superar essa limitagdo, seria necessario revisar
crengas, atitudes e valores profundamente arraigados na cultura organizacional. Essas mudan-
cas culturais parecem estar especialmente relacionadas as alteragdes introduzidas nos processos
de gestao de pessoas, que impactaram diretamente as condigdes de trabalho, as perspectivas de
carreira e as possibilidades de desenvolvimento dos empregados da organizagao (Castro; Bas-
ques, 20006).

Foi seguindo essa logica que o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(PDRAE) definiu como um de seus objetivos o desenvolvimento de uma cultura gerencial nas

organizagdes. O plano apresenta como proposta basica a mudanga das praticas administrativas
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patrimonialistas para praticas burocraticas e gerenciais, e a transforma¢ao da cultura adminis-
trativa de uma cultura burocratica eivada de patrimonialismo para uma cultura administrativa
gerencial (Bresser-Pereira, 1998).

Dessa forma, em sintonia com os objetivos do PDRAE, surge a Politica Nacional de
Capacitacao dos Servidores Publicos Federais, instituida pelo Decreto n® 2.794/1998, mais tarde
substituida pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), através do Decreto
n°® 5.707, de fevereiro de 2006. Este decreto regulamentou dispositivos da Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990. Posteriormente, foi revogado pelo Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de
2019, que transformou a gestdo de pessoas em um papel estratégico dentro das institui¢cdes
(Queiroz, 2020).

O Decreto n° 9,991/19 teve como principal objetivo o desenvolvimento permanente dos
servidores, com a proposi¢ao da melhoria da eficiéncia e eficacia do servigo publico, adequacao
das competéncias dos servidores aos objetivos da institui¢ao e divulgagdo, gerenciamento e
eficiéncia de gastos com capacitagdo (Brasil, 2019).

Assim, a Universidade de Brasilia (UnB), sendo uma instituicao federal de ensino supe-
rior que possui como missao “ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com
as finalidades essenciais de ensino, pesquisa e extensao” (Universidade de Brasilia, [s.d.]), bus-
cou atender a essa missdo, por meio de investimentos em ac¢des de capacitacdo que visam apri-
morar os conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores, contribuindo para a exceléncia
no desempenho de suas fungdes. Entende-se que a partir do desenvolvimento profissional de
seus colaboradores, estes irdo desempenhar melhor suas atribuigdes.

Nesse sentido, foi de extrema importancia analisar se a implementacdo da Politica Na-
cional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) tem contribuido para o fortalecimento da cul-
tura de aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB). Vale destacar que a implantacao da
PNDP representa um desafio significativo e estratégico para as institui¢des de ensino superior
(Dalmau et al., 2022). Esse desafio assume contornos particulares quando aplicado a UnB, uma
instituicdo federal de reconhecida exceléncia, comprometida ndo apenas com a qualidade aca-
démica, mas também com o constante aprimoramento de seu corpo técnico-administrativo.

Adicionalmente, ao consultar os Relatérios de Atividades, disponiveis na pagina da ca-
pacitacdo, da Coordenadoria de Capacitacao (Procap), verifica-se que os investimentos da UnB
em acdes de capacitagdo voltadas ao desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos

totalizaram R$ 914.195,28 (novecentos e quatorze mil, cento e noventa e cinco reais € vinte e
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oito centavos) em 2021; R$ 721.526,85 (setecentos ¢ vinte e um mil, quinhentos ¢ vinte e seis
reais e oitenta e cinco centavos) em 2022; e R$ 1.430.056,27 (um milhdo, quatrocentos e trinta
mil, cinquenta e seis reais e vinte e sete centavos) em 2023. Esses dados refor¢am ainda mais a
importancia de se verificar em que medida a PNDP tem, efetivamente, promovido o desenvol-
vimento de uma Cultura de Aprendizagem na instituicao.

Dada a importancia da CA, verificou-se que Marsick e Watkins (2003), em seu trabalho
no diagnostico da cultura de aprendizagem, abrangendo varios ambientes organizacionais e
contextos culturais, criaram um instrumento chamado "Dimensions of the Learning Organiza-
tion Questionnaire" (DLOQ) ou "Questionario das Dimensdes da Organizacao que Aprende".
Segundo Menezes et al. (2011), trata-se de um instrumento que identifica o quanto a “cultura”
¢ propicia para a aprendizagem em organizagdes. No contexto brasileiro, de acordo com os
autores, em sua versao completa, o referido instrumento foi validado por Corréa e Guimaraes
(2006). No mencionado estudo foi identificada a validade convergente e confiabilidade ade-
quada, no entanto, ndo foi apresentada validade discriminante. Este problema foi resolvido por
Menezes et al. (2011), com a utilizagdo da versao simplificada do instrumento, criada por Yang
(2003), chamado pela autora de Dlog-A.

Logo, formulou-se a seguinte questdo de pesquisa: como a PNDP tem contribuido para
o desenvolvimento de uma Cultura de Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB), se-

gundo a percepg¢ao de seus servidores.
1.1 Justificativa e Relevancia

A presente pesquisa justificou-se pela necessidade crescente de compreender como as
politicas de desenvolvimento de pessoas, especialmente a Politica Nacional de Desenvolvi-
mento de Pessoas (PNDP), impactam a formagao de uma Cultura de Aprendizagem (CA) no
setor publico.

Em um contexto de reformas constantes e de exigéncias por maior eficiéncia e inovagao
na administragdo publica, o desenvolvimento continuo dos servidores configura-se como ele-
mento essencial para a exceléncia na gestao (Stassun; Wippel, 2013). Nessa perspectiva, Arms-
trong e Foley (2003) destacam que a CA, sustentada por valores e normas compartilhados, ¢
fundamental para o desempenho organizacional, ao facilitar a aquisi¢do, disseminacdo e apli-
cacdo do conhecimento. A auséncia dessa integragao pode comprometer a eficacia das a¢des de
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capacitacdo, transformando-as em obstaculos ao desenvolvimento institucional (Cavazotte et
al., 2015).

Nesse cenario, Yang (2003) contribuiu ao definir a CA como um construto abstrato que
reflete o comportamento organizacional em relacao a aprendizagem e ao desenvolvimento, se-
melhante a conceitos como motivagao e satisfagdo no trabalho. Por ndo ser diretamente obser-
vavel, a mensura¢do da CA exige a utilizagdo de instrumentos especificos, construidos com
base teodrica solida e validagao empirica rigorosa (Yang, 2003).

Diante disso, esta pesquisa adquire relevancia institucional para a Universidade de Bra-
silia (UnB), ao oferecer subsidios para o aprimoramento do fluxo de trabalho do Plano de De-
senvolvimento de Pessoas (PDP). Os resultados obtidos poderdo orientar investimentos mais
estratégicos em capacitacao, alinhando as necessidades dos servidores aos objetivos institucio-
nais e promovendo um ambiente organizacional mais favoravel a aprendizagem continua. Ao
identificar pontos fortes e fragilidades na percepgao dos servidores sobre a PNDP e a Cultura
de Aprendizagem (CA), serd possivel implementar agdes mais direcionadas e eficazes.

A relevancia social da pesquisa também se destaca. O fortalecimento da gestao de pes-
soas ¢ da cultura de aprendizagem na UnB pode resultar em servidores mais qualificados e
motivados, o que repercute positivamente na qualidade dos servigos publicos prestados. Insti-
tuicdes com forte Cultura de Aprendizagem tendem a ser mais inovadoras, responsivas e efici-
entes, beneficiando diretamente a comunidade académica e a sociedade em geral.

Adicionalmente, os resultados deste estudo podem subsidiar outras Instituigoes de En-
sino Superior (IES) e 6rgaos da administragdo publica federal, uma vez que a abordagem pro-
posta oferece um modelo aplicavel em diferentes contextos institucionais. Isso amplia o im-
pacto do trabalho, ao propor uma solugdo pratica para o fortalecimento da cultura de aprendi-
zagem e da gestao estratégica de pessoas.

Por fim, esta pesquisa vincula-se a linha de pesquisa “Ac¢ao Publica e Inovagao”, do
Programa de Pds-Graduacao em Governanga e Inovacdo em Politicas Publicas (PPG-GIPP),
que investiga formas inovadoras de enfrentar desafios publicos por meio de processos partici-
pativos, tecnologias, redes colaborativas e espacos de deliberagdo. Ao analisar a contribuicao
da PNDP para a cultura de aprendizagem e propor um produto técnico-tecnoldgico, o estudo
compreende a gestdo de pessoas como vetor de inovagdo institucional. A consolidagdo de uma
cultura de aprendizagem e o incentivo ao desenvolvimento continuo dos servidores fortalecem
a governanga e promovem a geracao de valor publico.
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1.2 Objetivo Geral:

Este estudo teve como objetivo geral analisar como a PNDP tem contribuido para o
desenvolvimento da Cultura de Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a

percepcao de seus servidores.
1.3 Objetivos Especificos:

1) Identificar, por meio do instrumento Dlog-A, a percepg¢ao de servidores da UnB em
relacdo a presenca dos fatores da cultura de aprendizagem na referida instituigao;

2) Identificar se existe diferenca de percepcdo em relacdo a presenca dos fatores da
cultura de aprendizagem na Instituicao a partir de dados demograficos e funcionais;

3) Verificar se a PNDP tem contribuido para o desenvolvimento da cultura de
aprendizagem, segundo a percepg¢ao dos agentes internos;

4) Propor, a partir dos resultados desta pesquisa, um Produto Técnico-Tecnoldgico
(PTT) inovador, que alinhe a PNDP de modo a potencializar sua contribuicdo para o
desenvolvimento da cultura de aprendizagem.

No ambito deste estudo, foram considerados participantes os servidores técnico-
administrativos em educacgdo (TAEs) e docentes que participaram de acdes de capacitagdo
ofertadas pela Coordenadoria de Capacitacdo da Universidade de Brasilia (PROCAP/UnB) no
periodo de 2021 a 2023. A metodologia adotada foi quantitativa, com o uso do instrumento
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire — Abreviado (DLOQ-A), destinado a
identificacdo da presenga dos sete fatores que compdem a Cultura de Aprendizagem. O estudo
também apresentou carater exploratorio e descritivo, ao buscar compreender de que forma a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) contribui para o fortalecimento da
Cultura de Aprendizagem na UnB, conforme a percep¢ao dos servidores. Essa abordagem foi
complementada por dados qualitativos obtidos por meio da analise das respostas subjetivas
fornecidas pelos participantes no questionario.

A andlise dos dados quantitativos foi conduzida por meio de estatisticas descritivas,
visando identificar padrdes de dependéncia entre as variaveis investigadas. Os resultados
demonstraram que os fatores da PNDP sdo preditores estatisticamente significativos da Cultura

de Aprendizagem na UnB, destacando-se o item “Compartilhamento do conhecimento”
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(PNDP10) como o preditor mais influente e positivamente associado a diversas dimensdes da
cultura. Contudo, foi identificada uma lacuna entre a inten¢do da politica e sua efetiva vivéncia
pelos servidores, evidenciada por correlagdes negativas entre a percep¢ao de que os
conhecimentos adquiridos contribuem para a Cultura de Aprendizagem (PNDP14) e outras
dimensdes fundamentais da organizaciao que aprende.

Entre os principais desafios observados, destacam-se o desconhecimento generalizado
da PNDP, a ineficiéncia da comunicagdo institucional, a inadequacao da oferta de capacitagcao
as necessidades especificas dos cargos ¢ a fragilidade da cultura de feedback e valorizagao dos
servidores.

Como resposta a esses desafios, propds-se, como produto técnico-tecnoléogico
decorrente deste trabalho de mestrado, a criagao da “Plataforma Integrada de Desenvolvimento
de Pessoas e Cultura de Aprendizagem (PDC-UnB)”. Este ambiente digital visa centralizar
informagdes sobre a PNDP, personalizar percursos de desenvolvimento profissional, estimular
o compartilhamento de conhecimento e fortalecer a Cultura de Aprendizagem no ambito da
UnB.

O trabalho destaca-se por sua abordagem inovadora, voltada a promo¢ado da inovagao
institucional, ao fortalecimento da cultura organizacional e a valorizagdo do desenvolvimento
continuo dos servidores. Também oferece subsidios para o aperfeigoamento técnico-
tecnologico do fluxo de trabalho relacionado ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP),
contribuindo para a exceléncia na gestao publica.

Dessa forma, recomenda-se a realizacdo de estudos futuros que aprofundem essa
tematica, especialmente no contexto das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). A
seguir, o Capitulo 2 apresenta a pesquisa teorico-empirica, que fornece os fundamentos
conceituais ¢ metodologicos do estudo. Em continuidade, o Capitulo 3 detalha o produto
técnico-tecnologico desenvolvido, ressaltando sua relevancia e aplicabilidade ao contexto

investigado.
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2.  PESQUISA TEORICO-EMPIRICA

As reformas ocorridas na administragao publica exigem um novo perfil de servidor, que
precisa adquirir novas habilidades e capacidades. Com a promulgacao, em 2006, do Decreto n°
5.707, estabelecendo a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal Direta, Autdrquica e Fundacional (PDDP), a gestdo por
competéncias foi vista como um modelo a ser desenvolvido nos 6rgaos publicos, tendo como
finalidade principal melhorar a eficiéncia, a eficicia e a qualidade dos servigos publicos,
preservando o desenvolvimento permanente dos servidores, além de incentivar o servidor a
frequentar capacitacdes que favoregam o desenvolvimento de competéncias individuais e
institucionais, coerentes com os objetivos organizacionais (Brantes, 2016).

Isso se torna ainda mais relevante quando consideramos que, no ano de 2019, o referido
decreto foi substituido por outro mais atualizado, o Decreto n° 9.991, que alterou o nome da
politica para Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Este novo decreto, em
seu primeiro artigo, estabelece que a PNDP tem como objetivo promover o desenvolvimento
dos servidores publicos nas competéncias necessarias para alcangar a exceléncia na atuacao dos
orgdos e das entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional (Brasil,
2019).

Dito isso, a UnB, como instituicdo de ensino superior de renome, precisa manter-se
atualizada e eficiente em suas atividades académicas e administrativas, no intuito de enfrentar
desafios constantes. Nesse contexto, a capacitagdo ¢ o desenvolvimento continuo dos seus
servidores (Técnico-Administrativos em Educagdo — TAE e Docentes) sdo fundamentais para
garantir o bom funcionamento da institui¢do e a prestagdo de servigos de qualidade a
comunidade académica e a sociedade em geral.

Este estudo teve como objetivo identificar a contribui¢do da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) para o fortalecimento da Cultura de Aprendizagem na
Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percepcao de seus servidores.

A partir dos métodos adotados, pretende-se desenvolver um produto técnico-
tecnologico, voltado a promoc¢do da inovagdo institucional, ao fortalecimento da cultura
organizacional e a valorizagdo do desenvolvimento continuo dos servidores. Também oferece
subsidios para o aperfeicoamento técnico-tecnologico do fluxo de trabalho relacionado ao Plano

de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), contribuindo para a exceléncia na gestao publica.

18



PPG-GIPP
i

Com base nesse trabalho, serd possivel implementar um sistema continuo de
monitoramento e avaliagdo das agdes de capacitacdo, bem como mapear as competéncias
exigidas para cada cargo e fungdo na UnB. A coleta estruturada de dados junto a gestores e
servidores permitira identificar as necessidades de capacitacdo de cada unidade e classifica-las
conforme critérios estratégicos, resultando em um plano mais aderente aos objetivos
institucionais da Universidade.

No préximo tdpico sera apresentado o Quadro Tedrico-Empirico

2.1 Referencial Tedrico
2.1.1 Cultura de Aprendizagem — Contextualizagao e Conceitos

Desde que o Japao emergiu como lider industrial, tedricos e administradores tém se
tornado cada vez mais conscientes da relagdo entre cultura e gestdo (Morgan, 2006). Assim, ¢
fundamental abordar o conceito de cultura e sua origem. Segundo Morgan (2006), a palavra
"cultura" deriva metaforicamente da ideia de cultivo, do processo de lavrar e desenvolver a
terra. Ele explica que, ao falar de cultura, refere-se tipicamente ao padrao de desenvolvimento
refletido nos sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais cotidianos,
sendo o termo habitualmente usado para se referir ao grau de refinamento evidente em tais
sistemas de crengas e praticas, contemporaneamente significando que diferentes grupos de
pessoas tém diferentes estilos de vida.

Para Tylor (1871), cultura ¢ “aquele todo complexo que inclui conhecimentos, crenca,
arte, moral, lei, costume e quaisquer outras capacidades e habitos adquiridos pelo homem na
condi¢do de membro da sociedade". Porém, como conceitua-la dentro de uma organizagao?
Schein (2022) pontua que a cultura ¢ um produto de uma aprendizagem compartilhada, que se
transforma em desdobramentos importantes e torna a cultura complexa.

Conforme Allameh (2011), a cultura influencia os comportamentos relacionados ao
conhecimento, as pessoas, aos grupos, aos departamentos e a organizacdo como um todo, além
de exercer um papel crucial na definicdo de quando, onde e com quem o conhecimento deve
ser compartilhado. Assim, Schein (2022) define a Cultura Organizacional (CO) como um
conjunto de suposi¢des basicas compartilhadas que um grupo desenvolve ao resolver problemas

de adaptacdo externa e integracdo interna. Essas suposi¢des, quando se mostram eficazes,
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tornam-se validas e passam a ser transmitidas aos novos membros como o modo adequado de
perceber, pensar, sentir e agir diante desses desafios.

Corroborando com Schein, Dias (2013) descreve trés niveis de manifestagdo dessa
cultura: os artefatos, que sdo os aspectos observaveis facilmente; os valores, que incluem
estratégias, metas e politicas da organizagdo; e, por tltimo, as pressuposigoes, que se referem a
ideias ndo verbais que estdo no cerne do sucesso da organizagdo. Para ele, ao compreender esses
trés niveis, abre-se as portas para entender facilmente os outros niveis mais superficiais e
trabalhar apropriadamente com eles.

No mesmo sentido, Tracey et al. (1995) afirmam que a cultura organizacional (CO)
refere-se ao padrao compartilhado de significados sobre um conjunto abrangente de elementos
organizacionais, como pressupostos culturais, valores, crengas, expectativas e comportamentos,
que surgem das interacdes entre diversas caracteristicas organizacionais. No entanto, a
percepcdo da cultura organizacional pode ser dificil, pois seu processo de criacdo e
desenvolvimento envolve valores que se consolidam ao longo do tempo, com premissas
compartilhadas, resultantes de uma realidade historica socialmente construida (Guimaraes,
2004).

Guimaraes (2004) também destaca que, a medida que a aprendizagem individual ¢
compartilhada, ela se torna coletiva, podendo modificar a cultura organizacional e orientar
novos modos de pensar e aprender, estabelecendo assim uma ligacdo entre a Cultura
Organizacional (CO) e a Aprendizagem Organizacional (AO). Nesse contexto, torna-se
essencial compreender o conceito de AO.

Argyris e Schon (1996) definem a Aprendizagem Organizacional como um processo no
qual o individuo ajusta suas teorias em uso e suas a¢des ao enfrentar um problema, com base
nos resultados obtidos e nas expectativas. Essa aprendizagem, inicialmente pessoal e interna,
denominada aprendizagem individual, ¢ incorporada nos sistemas e praticas da organizagao.
Quando essa aprendizagem ¢ refletida nas imagens da organizacdo ou em artefatos
epistemoldgicos, como mapas, memorias e programas, ela se transforma em aprendizagem
organizacional. Além disso, os autores destacam que a AO ndo se limita a ajustar acdes para
corrigir erros (aprendizagem de "loop simples"), mas também questiona e altera o
comportamento ¢ a forma de pensar para promover adaptacdo e inovacdo continuas,
transformando valores e crengas existentes (aprendizagem de "loop duplo").

Por sua vez, Marsick e Watkins (2003) explicam que a aprendizagem organizacional
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baseia-se na ideia de que a mudanga deve ocorrer em todos os niveis de aprendizagem, desde o
individuo, o grupo, a organizacdo e o ambiente, e que essas mudancas devem se transformar
em novas praticas e rotinas que permeiem e apoiem a capacidade de utilizar a aprendizagem
para melhorar o desempenho.

Do mesmo modo, Antonello e Godoy (2011) concebem a aprendizagem organizacional
como um processo permanente de construgdo e desenvolvimento de competéncias, tendo por
base a apropriacao de novos conhecimentos direcionados ao desenvolvimento de novos mapas
cognitivos. Complementando, Menezes et al. (2011) afirmam que a AO surge como uma fonte
potencial de vantagem competitiva.

Todavia, Rondeau e Wagar (2002) expdem que, sem uma forte cultura corporativa que
enfatize a aprendizagem organizacional e o desenvolvimento dos funcionarios, poucas
melhorias de desempenho seriam vistas. Eles sugerem que, sem o apoio de uma cultura robusta
de aprendizagem organizacional, ndo ¢ possivel alcancar um maior desempenho organizacional
significativo. Do mesmo modo, Schmitz (2014) alega que, na literatura sobre aprendizagem
organizacional e organizacdo que aprende, a cultura organizacional € vista principalmente como
um fator facilitador para a aprendizagem nas (e das) organizacoes.

Dessa forma, ap6s delimitar os conceitos de cultura organizacional e aprendizagem
organizacional, direciona-se o foco deste trabalho para o constructo principal: a Cultura de
Aprendizagem (CA). Segundo Maggi-da-Silva et al. (2022), os conceitos de cultura
organizacional e aprendizagem organizacional, assim como suas inter-relagdes, deram origem
ao conceito de cultura de aprendizagem, responsavel por promover praticas de aquisi¢ao,
distribuicdo e transferéncia de informagdes, além do reconhecimento da aplicacdo baseada no
aprendizado.

Com o objetivo de verificar o interesse da academia pelo constructo Cultura de
Aprendizagem, foi realizado levantamento na base de dados Scopus em 15 de junho de 2025.
Como resultado foi possivel identificar que a CA comegou a ser mais explorada no final dos
anos 90 e inicio dos anos 2000, chegando a 221 publicagdes no ano de 2024, conforme o Grafico

1.
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O Grafico 1 demonstra o crescimento continuo da producdo académica sobre Cultura de
Aprendizagem desde a década de 1990, com destaque para o pico em 2024 (221 documentos).
A tendéncia geral indica crescente interesse e relevancia do tema no cenario cientifico.

O interesse pelo tema por 4area tematica ¢ demonstrado no Grafico 2 onde sdo
apresentados os quantitativos de produgdes académicas divididos por diversas areas do

conhecimento, mostrando a crescente relevancia do seu estudo.
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O Griafico 2 apresenta a distribuicdo percentual dos documentos por campo do
conhecimento. As 4areas mais representativas sdo Ciéncias Sociais (34,7%), seguidas por
Negocios, Gestdo e Contabilidade (15,9%) e Ciéncia da Computacdo (8,9%). O grafico
evidencia o predominio das ciéncias sociais e aplicadas na produ¢do académica relacionada ao
tema analisado. Interessante notar que diversas areas do conhecimento tem apresentado
interesse em estudar o tema, isso reforca a relevancia do presente estudo.

Esse interesse multidisciplinar pode estar relacionado ao carater abrangente da Cultura
de Aprendizagem nas organizacdes. Segundo Tracey et al. (1995), essa cultura se manifesta por
meio de significados compartilhados, associados a diversos métodos de aquisi¢do e aplicagao
do conhecimento. Ela se baseia em caracteristicas salientes e observdveis do contexto de
trabalho, como politicas voltadas ao desenvolvimento dos funciondrios, além de valores e
normas relacionados a qualidade, a inovagao e a competitividade.

Na mesma linha, Armstrong e Foley (2003) definem cultura de aprendizagem como um
conjunto de valores compartilhados, normas, crengas, atitudes, papéis, suposi¢cdes e
comportamentos. Para eles a aprendizagem cria uma visdo compartilhada e modelos mentais
incorporados na cultura organizacional. A visdo compartilhada facilita o desenvolvimento de
uma cultura de aprendizagem, refletida em compromissos com recursos para aprendizagem,

como a identificacao de necessidades de formagao.
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Por fim, Popper e Lipshitz (2000) concluem que as organizagdes que aprendem sio
aquelas que incorporam mecanismos de aprendizagem institucionalizados em uma cultura de
aprendizagem. Contudo, esses mecanismos, por si s0, ndo garantem que a aprendizagem ocorra
de forma eficaz ou produza resultados positivos. Nesse sentido, a cultura organizacional
desempenha um papel central, funcionando como o "solo" fértil onde os projetos de
conhecimento devem ser cultivados para prosperar (Lipshitz, Friedman e Popper, 2006).

Esse papel fundamental da cultura também ¢ destacado por Watkins e Marsick (1993),
que apontam que as organizagdes que aprendem conseguem perdurar porque tanto as pessoas
quanto os sistemas estdo em constante transformacao. As autoras destacam quatro facilitadores
da aprendizagem no nivel organizacional, entre eles a cultura. Elas enfatizam que ¢ através da
cultura de aprendizagem que a organizacao € capaz de ver novas relacdes e de mudar a estrutura
através da qual funciona, e que mudar a ideologia e/ou a estrutura transforma a organizagao.
Analogamente, Menezes et al. (2011) trazem a cultura de aprendizagem como promotora da
inovacdo organizacional, refor¢ando assim a importancia de seu estudo.

Complementando essa perspectiva, Yang (2003) explica que a cultura de aprendizagem
¢ um conceito que reflete o comportamento organizacional em termos de aprendizagem e
desenvolvimento. Semelhante a outros conceitos em estudos organizacionais, como motivagao
e satisfagdo no trabalho, a CA ¢ um construto abstrato derivado da teoria ou observagdo, que
ndo pode ser tocada ou medida diretamente, sendo necessaria a criagdo de instrumentos para
medir sua construgao.

Nesse contexto, destaca-se o estudo de Marsick e Watkins (2003), que desenvolveram
o Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ), instrumento destinado a
avaliar como a cultura organizacional promove o aprendizado. No Brasil, a versdo completa do
DLOQ apresentou evidéncias de validade convergente e confiabilidade (Corréa; Guimaraes,
2006). Posteriormente, novos estudos realizados com a mesma base de dados identificaram a
auséncia de validade discriminante, problema que foi solucionado com a aplica¢do da versao
simplificada, o DLOQ-A, composto por 27 itens distribuidos em sete dimensdes da cultura de
aprendizagem e duas de desempenho organizacional (Menezes et al., 2011).

Diante disso, a presente pesquisa utilizou a versao DLOQ-A, optando-se por excluir as
dimensdes relacionadas ao desempenho organizacional, uma vez que o foco do estudo estd
centrado nas variaveis Cultura de Aprendizagem (CA) e Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP).
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As sete dimensdes da cultura de aprendizagem, foco deste estudo, sdo distribuidas

conforme apresentado no Quadro 1, que apresenta as defini¢cdes dos fatores dessa escala.

Quadro 1 - Definicdes dos Fatores de Escala de Cultura de Aprendizagem em Organizagdes

FATOR | DEFINICAO
FATORES RELACIONADOS COM A CULTURA DE APRENDIZAGEM EM ORGANIZACOES
A aprendizagem ¢ incorporada ao trabalho para que as pessoas possam
aprender no local de trabalho. Existem oportunidades para educagdo e
crescimento permanentes.
As pessoas desenvolvem habilidades de raciocinio produtivo para
expressar seus pontos de vista e capacidade para ouvir e perguntar a
opinido dos outros; a cultura ¢ modificada para apoiar o questionamento,
o feedback e a experimentagio.
O trabalho € criado para usar grupos para acessar diferentes modos de
pensar; espera-se que os grupos trabalhem e aprendam juntos; a
colaboracdo ¢ valorizada pela cultura e recompensada.
4. Sistemas para capturar e | Sistemas de alta e baixa tecnologia para compartilhar a aprendizagem sao
compartilhar a aprendizagem criados e integrados com o trabalho; ha acesso; os sistemas sdo mantidos.
As pessoas sdo envolvidas em estabelecer, ter € implementar uma visao
coletiva; a responsabilidade ¢ distribuida na hora de tomar decisdes para
motivar as pessoas a aprender aquilo que serd de sua responsabilidade.
As pessoas sdo ajudadas a ver o efeito de seu trabalho em toda a empresa;
examinam o ambiente e usam as informagdes para ajustar as praticas do
trabalho; a organizagdo ¢ ligada as suas comunidades.
Os lideres modelam, prestigiam e apoiam a aprendizagem; a lideranca
utiliza a aprendizagem estrategicamente para obter resultados nos
negocios.
Fonte: Menezes, Guimaraes e Bido (2011).

1. Oportunidades para a
aprendizagem continua

2. Questionamento e dialogo

3. Colaboragao e aprendizagem em
equipe

5. Delegagdo de poder e
responsabilidade

6. Desenvolvimento da visdo
sistémica da organizagao

7. Estimulo a lideranga estratégica
para a aprendizagem

Esses fatores sustentam o questiondrio Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire (DLOQ), utilizado para diagnosticar e avaliar a cultura de aprendizagem em
organizagdes com base em suas dimensdes (Marsick; Watkins, 2003). Menezes et al. (2011)
destacam que o DLOQ mede todos os itens do instrumento a partir da percepgao dos
respondentes. Assim, ¢ possivel avaliar como a cultura de aprendizagem ¢ percebida pelos
servidores da Universidade de Brasilia, onde sera realizado o estudo.

No entanto, para criar ¢ manter uma cultura de aprendizagem, ndao basta considerar
apenas as interpretacdes cognitivas do processo de aprendizagem. Watkins e Marsick (1996)
enfatizam a necessidade de incorporar praticas comportamentais ¢ mudancas afetivas, de
coragdo e vontade, como componentes essenciais para sustentar a aprendizagem continua em
nivel sistémico. Nesse sentido, as autoras argumentam que a consolidagao dessa cultura
depende de politicas organizacionais alinhadas aos objetivos de aprendizagem, que sejam
consistentes e capazes de estimular comportamentos desejados por meio de sistemas de
recompensa, praticas de trabalho e uso estratégico de tecnologias, criando um ambiente

favoravel ao aprendizado em todos os niveis da organizagao.
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Nessa mesma linha, Kumar (2005) argumenta que as Institui¢gdes de Ensino Superior
devem adotar uma postura proativa para acompanhar as novas descobertas. Essa postura deve
ser apoiada por politicas publicas que incentivem a inovagdao e a aprendizagem continua,
ressaltando que o desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem orientada por politicas
educacionais ¢ essencial para organizar, compartilhar e analisar o conhecimento, impactando
diretamente o desempenho institucional.

De forma complementar, Tracey et al. (1995) apontam que uma cultura de aprendizagem
continua ¢ sustentada por caracteristicas salientes e observaveis do contexto de trabalho, como
politicas que priorizam o desenvolvimento dos funcionérios. Entretanto, Cavazotte et al. (2015)
alertam que, no setor publico, as politicas frequentemente funcionam como barreiras que
dificultam a adaptacdo e o desenvolvimento organizacional, prejudicando a criacdo de uma
cultura orientada a aprendizagem continua.

Assim, entender a relagdo entre politicas e cultura de aprendizagem ¢ essencial para
sustentar essa cultura e promover o desenvolvimento tanto individual quanto organizacional.

Concluindo este tema, passaremos para o proximo topico, onde abordaremos as Politicas

Publicas e a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).
2.1.2 Politicas Publicas e Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP

A politica publica, enquanto area de conhecimento, nasceu no mundo académico nos
EUA, sem estabelecer relagdes com as bases tedricas sobre o papel do Estado, focando
diretamente nos estudos sobre a acdo dos governos (Souza, 2006). Para Brasil e Capella (2016),
a analise de politicas ptblicas desenvolve-se como o estudo de formas racionais para aprimorar
o processo decisério, com base em abordagens cientificas que poderiam guiar o tomador
de decisdo pelas técnicas mais seguras e eficientes.

Como a area de politicas publicas ainda esta em desenvolvimento, ndo ha uma defini¢ao
unica ou definitiva sobre o conceito. Birkland (2020) ressalta que multiplas defini¢des ajudam
a compreender o papel das politicas e das organizagdes envolvidas. Nessa linha, Jones (1977)
observa que o termo "politica" abrange uma variedade de atividades e decisdes, enquanto
Howlett (2010) define politicas como escolhas deliberadas dos governos, incluindo tanto
“decisdes positivas” quanto “decisdes negativas”, isto ¢, a opcdo por ndo agir ou evitar
mudancas.
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Ampliando essa perspectiva, Schmitter (1965) propde uma defini¢do de politica publica
baseada em quatro dimensdes principais: (a) as instituicdes que organizam e regulam o
comportamento dos atores — como governos, partidos e burocracias; (b) os recursos utilizados
por esses atores, como financiamento, poder e influéncia; (c) o processo das atividades e
decisdes, que envolve a formulacdo e implementacdo de politicas; e (d) as fungdes e impactos
das politicas na sociedade, tais como o desenvolvimento, a justi¢a social e a estabilidade
institucional.

Complementarmente, Lasswell (1950), ao discutir o campo das politicas publicas,
introduz a célebre indagagdo: “Who gets what, when, and how” (quem recebe o qué, quando e
como). Para o autor, o estudo da politica esta centrado na analise da influéncia e dos influentes.
A influéncia se manifesta pelo controle da informagao, pela moldagem da opinidao publica e
pelo acesso aos centros de decisdo. Ja os influentes sdo aqueles com capacidade de afetar
decisdes politicas e a alocagdo de recursos, sendo, portanto, centrais para a compreensao das
dindmicas de poder e formulagdo das politicas publicas. Lasswell conclui que essas politicas
podem tanto garantir um controle efetivo quanto criar uma aparéncia de controle.

Por sua vez, Lindblom (1991) contribui ao descrever a politica ptiblica como um
conjunto de “processos”, “decisdes” e “resultados” permeados por conflitos de interesse,
diferentes defini¢des de problemas e racionalidades organizacionais. O autor fundamenta seus
estudos na ideia de "racionalidade limitada", argumentando que a capacidade humana de
formular e resolver problemas ¢ restrita diante da complexidade das questdes que as politicas
publicas buscam enfrentar no mundo real.

Nessa mesma direcdo, Dye (1972) define politica publica como tudo aquilo que os
governos escolhem fazer ou deixar de fazer. Para o autor, a inagdo governamental pode ser tao
impactante quanto a acao, influenciando diretamente diversas areas da sociedade, como saude,
educagdo, seguranca, meio ambiente e economia. Assim, as politicas publicas abrangem
decisdes e omissdes que moldam a vida em sociedade.

Por fim, Dias e Matos (2012) apresentam uma defini¢cdo voltada a pratica da gestdo
estatal, entendendo politica publica como o conjunto de principios, critérios e linhas de agao
que permitem uma atuagdo eficaz do Estado na resolu¢ao de problemas nacionais. Para os
autores, essas agdes (ou sua auséncia) devem ser orientadas & promogdo da equidade social,
garantindo o acesso da populacdo as condi¢des necessarias para uma vida justa e digna.

Embora seja dificil alcancar um consenso sobre uma defini¢do precisa, todas essas
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abordagens indicam que a formulagdo de politicas publicas ¢ de carater publico, afetando uma
ampla gama de pessoas e interesses, ao contrario das decisdes privadas. Isso explica por que as
acOes e politicas governamentais sdo frequentemente controversas € importantes. Assim, a
politica publica pode ser entendida como uma declaragao do governo, em qualquer nivel e
forma, sobre suas intengdes em relagdo a um problema publico (Birkland, 2019).

Uma politica publica, dessa forma, possui dois elementos fundamentais:
intencionalidade publica e resposta a um problema publico. Em outras palavras, a razao para o
estabelecimento de uma politica publica ¢ o tratamento ou a resolucdo de um problema
entendido como coletivamente relevante (Secchi, 2019). O autor sustenta que uma politica
publica ¢ uma diretriz elaborada para enfrentar um problema publico. Uma politica ¢ uma
orientagdo a atividade ou a passividade de alguém; as atividades ou passividades decorrentes
dessa orientacao também fazem parte da politica publica.

Apesar da diversidade de abordagens apresentadas anteriormente, no Brasil, os estudos
sobre politicas publicas ainda sdo relativamente recentes. Inicialmente, concentraram-se na
analise de estruturas institucionais e na negociacao de politicas setoriais (Frey, 2000). Secchi
(2019) observa que a politica publica brasileira esta enraizada na tradi¢ao intervencionista do
Estado, enquanto Hochman et al. (2007) apontam que o campo se desenvolveu a partir da
transi¢do do regime autoritario para a democracia, entre o final dos anos 1970 e a primeira
metade da década de 1980. Trevisan e Van Bellen (2008) destacam a predominancia de estudos
voltados as estruturas e aos processos de negociacao, ao passo que Arretche (2003) associa o
crescente interesse na area as transformacdes sociais € a inovacao dos programas
governamentais, impulsionadas por reformas do Estado e pela competi¢do eleitoral.

Esse movimento de amadurecimento do campo ganhou novo impulso no final do século
XX, quando o tema das politicas publicas passou a ser ressignificado em funcao da crise do
welfare state e das recorrentes crises econdmicas, sociais e politicas. A partir desse contexto, a
chamada nova administracdo publica passou a questionar o papel e a eficacia do Estado,
trazendo a tona criticas ao uso ineficiente dos recursos publicos e a auséncia de politicas efetivas
voltadas a populagdo mais vulneravel (Trevisan; Van Bellen, 2008). Nesse cenario, a avaliagao
de politicas publicas comegou a ser vista como um processo essencial, embora ainda muitas
vezes associado a uma logica formal e burocratica (Silva, 2008).

Nos anos 1990, esse processo se intensificou com as reformas do Estado brasileiro, nas
quais o Estado passou a atuar como financiador e regulador das agdes publicas, buscando maior

28



PPG-GIPP
i

eficiéncia nos gastos e maior efetividade nos programas sociais (Silva, 2008). De acordo com
Queiroz et al. (2023), nesse contexto emerge o modelo de administracdo gerencial, inspirado
na légica do setor privado, que passou a valorizar o capital humano como elemento estratégico
para alcangar resultados. A modernizacao da administragdo publica brasileira, nesse periodo,
teve como foco a melhoria da prestacdo de servigos a populagdo, com destaque para a
valorizagdo e capacitacdo dos servidores como meios de superar praticas burocraticas e
promover uma gestao publica mais eficiente (Queiroz et al., 2023).

Dessa forma, em 1998, o Decreto n° 2.794 marcou o inicio dessa mudanga ao instituir a
Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores, promovendo treinamentos, congressos €
cursos para os servidores publicos (Jovanelli et al., 2020). O decreto visava otimizar recursos,
controlar gastos e investir na profissionalizagdo dos servidores, alinhando suas competéncias
aos objetivos organizacionais € melhorando o atendimento ao cidadao (Silva, 2020).

Apesar dessas iniciativas, até entdo os esfor¢os da administragdo publica brasileira para
instituir uma politica de gestdo de pessoas no setor publico ndo seguiam um modelo especifico
(Camoes, 2013). O decreto foi considerado engessado e impraticavel por dois motivos
principais: foco excessivo no custo/treinamento, em detrimento da qualidade, e a formacao da
"Comissdo Interministerial de Capacitacdo" com um nimero excessivo de membros,
dificultando a criagcdo de um féorum permanente de discussdo e deliberacdo eficaz. Assim,
segundo Camdes (2013), a alternativa que se apresentou foi a adogdo de um modelo de
desenvolvimento de pessoas pautado na perspectiva de gestdo por competéncias, utilizado no
setor publico de muitos paises como Canada e Estados Unidos.

Em vista disso, no governo do presidente Lula, houve uma iniciativa relacionada ao
modelo de competéncia com o langamento da Politica Nacional de Gestdo de Pessoas, que
priorizava o investimento em capacitagao, culminando na publicagdo do Decreto n® 5.707/2006,
que instituiu a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administragao
Publica Federal direta, autdrquica e fundacional (PDDP). A formulacdo da nova Politica do
governo federal surgiu a partir do diagndstico de problemas relacionados ao decreto de 1998
(Camodes, 2013).

Para Alcantara (2015), um fator que influenciou a publicagdo do decreto ¢ o fato que no
Brasil do século XXI, foi consolidada a ideia de que o desenvolvimento profissional dos
servidores publicos federais ¢ imprescindivel para ampliar a capacidade de gestao das politicas
publicas e melhorar a qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo. Além disso, a
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sociedade demanda cada vez mais da administra¢do publica a efetividade em suas agdes.

Assim sendo, o Decreto n® 5.707, de fevereiro de 2006 destacou a melhoria da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao, além do desenvolvimento
permanente do servidor publico. Outrossim, introduziu o conceito de "competéncia", focando
ndo apenas na qualificacdo do servidor, mas também nas agdes que contribuem para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, promovendo a qualificacdo simultdnea dos
individuos e das institui¢des (Silva, 2020).

Nesse sentido, Silva (2020) estabelece um paralelo entre os marcos normativos,
observando que, enquanto o Decreto n® 2.794/1998 tratava a capacitagdo como uma estratégia
de valorizagdo do servidor, o Decreto n® 5.707/2006 a concebe como um processo continuo de
desenvolvimento. Tal mudanca indica uma evolugdo na perspectiva sobre formagdo e
qualificacdo, agora entendidas como necessidades permanentes e progressivas, fundamentais
para o crescimento pessoal e profissional do servidor.

Diante da relevancia dessa mudanga de paradigma, a publicacio do Decreto n°
5.707/2006 1impulsionou o crescimento de estudos voltados a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Uma busca exploratéria no Google identificou diversas
produgdes académicas sobre o tema. O Quadro 2 apresenta uma sintese de alguns desses

estudos, destacando suas principais abordagens e os resultados obtidos.

Quadro 2 - Sintese de alguns estudos sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)

Objetivos de Estratégias de Estratégias de Principais
Autor/Ano
Pesquisa Coleta Dados Analise de Dados Resultados
Foi identificado que
Dados entre 2010 € 2011, o
quantitativos numero total de
Caracterizar o foram servidores
estagio de consolidados em | capacitados diminuiu,
implementagdo da planilhas e enquanto houve um
Politica de analisados por aumento de 50%
Desenvolvimento de percentual e entre dirigentes e
PANTOIJA, Pessoal da Preenchimento de regionais, gestores, indicando
IGLESIAS, Administracdo relatorios enquanto as foco estratégico. As
BENEVENUTO e Publica Federal letroni respostas acdes de
PAULA (2012) considerando cletronicos. qualitativas foram aperfeicoamento
indicadores de categorizadas cresceram 20%, mas
efetividade de agoes para facilitar a a carga horaria média
de capacitacdo e interpretacédo e caiu de 115 para 75
desenvolvimento de permitir a geragao horas. Os
pessoas. de estatisticas e investimentos foram
representacdes levemente reduzidos,
gréficas. mas distribuidos de
forma equilibrada
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entre as regides. As
principais
dificuldades relatadas
foram a gestdo
descentralizada,
rotatividade de
pessoal e desafios
orcamentarios e de
sistematizacao no
preenchimento dos
relatorios.

Analisar a
implementagdo da
Politica Nacional de
Desenvolvimento de

Foi identificado que a
autonomia dos
implementadores da
PNDP na institui¢ao é
limitada, focando em
demandas pontuais
sem acompanhamento
continuo. A
influéncia deles ¢

Pessoal nos campi Entrevistas, mista: positiva a0
SOUZA (2017) Manaus Centro e observ.agf)es e Analise de permi tif capacitagdes
Manaus Zona Leste analise de conteudo. .
do Instituto Federal documentos. para §erv1dores, mas
do Amazonas, com neggtlva p.ela f~a1ta de
base na teoria da dlssemufaqao ©
burocracia do nivel execuc;arlo.das
de rua. | Cstratcglas
institucionais, o que
resulta em
capacita¢des pouco
integradas.
Foi identificado
possiveis prejuizos
para servidores,
populagdo e
administragdo publica
Analisar os diante das restri¢oes
impactos do do Decreto n°
MOURA, VANNI Decrert)o n.°9.991, Levantamento Analise 9.991/2019,
e AZEREDO .

(2019) de 28 de agostg de documental Comparativa destagando a
2019 no servigo necessidade de
publico federal. revisoes na legislacao

para assegurar o
acesso a capacitagdo
€, consequentemente,

a exceléncia no

servigo publico.
Foi identificado que a
implementagao
Analisar os desafios Leitura analitica e ef(;glggdl?rl;\ill]zizazas
ALVES e SILVA de implementacao Pesquisa Categorizagio dos | demanda uma atuagio

(2023) da PNDP nas IFES bibliografica . L

brasileiras. dados direcionada do 6rgao

central e do proprio
quadro de gestores e
servidores das
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institui¢oes,
considerando as suas
especificidades no
sentido de sugerir e
adotar metodologias
compativeis com o
seu ambiente
organizacional.

Foi identificado que a
Politica Nacional de

. Desenvolvimento de
Identificar como a

PNDP tem Foi utilizado um Pessoas (PNDP)
contribuido para o Questionario contribui para o
op estruturado e 1 desenvolvimento da
desenvolvimento de . Analise
FARIAS, uma cultura de utilizado o quantitativa com cultura de
MENEZES ¢ aprendizagem em DLOQ-A estatisticas aprendizagem em
MENEZES (2024) AR validado no Brasil .. uma institui¢ao
uma instituico descritivas. 1 .
iblica, segundo a por Menezes, publica, mas ha
perce ’50 de seus Guimaraes e Bido necessidade de
pereepe (2011). aprimoramento das

agentes internos. .- .
praticas atuais para

uma contribuigdo
mais efetiva.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em estudos empiricos e académicos sobre a PNDP.

Os estudos sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) divergem
quanto aos métodos e enfoques, mas convergem ao evidenciar os desafios de sua efetiva
implementa¢ao. Enquanto Pantoja et al. (2012) e Souza (2017) apontam dificuldades de ordem
estrutural e estratégica, Moura et al. (2019) enfatizam as restri¢des legais impostas pelo Decreto
n°® 9.991/2019. Ja Alves e Silva (2023) ressaltam a importancia da adaptagdo da politica as
especificidades institucionais, ao passo que Farias et al. (2024) destacam seu potencial de
fortalecimento da cultura de aprendizagem, embora reconhegam a existéncia de pontos a serem
aprimorados.

Essa diversidade de perspectivas refor¢a a necessidade de um compromisso mais ativo
por parte da administracdo publica com o desenvolvimento de competéncias, especialmente
apos a publicagdo do Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019, que instituiu a nova PNDP
(Sgaraboto, 2021). Tal normativa surgiu com o proposito de aprimorar a qualidade dos servigos
publicos por meio de um planejamento mais eficiente das a¢des de desenvolvimento, voltadas
a qualificacdo efetiva dos servidores.

O novo decreto passou a regulamentar a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional, disciplinando
aspectos da Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990, especialmente no que se refere as licencas

e afastamentos para a¢des de desenvolvimento, com vigéncia a partir de 6 de setembro de 2019.
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Com isso, o Decreto n° 5.707/2006 foi revogado, alterando-se o nome da politica e detalhando
de forma mais minuciosa os instrumentos da PDDP. Contudo, segundo Almeida (2021), a nova
norma pouco inovou no conteido central da politica j& consolidada, concentrando-se,
sobretudo, na regulacdo dos afastamentos e na licenga capacitagao.

Com a atualizagdo normativa, diversas mudangas foram implementadas nas etapas de
planejamento, execu¢do, avaliagdo e monitoramento das acdes de capacitacio e
desenvolvimento dos servidores publicos federais, buscando alinhamento com os principios de
governanga publica (Universidade de Brasilia, 2024). Entre essas mudancas, destaca-se a
substitui¢ao do Plano Anual de Capacitacdo (PAC) pelo Plano de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP), bem como a definicdo de novos critérios para a concessdo de licengas e afastamentos
para participagdo em agdes de desenvolvimento (Sgaraboto, 2021).

Segundo a mesma autora, o Decreto n°® 9.991/2019 trouxe avangos significativos, como
a exigéncia de elaboragdo de relatorios anuais de execucdo e a criacdo de cinco novos
instrumentos de planejamento, sob a coordenacdo do 6rgdo central do Sistema de Pessoal Civil
da Administragdo Federal (SIPEC). Esse 6rgdo passou a ser responsavel pela definicao de
modelos, metodologias e ferramentas da PNDP, exercendo papel ativo no acompanhamento e
no controle da politica. A obrigatoriedade de aprovacao prévia dos PDPs pelo SIPEC, antes da
realizacdo de despesas, associada a transparéncia nos gastos (incluindo despesas com didrias e
passagens), contribuiu para maior confiabilidade das informacdes e melhor alocagdo de
recursos.

Nesse novo cenario, a PNDP passou a adotar uma abordagem mais estruturada e
flexivel, com a padronizagdo dos PDPs e o uso de ferramentas informatizadas, como o Portal
SIPEC. Essa digitalizagdo possibilitou a consolidacdo e precisdo dos dados, permitindo ao
orgao central exercer uma fungao proativa na analise e orientagao dos planos, o que nao ocorria
no modelo anterior do PAC (Sgaraboto, 2021).

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), agora exigido anualmente, deve ser
elaborado por cada 6rgdo integrante do SIPEC com base na identificagdo de lacunas entre o
desempenho atual e o esperado dos servidores. Todo o processo ocorre por meio do Portal
SIPEC e ¢ submetido a andlise do orgao central. Cabe as unidades de gestdo de pessoas
coordenar, executar, monitorar e avaliar o plano (Brasil, 2025).

Desde 2020, a Universidade de Brasilia (UnB) passou a adotar o PDP como base para
suas agoes de desenvolvimento, substituindo o antigo PAC. Nesse modelo, as necessidades de
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capacitacdo sao identificadas no planejamento anual e atendidas ao longo do ano, sendo também
pré-requisito para autorizagdes de licencas para capacitagdo, afastamentos para pos-graduagao
e outras agdes formativas (Universidade de Brasilia, 2024).

Diante dessa evolugdo normativa e institucional, a UnB, como centro de produgao de
conhecimento, deve assumir uma postura proativa e inovadora na gestdo publica. Segundo
Souza e Kobiyama (2010), politicas voltadas ao desenvolvimento de pessoas podem, ao longo
do tempo, contribuir para a formagdo de uma nova cultura institucional. Nessa perspectiva,
Tracey et al. (1995) destacam que uma cultura de aprendizagem continua ¢ sustentada por
politicas que priorizam o desenvolvimento dos funcionarios. Assim, politicas como a PNDP
possuem o potencial de influenciar positivamente a constru¢do de uma cultura organizacional
voltada a exceléncia na gestao das institui¢des federais de ensino superior (Junckes, 2015).

O proximo topico aborda a relagao entre a PNDP e a Cultura de Aprendizagem.
2.1.3 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP e Cultura de Aprendizagem

A relacao entre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e a Cultura
de Aprendizagem revela-se estreita e significativa, uma vez que, conforme Serpa et al. (2020),
o aprendizado organizacional, entendido como um processo bidirecional entre o individuo e a
organizagdo, precisa ser institucionalizado por meio de processos formais que o viabilizem,
incentivem e permitam sua mensuragdo. Nesse contexto, a PNDP configura-se como um
instrumento estratégico para consolidar essa integragao entre individuo e instituicao.

Com a implementacdo da PNDP, a gestdo por competéncias passou a ocupar papel
central na administracdo publica, sendo reconhecida como essencial para alcangar a exceléncia
nas atividades desempenhadas pelos 6rgdos e entidades da administragdo direta, autdrquica e
fundacional (Brasil, 2019). Nesse sentido, compreender a conexao entre cultura organizacional
e gestdo por competéncias torna-se fundamental, pois, segundo Mello (2010), a transformagao
da cultura organizacional ¢ viabilizada justamente por meio dessa gestao, que constitui um dos
pilares da politica nacional.

Complementando essa perspectiva, Assis Neto (2019) destaca que a PNDP introduziu
no servigo publico a exigéncia de acdes que assegurem a aprendizagem continua dos servidores.
Tal diretriz, originalmente prevista no art. 1°, inciso II, do Decreto n® 5.707/2006, foi reafirmada
no art. 1°, § 2°, inciso I, do Decreto n® 9.991/2019. Essa orientacao converge diretamente com
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a dimensdo da Cultura de Aprendizagem proposta por Menezes, Guimaraes e Bido (2011), os
quais apontam a promocao de oportunidades permanentes de aprendizagem como elemento
essencial da cultura voltada para o desenvolvimento organizacional.

Além disso, os mesmos autores enfatizam que a inovagdo constitui um fator
indispensavel a competitividade organizacional de longo prazo, sendo impulsionada pela
aprendizagem organizacional e pela consolida¢ao de uma Cultura de Aprendizagem. Essa visao
dialoga com o § 2°, inciso III, do art. 1° do Decreto n°® 9.991/2019, que estabelece o fomento a
pesquisa e a inovagdo como uma das diretrizes centrais da politica, reforcando sua funcao
estratégica.

Outro ponto relevante do Decreto n® 9.991/2019 diz respeito a valorizagdo do
empreendedorismo e do desenvolvimento de liderangas no setor publico. Tal diretriz reforca
ainda mais a conexao com a Cultura de Aprendizagem, considerando que esta ¢ profundamente
influenciada por lideres e atores-chave capazes de aprender com suas experiéncias, promover
o aprendizado coletivo e criar um ambiente institucional propicio ao compartilhamento de
expectativas, a constru¢ao de resultados sustentaveis e a valorizagdo de praticas inovadoras
(Marsick; Watkins, 2003).

Dessa forma, a inter-relacdo entre a PNDP e a Cultura de Aprendizagem torna-se
evidente, sendo possivel visualizar essa articulacdo de maneira mais sistematizada no Quadro
3, que apresenta os fatores associados a cultura de aprendizagem em didlogo com os

dispositivos normativos da politica.

Quadro 3 - Relacio entre os Fatores relacionados com a cultura de aprendizagem em organizacgdes e a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

Fatores relacionados com a cultura de | Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
aprendizagem em organizacoes (Decreto 9.991/19 e IN 21/2021)

1. Oportunidades para a aprendizagem continua Art. 13, § 2° I: Prevé o desenvolvimento continuado
de servidores publicos, destacando a importancia de
agdes constantes que aprimorem suas competéncias e
habilidades.

2. Questionamento e didlogo Art. 14, II: Orienta o planejamento da elaboracdo e
oferta de a¢des que priorizem o atendimento as neces-
sidades mais relevantes de desenvolvimento de com-
peténcias transversais, conforme previsto no Plano
Consolidado de Agoes de Desenvolvimento.

Observacao: Segundo a IN SGP-ENAP/SEDGG/ME
N°21/2021, no Anexo I - Competéncias Transversais
de um Setor Publico de Alto Desempenho, a compe-
téncia de Comunicacdo envolve escutar, indagar e ex-
pressar conceitos e ideias nos momentos apropriados
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e de maneira eficaz, promovendo interagdes produti-
vas tanto internas quanto externas

3. Colaboragao e aprendizagem em equipe Art. 3% § 1°, VII: Garante a oferta equanime de agdes
de desenvolvimento a todos os servidores,
promovendo igualdade de oportunidades.

4. Sistemas para capturar e compartilhar a | Art. 13, § 2°, IV: Determina a prospec¢ao, promogao

aprendizagem e difusdo de conhecimento, reforgando a necessidade
de disseminar praticas e saberes no ambito
organizacional.

5. Delegacgdo de poder e responsabilidade Art. 3° § 1°, VI: Define a preparagdo dos servidores

para substituicdbes em casos de afastamentos,
impedimentos legais ou regulamentares do titular,
bem como situagdes de vacancia de cargos.

Art. 13, V: Promover, elaborar e executar agdes de
desenvolvimento destinadas a preparar os servidores
para o exercicio de cargos em comissdo e fungdes de
confianca além de coordenar e supervisionar os
programas de desenvolvimento de competéncias de
diregdo, chefia, de coordenagdo e supervisdo
executados pelas escolas de governo, pelos 6rgaos e
pelas entidades da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional;

6. Desenvolvimento da visdo sistémica da organizagao | Art. 3° § 1°, I: Estabelece que as necessidades de
desenvolvimento devem estar alinhadas a estratégia do
orgdo ou entidade, garantindo coeréncia entre os
objetivos institucionais e o aprimoramento dos

servidores.
7. Estimulo a lideranga estratégica para a | Art. 13, § 2° V: Enfatiza o desenvolvimento do
aprendizagem empreendedorismo e da lideranga no setor publico,

promovendo gestores capacitados a liderar mudangas
e inovagdes.
Fonte: Menezes, Guimardes e Bido (2011), Decreto 9.991/19 e IN 21/2021

O Quadro 3 relaciona os fatores essenciais da Cultura de Aprendizagem, conforme
definidos no instrumento DLOQ-A, aos dispositivos normativos do Decreto n® 9.991/2019 e da
Instru¢ao Normativa n® 21/2021, que regulamentam a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP). A analise evidencia que a politica valoriza explicitamente dimensdes
centrais da Cultura de Aprendizagem, como a promogao da aprendizagem continua (art. 13, §
2°, 1), o incentivo ao questionamento e ao dialogo (art. 14, II), e a colaboragdo em equipe (art.
3°, § 1° VII). Ademais, destaca-se a importancia atribuida a existéncia de sistemas para
compartilhamento do conhecimento (art. 13, § 2°, IV), a delegacao de poder (art. 3°, § 1°, VI),
a visdo sistémica (art. 3°, § 1°, 1) e a lideranca estratégica (art. 13, § 2° V), aspectos
fundamentais para a consolidacdo de uma cultura organizacional voltada ao aprendizado.

Nesse sentido, torna-se especialmente relevante explorar a relacdo entre a PNDP ¢ a

Cultura de Aprendizagem no contexto da Universidade de Brasilia (UnB), considerando a
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percepcdo de seus servidores sobre os fatores que caracterizam e fortalecem essa cultura
institucional. A relevancia dessa andlise transcende os aspectos normativos e técnicos,
estendendo-se a missdo e a visdo institucional da UnB, que dialogam diretamente com os
principios da Cultura de Aprendizagem.

A missdo da UnB, “ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com o
ensino, a pesquisa e a extensdo integrados, visando a formagdo de cidaddos éticos e
qualificados”, conecta-se intrinsecamente a fatores como as oportunidades para a aprendizagem
continua, essenciais a promog¢ao da inovacao e a formagao de profissionais preparados para os
desafios contemporaneos. Além disso, o estimulo ao questionamento e ao dialogo contribui
para a constru¢do de um ambiente académico inclusivo, critico e ético.

Complementarmente, a visao da UnB de tornar-se uma instituicdo de referéncia nacional
e internacional, com gestdo eficaz e qualidade de vida institucional, esta em consonancia com
fatores da Cultura de Aprendizagem como os sistemas para capturar e compartilhar o
conhecimento, que fortalecem a eficacia da gestdo, e o desenvolvimento da visdo sistémica,
essencial para consolidar a universidade como um modelo de exceléncia e inovagao no cenario
educacional.

A seguir, serd abordado o conceito de Inovacdo em Processos, considerando que este
trabalho estd vinculado a Linha de Pesquisa 'Ac¢do Publica e Inovagdo' e propde o

desenvolvimento de um produto voltado a inovagao nesse ambito.
2.1.4 Inovacao em Processos

Nas tultimas décadas, as rapidas transformacgdes e o aumento da complexidade no
ambiente organizacional ampliaram, de maneira inédita, a demanda por inovag¢ao como fator
essencial para a sobrevivéncia, produtividade e competitividade no mercado (Souza, 2011).
Diante desse cenario, torna-se fundamental compreender o conceito de inovagdo e suas
implicacdes nos diversos contextos institucionais.

Para Aratjo e Araujo (2013), a inovagdo corresponde a um conjunto interligado de
procedimentos, ferramentas, tecnologias e dispositivos, aplicados de forma equilibrada para
alcancar objetivos estratégicos. Complementarmente, Bessant (2019) a define como a
capacidade de estabelecer conexdes, identificar oportunidades e aproveitd-las. Essa concepgao

¢ reforgada pelo Dicionario Aurélio, que caracteriza a inovagdo como uma novidade, ou seja,
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algo recente e inédito, enfatizando sua natureza transformadora.

No ambito do setor publico, o conceito de inovagado esta relacionado a busca por meios
mais eficazes e eficientes para o alcance de objetivos coletivos e o atendimento ao interesse
publico (OCDE, 2017). Nesse sentido, a inovacao ¢ entendida como um processo dinamico,
capaz de gerar novas solucdes a partir da identificacdo e do aproveitamento de oportunidades,
contribuindo para o desenvolvimento organizacional e para a melhoria continua dos servigos
prestados a sociedade.

Sua aplicacao pode ocorrer de diversas maneiras, abrangendo produtos, marketing,
processos, pessoas e estruturas organizacionais (Aratijo; Aratjo, 2013). Entre essas dimensoes,
destaca-se a inovagdo em processos, definida por Bessant (2019) como as mudancgas na forma
como produtos e servicos sdo concebidos e disponibilizados, representando um elemento
estratégico para a modernizagao institucional.

Com as recentes transformacdes na gestdo publica, a inovagdo em processos adquiriu
centralidade, uma vez que impacta diretamente a administracdo das organizacdes publicas ao
promover alteragdes nas relagdes internas, nos papéis institucionais, nos procedimentos, nas
estruturas € na comunicac¢ao organizacional, bem como nas interagdes com o ambiente externo
(Walker, 2014). Essas mudancas abrangem, por exemplo, novos métodos de aquisi¢do,
prestacdo de servigos e geracdo de receitas, incluindo estratégias como a contratagdo de
servi¢os, a externalizacgdo e a precificagcdo de bens e servigos publicos, em consonancia com 0s
principios da Nova Gestdao Publica (NPM).

Diante desse contexto, torna-se essencial que a Universidade de Brasilia (UnB) fomente
a inovagdo em processos como meio de garantir maior eficiéncia, transparéncia e qualidade na
prestacdo dos seus servicos. A implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), nesse cendrio, pode ser significativamente aprimorada com a adog¢do dessa
abordagem inovadora, permitindo uma gestdo mais eficaz das a¢des de capacitacdo, uma
melhor alocagdo de recursos humanos e o fortalecimento da cultura de aprendizagem
institucional.

Concluido este topico, o proximo abordara os métodos e técnicas adotados neste estudo.
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2.2 Métodos e Técnicas

Métodos cientificos referem-se a procedimentos sistematicos para descrever e explicar
fendmenos naturais e humanos (Marconi; Lakatos, 2022). Os autores ressaltam que o método
cientifico inclui a definicdo precisa de um problema, a realizagdo de observacdes e a
interpretacao dessas observagdes com base em teorias e relagdes verificadas. Além dos métodos
tradicionais das Ciéncias Sociais, como abordagem e procedimento, também sdo utilizados
métodos qualitativos e quantitativos.

Sampieri et al. (2013) definem a pesquisa como processos sistematicos, criticos e
empiricos para estudar fendmenos, distinguindo trés enfoques: quantitativo, qualitativo e misto.
O enfoque quantitativo mede fendmenos com estatisticas, testa hipdteses e analisa causa e
efeito, sendo sequencial, dedutivo e focado na realidade objetiva, com vantagens como
generalizacdo e precisdo. O enfoque qualitativo explora fendmenos em profundidade em
ambientes naturais, interpretando dados sem estatistica, e ¢ indutivo e recorrente, oferecendo
profundidade e contextualizagdo. O enfoque misto combina ambos, aproveitando suas
vantagens para uma analise mais abrangente.

De acordo com Richardson (2017), os tipos de pesquisa quanto aos objetivos podem ser
exploratdrios, descritivos, explicativos e correlacionais. O tipo exploratorio busca uma visao
geral do objeto em estudo, especialmente quando o tema ¢ pouco explorado ou ndo ha estudos
prévios suficientes, desenvolvendo, refinando e testando procedimentos e técnicas de
mensuracao. O descritivo descreve sistematicamente uma situacdo, problema, fendmeno ou
programa, revelando sua estrutura e comportamento. O explicativo esclarece por que e como
ocorre a relacdo entre dois aspectos de uma situacdo ou fendomeno, analisando as relagdes
causais. Por fim, o correlacional mede o grau de relagdo entre dois ou mais conceitos ou
variaveis de uma determinada situagdao ou fendmeno, determinado estatisticamente por
coeficientes de correlagao.

Dessa forma, compreende-se que o presente estudo adotou o método quantitativo,
embora apresente tragos do método qualitativo em alguns pontos, como na analise documental
e na interpretagdo das respostas subjetivas dos participantes. A abordagem quantitativa foi
operacionalizada por meio do instrumento DLOQ-A, utilizado para identificar a presenga dos
sete fatores da Cultura de Aprendizagem. Além disso, trata-se de uma pesquisa exploratoria e
descritiva, uma vez que busca investigar de que forma a PNDP pode contribuir para o
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desenvolvimento da Cultura de Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a

percepgao de seus servidores.

2.2.1 Populagdao e Amostra

A populagdo, conforme definido por Sampieri et al. (2013), corresponde ao conjunto de
todos os casos que satisfazem determinadas especificagdes. Neste estudo, a populacdo-alvo ¢
composta por servidores da Universidade de Brasilia (UnB) que participaram de agdes de
capacitacdo ofertadas pela Coordenadoria de Capacitagdo (PROCAP) no periodo de 2021 a
2023, ou seja, no pos-pandemia.

Considerando a inviabilidade de se trabalhar com a totalidade da populagdo de
servidores capacitados, que totalizou 4.402 participantes entre os anos de 2021 e 2023
(conforme os Relatoérios de Atividades da Procap), torna-se necessario, segundo Gil (2022),
utilizar uma amostra que represente adequadamente esse universo pesquisado.

Dessa forma, o questionario foi encaminhado para 2.298 enderecos de e-mail
institucionais de servidores que participaram de acdes de capacitacdo. Desse total, 171
servidores acessaram o instrumento, sendo que um deles optou por ndo respondé-lo. Assim, a
amostra valida deste estudo foi composta por 170 participantes, nimero que estd de acordo com
os parametros recomendados por Hair Junior et al. (2009). Segundo os autores, dificilmente se
realiza uma analise com menos de 50 observagdes, sendo preferivel que o nimero de casos seja
igual ou superior a 100. No caso especifico da regressao multipla, recomendam-se, na maioria
das situagdes, no minimo 50 observagdes, sendo ideal uma amostra com pelo menos 100 casos.

A amostra ¢ considerada ndo probabilistica, uma vez que o objetivo do estudo ndo ¢
realizar inferéncias estatisticas tradicionais sobre o total de servidores da UnB, como
estimativas de proporgdes ou totais em condigdes especificas. Trata-se de uma amostragem por
conveniéncia e intencional, composta por servidores técnico-administrativos em educacao
(TAESs) e docentes da UnB, selecionados conforme critérios de acessibilidade e aderéncia aos

objetivos da pesquisa.
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2.2.2 Instrumentos de coleta

O instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa foi o Dimensions of the
Learning Organization Questionnaire — Abreviado (DLOQ-A), versdo proposta por Yang
(2003) e adaptada ao contexto brasileiro por Menezes, Guimaraes e Bido (2011). A versdo
adotada contém 21 itens voltados a avaliagdo da cultura de aprendizagem, conforme
apresentado no Quadro 5.

Para a caracterizacdo da amostra, foram incluidas seis varidveis demograficas e
funcionais, sendo que uma delas ndo foi considerada na andlise devido a justificativa
apresentada na se¢ao 2.3.1.

No que se refere a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), o
questionario incluiu 15 questdes fechadas especificas e uma questao aberta para comentarios
sobre a PNDP e a cultura de aprendizagem, conforme detalhado no Apéndice B.

A versdo do instrumento validada por Menezes, Guimaraes e Bido (2011) é composta
por 21 itens, organizados em sete dimensdes da cultura de aprendizagem. O Quadro 4 apresenta
as defini¢cdes dos fatores que compdem a Escala de Cultura de Aprendizagem em Organizagoes,

conforme os referidos autores:

Quadro 4 - Definicdes dos Fatores de Escala de Cultura de Aprendizagem em Organizagoes.

FATOR DEFINICAO

Fatores relacionados com a cultura de aprendizagem em organizacgdes

A aprendizagem ¢ incorporada ao trabalho para que as
pessoas possam aprender no local de trabalho. Existem
oportunidades para educagio e crescimento permanen-
1. Oportunidades para a aprendizagem continua tes.

As pessoas desenvolvem habilidades de raciocinio pro-
dutivo para expressar seus pontos de vista e capacidade
para ouvir e perguntar a opinido dos outros; a cultura ¢
modificada para apoiar o questionamento, o feedback e
2. Questionamento e didlogo a experimentagdo.

O trabalho ¢ criado para usar grupos para acessar dife-
rentes modos de pensar; espera-se que os grupos traba-
lhem e aprendam juntos; a colaboragdo ¢ valorizada pela
3. Colaboragdo ¢ aprendizagem em equipe cultura e recompensada.
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Sistemas de alta e baixa tecnologia para compartilhar a
4. Sistemas para capturar e compartilhar a aprendi- | aprendizagem sao criados e integrados com o trabalho;
zagem hé acesso; os sistemas sdo mantidos.

As pessoas sao envolvidas em estabelecer, ter e imple-
mentar uma visdo coletiva; a responsabilidade ¢ distri-
buida na hora de tomar decisdes para motivar as pessoas
5. Delegacdo de poder e responsabilidade a aprender aquilo que serd de sua responsabilidade.

As pessoas sdo ajudadas a ver o efeito de seu trabalho
em toda a empresa; examinam o ambiente e usam as in-
6. Desenvolvimento da visdo sistémica da organiza- | formagodes para ajustar as praticas do trabalho; a organi-

¢do zacdo ¢ ligada as suas comunidades.

Os lideres modelam, prestigiam e apoiam a aprendiza-
7. Estimulo a lideranca estratégica para a aprendiza- | gem; a lideranga utiliza a aprendizagem estrategica-
gem mente para obter resultados nos negocios.

Fonte: Adaptado de Menezes, Guimarées e Bido (2011).

O instrumento DLOQ original, desenvolvido por Marsick e Watkins (2003), ¢ composto
por 55 itens, dos quais 43 estdo relacionados a cultura de aprendizagem e 12 ao desempenho
organizacional. Na primeita tentativa de validagdo no Brasil, observou-se que essa versao
apresentou validade convergente e confiabilidade aceitavel (Corréa; Guimaraes, 2006). No
entanto, houve limitagdes quanto a validade discriminante. Para resolver essa limitagdo, a partir
da mesma base de dados, Menezes et al. (2011) utilizaram a versdo abreviada proposta por
Yang (2003), conhecida como DLOQ-A, tendo dessa forma cumprido todos os critérios
necessarios para validagao do referido instrumento. Diante disso, essa foi a versao utilizada no
presente estudo.

O questionario utilizado na presente pesquisa € composto de 3 partes. Sendo a primeira
o Dlog-A, concebido por Yang (2003), contendo 21 questdes para cultura de aprendizagem,
conforme o Quadro 4. A segunda com questdes relacionadas a PNDP e uma questdo aberta para
comentarios sobre a PNDP e a cultura de aprendizagem. A terceira parte foi composta por
quetdes relacionadas com os dados demograficos e funcionais da amostra.

O Quadro 5 apresenta os fatores e itens do Dlog-A.

Quadro 5 - Classificacio dos itens do Dlog-A nas dimensdes (Fatores da cultura de aprendizagem).

1. Na Instituicdo, as pessoas se ajudam a aprender

2. A Instituigdo libera o funcionario para aprender.
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1 - Oportunidade
para aprendizagem
continua

3. As pessoas sdo recompensadas quando aprendem

2 - Questionamento
e dialogo

4. As pessoas dao feedback aberto e honesto umas as outras.

5. Na Institui¢do, quando as pessoas dao sua opinido, também perguntam o que os ou-
tros pensam.

6. As pessoas desenvolvem confianga nos outros.

3 - Colaboragao e
aprendizagem em
equipe

7. Equipes e grupos de trabalho da Institui¢do tém liberdade para discutir suas metas
conforme as suas necessidades.

8. As equipes avaliam sua conduta com base nos resultados das discussdes em grupo ou
nos dados coletados.

9. As equipes acreditam que a Institui¢do seguira suas recomendagdes.

4 - Sistemas para
capturar e comparti-
lhar a aprendizagem

10. A Institui¢do usa sistemas para medir a diferenga entre o desempenho atual e o de-
sempenho esperado.

11. A Instituicdo disponibiliza o que aprendeu com os erros para todos os funcionarios.

12. A Instituicdo mede os resultados do tempo e investimento usados para treinamento.

5 - Delegacao de po-
der e responsabili-
dade

13. A Institui¢@o reconhece as pessoas por suas iniciativas

14.A Instituigdo permite as pessoas o controle sobre os recursos de que precisam para
realizar seu trabalho.

15. A Instituicdo apoia as pessoas que assumem riscos calculados.

6 - Desenvolvimento
da visdo sistémica da
organizagao

16. A Institui¢do encoraja as pessoas a pensar com uma perspectiva global.

17. A Institui¢do trabalha em conjunto com a comunidade externa para atender as ne-
cessidades mituas.

18. As pessoas sao estimuladas a obter respostas de outras partes da instituicdo quando
precisam resolver problemas.

7 - Estimulo a lide-
ranga estratégica
para a aprendizagem

19. Os gestores orientam e treinam seus subordinados.

20. Os gestores procuram constantemente oportunidades de aprendizagem.

21. Os gestores garantem que as agdes organizacionais sdo consistentes com os valores
da Instituigdo.

Fonte: Adaptado de Menezes, Guimaraes e Bido (2011).

Para identificar o grau de concordancia dos respondentes quanto a presenca dos fatores
da cultura de aprendizagem na institui¢do, utilizou-se uma escala do tipo Likert de 6 pontos,
variando de 1 (Discordo totalmente) a 6 (Concordo totalmente). Essa escala, sem ponto neutro,
permitiu captar nuances nas percepgoes dos servidores em relagdo a cultura de aprendizagem e
a PNDP.

Para a andlise dos resultados, adotou-se um critério interpretativo por intervalos, com
base nas médias obtidas e na amplitude da escala (1 a 6), a fim de facilitar a compreensao do
nivel de percepgao dos participantes. Tal estratégia foi fundamentada em critérios estatisticos
de distribui¢do dos escores, conforme orientacdes de Hair Jr. et al. (2009) e Gil (2019).

Para garantir a clareza do instrumento, foi realizada previamente uma validacdo
semantica, com o objetivo de avaliar o nivel de compreensdo das perguntas e o tempo necessario
para respondé-las. O link do questionario foi enviado, via grupo de WhatsApp, a discentes do
Programa de Pos-Graduagao em Gestao Publica (PPGGIPP), obtendo-se 8 respostas. A média
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de tempo para preenchimento foi de aproximadamente 10 minutos. Algumas sugestdes de

ajustes nas perguntas foram incorporadas para tornd-las mais claras. O conteudo do e-mail

enviado estd detalhado no Apéndice A.

O questionario foi acompanhado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

(TCLE), informando os participantes sobre os objetivos da pesquisa, assegurando o anonimato,

o direito de desisténcia e fornecendo contatos para dividas ou revogacao do consentimento.

2.2.3 Coleta de dados

A coleta de dados desta pesquisa foi delineada em consonancia com os objetivos geral

e especificos do estudo, conforme descrito no Quadro 6.

Quadro 6 - Descriciio dos procedimentos metodolégicos em fun¢io dos objetivos

Problema de pesquisa: como a PNDP tem contribuido para o desenvolvimento de uma cultura de
aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percepcdo de seus agentes internos.

Objetivo Geral: analisar como a PNDP tem contribuido para o desenvolvimento da cultura de aprendizagem
na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percepcdo de seus servidores.

Objetivos Especificos

Procedimento de coleta de Dados

Técnica de Analise

Identificar, por meio do
instrumento Dlog-A, a percepgdo
de servidores da UnB em relacdo a
presenca dos fatores da cultura de
aprendizagem na referida
institui¢do.

Foi enviado um questionario,
criado no Google Forms, via e-mail
institucional para os servidores
técnico-administrativos em
educacdo e docentes da UnB que
participaram  de  agdes  de
capacitagdo no periodo de 2021 a
2023 com perguntas que tornaram
possivel  identificar qual a
percepcdo deles em relagdo a
presenca dos fatores da Cultura de
Aprendizagem UnB.

Foi realizada a andlise das
respostas através de técnicas
estatisticas.

Identificar se existe diferenca de
percepcdao em relagdo a presenga
dos Fatores da Cultura de
Aprendizagem na Instituicdo a
partir de dados demograficos e
funcionais.

As respostas obtidas através do
Dlog-A foram segmentadas por
variaveis demograficas e
funcionais (por exemplo, idade,
género, tempo de servico, categoria
funcional). Apds isso, foi feita uma
analise estatistica comparativa para
identificar diferengas na percepcao
dos servidores da UnB em relagdo
a presenca dos fatores da Cultura
de Aprendizagem na Universidade.

Foi realizada a segmentagdo dos
dados, segundo as caracteristicas
demograficos e funcionais, usando
os métodos de estatistica
descritiva.

Verificar se a PNDP tem
contribuido para o
desenvolvimento da Cultura de
Aprendizagem, segundo a

percepgéo dos agentes internos.

Foram incluidas questdes no
questionario, parte 2 do mesmo,
relacionadas com a PNDP. A partir
dos resultados foi avaliada a
percepcao dos servidores da UnB
em relacdo a PNDP, verificando se
tem contribuido para 0

Por meio das respostas, foram
levantados os dados favoraveis e
contrarios a PNDP como fator de
desenvolvimento da Cultura de
Aprendizagem.
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desenvolvimento da Cultura de
Aprendizagem na institui¢ao.

Com base nos resultados das | A partir da interpretagdo dos dados,
analises anteriores, foram | sera proposto um Produto Técnico-
Propor, a partir dos resultados | identificadas areas com potencial | Tecnologico (PTT) inovador,
desta pesquisa, um Produto | de melhoria, visando ao | alinhado a PNDP, com o proposito
Técnico-Tecnologico (PTT) | aprimoramento da execugdo da | de ampliar sua efetividade como
inovador, que alinhe a PNDP de | PNDP no contexto da UnB. | instrumento de promocdo da
modo a  potencializar  sua | Entende-se que tais resultados | Cultura de Aprendizagem na

contribui¢do para o | subsidiardo a elaboracdo de um | instituigao.
desenvolvimento da Cultura de | Produto Técnico-Tecnologico
Aprendizagem. (PTT) inovador, de modo a

fortalecer o desenvolvimento da
Cultura de Aprendizagem.
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos objetivos especificos.

O Quadro 6 apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados conforme os objetivos
da pesquisa. Para investigar a contribuicdo da PNDP ao desenvolvimento da Cultura de
Aprendizagem na UnB, foi desenvolvido um questionario no Google Forms, aplicado de forma
online e acompanhado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), garantindo
que os participantes estivessem cientes de seus direitos e da natureza voluntaria da participagao
antes de responder as perguntas (Apéndice B).

O instrumento foi enviado para 2.298 enderecos de e-mail institucionais de servidores
capacitados no periodo de 2021 a 2023, resultando em 170 respostas validas. A mensagem de
e-mail incluia uma breve descri¢do dos objetivos da pesquisa, além de informagdes sobre a
protecdo da privacidade dos dados dos participantes, conforme detalhado no Apéndice A.

Devido ao grande numero de destinatarios, o envio foi realizado em lotes de 500 e-mails
até alcancar o total de contatos. Cada mensagem continha o texto de apresentagao e o link para
acesso ao questionario.

Como a pesquisa foi conduzida durante um periodo de greve e a taxa de resposta inicial
foi considerada baixa em relacdo ao universo de participantes, o prazo para o preenchimento

foi prorrogado sucessivas vezes, até se alcangar as 170 respostas validas.
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2.2.4 Analise estatistica dos dados obtidos pela pesquisa de percepgao

Com o objetivo de identificar de que forma a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP) tem contribuido para o desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem na
Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percepcao de seus agentes internos, foram realizadas
analises estatisticas com o apoio do software Jamovi, uma plataforma estatistica gratuita, de
codigo aberto e acessivel diretamente pelo navegador.

Para facilitar o tratamento da amostra e tornar a visualiza¢ao dos dados mais clara, foi

atribuido um cédigo a cada item do questionario, conforme apresentado no Quadro 7.

Quadro 7 - Codigos atribuidos as questdes da Cultura de Aprendizagem e da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas

CULTURA DE APRENDIZAGEM

CODIGO Itens

CAl 1. Na minha Institui¢do, os servidores se ajudam a aprender.

CA2 2. A Instituigdo libera os servidores para aprender.

CA3 3. Os servidores sdo recompensadas pela institui¢do quando aprendem.

CA4 4. Na minha institui¢do, os servidores dao feedback aberto e honesto uns aos outros.

CAS 5. Na minha Institui¢do, quando os servidores ddo sua opinido, também perguntam o que os
outros pensam.

CAG6 6. Os servidores desenvolvem confianga nos outros.

CA7 7. Equipes e grupos de trabalho da Institui¢ao tém liberdade para discutir suas metas conforme as
suas necessidades.

CAS8 8. As equipes avaliam sua conduta com base nos resultados das discussdes em grupo ou nos
dados coletados.

CA9 9. As equipes acreditam que a Instituicdo seguird suas recomendacdes.

CA10 10. A Institui¢do usa sistemas para medir a diferenca entre o desempenho atual e o desempenho
esperado.

CAll 11. A Institui¢do disponibiliza o que aprendeu com os erros para todos os(as) servidores(as).

CA12 12. A Institui¢do mede os resultados do tempo e investimento usados para treinamento.

CA13 13. A Institui¢do reconhece os servidores por suas iniciativas.

CAl4 14. A Institui¢do permite aos servidores o controle sobre os recursos de que precisam para
realizar seu trabalho.

CA15 15. A Institui¢do apoia os servidores que assumem riscos calculados.

CA16 16. A Institui¢do encoraja os servidores a pensarem com uma perspectiva global.

CA17 17. A Institui¢do atua em conjunto com a comunidade externa para atender as necessidades
mutuas.

CA18 18. Os servidores sdo estimuladas a obter respostas de outras partes da Instituicdo quando
precisam resolver problemas.

CA19 19. Os gestores orientam e treinam seus subordinados.

CA20 20. Os gestores procuram constantemente oportunidades para sua aprendizagem.

CA21 21. Os gestores garantem que as agdes organizacionais sdo condizentes com os valores da
Instituigdo.

POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP)

CODIGO Ttens

PNDP1 1. Tenho conhecimento sobre o teor do Decreto n® 9.991/2019, que instituiu a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

PNDP2 2. Estou ciente do que esta estabelecido na Instru¢do Normativa n® 21/2021, que orienta a
implementagdo da PNDP.
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PNDP3 3. O processo de implementac¢do da PNDP esta completamente estabelecido na UnB.
PNDP4 4. A PNDP tem contribuido para o seu desenvolvimento profissional.
PNDPS 5. A PNDP estimula a capacitag@o por parte dos servidores da UnB.

PNDP6 6. As acdes de desenvolvimento oferecidas pela UnB sdo amplamente divulgadas.

PNDP7 7. O processo de selegdo para participagdo em cursos de capacitagdo e qualificagdo promovidos
pela UnB ¢é democratico e justo.

PNDPS 8. A UnB valoriza seu capital intelectual (técnicos-administrativos ¢ docentes) ao dar

oportunidade para que esses sejam instrutores/tutores na promogao de agdes de capacitagdo e
qualificagdo prevista na PNDP.

PNDP9 9. Apos participar de acdes de capacitag@o, encontro um ambiente favoravel para propor ou
realizar mudangas no meu trabalho.

PNDP10 | 10. Apds participar de agdes de capacitacdo, percebo que o setor onde trabalho estimula o
compartilhamento do conhecimento adquirido.

PNDP11 | 11. Participo de agdes de capacitacdo oferecidas pela UnB unicamente em fungdo do incentivo
financeiro.

PNDP12 | 12. As agdes de capacitacao ofertadas pela UnB estdo alinhadas aos objetivos institucionais.
PNDP13 | 13. Os programas de aprendizagem continuada oferecidos pela UnB s@o importantes para o
desenvolvimento institucional.

PNDP14 | 14. Entendo que os conhecimentos aprendidos por meio das agdes de capacitacdo realizados em
fungdo da PNDP contribuem para o fortalecimento da cultura de aprendizagem na UnB.
PNDP15 | 15. As agdes de capacitagdo ofertadas pela UnB contribuem para o desempenho das minhas
atividades no cargo.

Fonte: Elaborado pelo autor com base no questionario da pesquisa.

Assim, os itens da Cultura de Aprendizagem foram codificados como CA1 a CA21, e
os itens da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas foram identificados como PNDP1
a PNDP15.

Inicialmente, realizou-se uma analise estatistica descritiva com o objetivo de obter uma
visdo preliminar do comportamento das variaveis, identificar possiveis associacdes, valores
atipicos e dados faltantes (Artes, 2023). Foram utilizadas medidas como média, desvio padrao
e frequéncias, permitindo compreender as caracteristicas da amostra e a distribuicdo das
respostas para cada item. Conforme Artes (2023), essa etapa € essencial para embasar a escolha
e aplicag@o adequada dos métodos estatisticos.

Em seguida, foi calculado o coeficiente alfa de Cronbach com a finalidade de verificar
a confiabilidade interna da escala referente a PNDP. O alfa de Cronbach ¢ a medida mais
amplamente utilizada para avaliar a consisténcia interna de instrumentos, refletindo o grau de
correlacdo entre os itens da escala. Valores superiores a 0,70 sdo considerados satisfatorios
(Silva, 2021). Segundo Hair Jr. et al. (2009), a consisténcia interna refere-se ao grau em que os
itens de uma escala medem o mesmo construto, sendo, portanto, intercorrelacionados. Neste
estudo, os itens da PNDP apresentaram coeficiente alfa de 0,903, indicando excelente
confiabilidade e consisténcia interna.

A andlise foi aplicada somente ao questiondrio da PNDP, visto que o instrumento

utilizado para medir a Cultura de Aprendizagem (DLOQ-A) ja havia sido validado por
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Menezes, Guimardes e Bido (2011), apresentando niveis de confiabilidade superiores a 0,80

para os sete fatores.

Para avaliar a normalidade dos dados, aplicou-se o teste de Shapiro-Wilk. Esse teste

verifica se os dados se aproximam de uma distribui¢do normal, critério necessario para

aplicacdo de técnicas estatisticas paramétricas como a Regressdo Linear Multipla (RLM).

Valores de p > 0,05 indicam normalidade; valores de p < 0,05 sugerem desvio, recomendando

métodos ndo paramétricos (Campo, 2020). O Quadro 8 traz a sintese desses valores.

Quadro 8 - Estatisticas W do teste de Shapiro-Wilk para cada item

Item Estatistica (W) p-valor
CAl 0.892 < 0,001
CA2 0.850 < 0,001
CA3 0.927 < 0,001
CA4 0.926 < 0,001
CA5 0.920 < 0,001
CA6 0.919 < 0,001
CA7 0.905 < 0,001
CAS8 0.921 < 0,001
CA9 0.933 < 0,001
CA10 0.883 < 0,001
CAll 0.873 < 0,001
CA12 0.886 < 0,001
CA13 0.906 < 0,001
CAl4 0.918 < 0,001
CAl15 0.915 < 0,001
CAl6 0.920 < 0,001
CA17 0.923 < 0,001
CA18 0.933 < 0,001
CA19 0.919 < 0,001
CA20 0.912 < 0,001
CA21 0.931 < 0,001
PNDP1 0.872 < 0,001
PNDP2 0.872 < 0,001
PNDP3 0.927 < 0,001
PNDP4 0.912 < 0,001
PNDP5 0.917 < 0,001
PNDP6 0.877 < 0,001
PNDP7 0.890 < 0,001
PNDP8 0.905 < 0,001
PNDP9 0.921 < 0,001
PNDP10 0.923 < 0,001
PNDP11 0.878 < 0,001
PNDP12 0.902 < 0,001
PNDP13 0.842 < 0,001
PNDP14 0.860 < 0,001
PNDP15 0.878 < 0,001

Fonte: Dados extraidos da andlise estatistica realizada (2025).

Os resultados do Quadro 8 indicam auséncia de normalidade em todos os itens (p <
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0,001). De acordo com Normando et al. (2010), para dados ndo normais, recomendam-se
estatisticas ndo paramétricas. No entanto, optou-se pela aplicagio da RLM, com base em
diretrizes metodologicas consolidadas que reconhecem a robustez da regressao linear diante de
pequenos desvios de normalidade em amostras grandes (Field, 2020).

Como apoio a decisdo, foram utilizados os diagramas quantil-quantil (Grafico Q-Q),
que verificam a aderéncia dos dados a distribui¢ao normal. Segundo Miot (2017), caso os dados
sejam normalmente distribuidos, os pontos do grafico devem se alinhar a uma linha reta
diagonal, admitindo-se pequenos desvios nas extremidades. A analise visual dos graficos Q-Q
(Apéndice C) mostrou que os residuos dos modelos de regressao se aproximam da normalidade,
com boa aderéncia especialmente nos fatores 4 e 6. Os demais fatores (1, 2, 3, 5 ¢ 7)
apresentaram desvios discretos apenas nas caudas, mantendo alinhamento adequado no centro
da distribuigao.

Essas evidéncias visuais, aliadas ao tamanho da amostra (N = 170), conferem maior
robustez as estimativas. O Teorema Central do Limite afirma que, em amostras grandes, a
distribuicao amostral tende a normalidade, independentemente da distribui¢do dos dados
originais (Field, 2020). Segundo Hair Jr. et al. (2009), amostras com mais de 100 participantes
sdo adequadas para analises multivariadas, como a regressao linear. Nessas condi¢des, desvios
moderados de normalidade ndo comprometem a validade dos coeficientes.

Para garantir a qualidade e a validade dos modelos de regressdao, também foram
verificados os indicadores de colinearidade. Os valores do Fator de Inflagao da Variancia (VIF)
variaram de 1,17 a 5,71 e os de Tolerancia, de 0,175 a 0,854, dentro dos limites aceitaveis (VIF
<10 e Tolerancia > 0,1), indicando auséncia de multicolinearidade entre os preditores (Hair Jr.
et al., 2009).

Adicionalmente, o teste de Durbin-Watson foi utilizado para verificar autocorrelagdo
dos residuos. Os valores variaram entre 1,82 e 2,33, com p-valores superiores a 0,05, indicando
auséncia de autocorrelagdo significativa (Field, 2020).

O Quadro 9 apresenta os valores de VIF e Tolerdncia para todas as variaveis
independentes (itens da PNDP) em cada um dos sete modelos de regressao linear multipla
conduzidos, onde cada Fator da Cultura de Aprendizagem foi tratado como varidvel

dependente.
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Quadro 9 - Diagnoésticos de Colinearidade (VIF e Tolerincia) para os Modelos de Regresséio

PREDITOR VIF Toleréncia
PNDP1 5.00 200
PNDP2 5.71 175
PNDP3 2.47 404
PNDP4 04.09 244
PNDP5 4.58 218
PNDP6 2.52 396
PNDP7 2.53 396
PNDP8 2.12 471
PNDP9 3.20 312

PNDP10 2.77 361
PNDP11 1.17 854
PNDP12 03.01 332
PNDP13 2.89 346
PNDP14 2.39 419
PNDP15 2.44 410

Fonte: Dados extraidos da analise estatistica realizada (2025).

Dessa forma, utilizou-se a Regressao Linear Multipla (RLM) com o objetivo de estimar
o grau de associagao entre os fatores da PNDP (varidveis independentes) e os fatores da Cultura
de Aprendizagem (variaveis dependentes). Conforme Tabachnick e Fidell (2007), a RLM
permite verificar em que medida um conjunto de varidveis preditoras explica a variancia de
uma variavel dependente.

Assim, as andlises realizadas garantiram que as conclusdes do estudo fossem
fundamentadas em evidéncias empiricas, eliminando vieses subjetivos e promovendo uma
compreensdo objetiva sobre a relagdo entre a PNDP e a Cultura de Aprendizagem na

Universidade de Brasilia.
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2.3 Resultados e Discussoes

Este topico apresenta, de forma estruturada, os resultados e a analise dos dados obtidos
na pesquisa, organizados de acordo com os objetivos especificos do estudo. Inicialmente, ¢
apresentada a caracterizacdo da amostra. Na sequéncia, sdo analisadas as percep¢des dos
participantes quanto a presenca dos sete fatores da Cultura de Aprendizagem, conforme o
DLOQ-A. Posteriormente, sdo expostas as percepgdes dos respondentes sobre a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Por fim, sdo discutidos os resultados da
Regressdao Linear Multipla, que investigou o quanto os itens da PNDP (PNDP1 a PNDP15)

predizem os diferentes aspectos da Cultura de Aprendizagem.
2.3.1 Caracterizacao da amostra

Conforme ja mencionado no presente estudo, a mostra ¢ composta por 170 servidores
da UnB que participaram de acdes de capacitagdo ofertadas pela universidade no periodo de
2021 a 2023. O Quadro 10 apresenta a caracterizagdo da amostra a partir dos dados

demogréaficos e funcionais.

Quadro 10 - Caracterizacio da amostra

VARIAVEL \ N | % VARIAVEL | N \ %
GENERO LOTACAO

Masculino 73 42,9 | Campus de Brasilia (Campus Darcy Ribeiro) 159 935
Campus de Ceilandia (Faculdade de Ciéncias e

Feminino 95 55,8 | Tecnologias em Saude) 7 4,1
Campus de Gama (Faculdade de Ciéncias e

Outro 0 0 Tecnologias em Engenharia) 4 2,4
Campus de Planaltina (Faculdade UnB Planaltina). 0 0

TOTAL 168 98,7 |TOTAL 170 100

NiVEL DE ESCOLARIDADE TEMPO DE SERVICO

Ensino Fundamental (1°

Grau) 0 0 Até 1 ano 1 0,6

Ensino Médio (2° Grau) 1 0,6 |1a3anos 17 10

Superior incompleto 2 1,2 |4 a6 anos 17 10

Superior completo 13 7,6 |7a9 anos 30 17,6

Pos-graduacdo lato sensu 68 40 | Mais de 10 anos 105 61,8

Mestrado 56 32,9

Doutorado 17 10

Pos-doutorado 13 7,6

TOTAL 170 100 TOTAL 170 100
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FAIXA ETARIA CATEGORIA FUNCIONAL
18 a 28 anos 7 4,1 | Técnico administrativo 119 70
29 a 39 anos 45 26,5 | Docente 28 16,5
40 a 50 anos 59 34,7
51 a 61 anos 44 259
Acima de 61 anos 15 8,8
TOTAL 170 100 TOTAL 147 86,5

Fonte: Dados extraidos da andlise estatistica realizada (2025).

A pesquisa apresentou uma distribui¢do de género quase equilibrada entre os
participantes, com leve predominincia feminina (55,8%) em relacdo aos 42,9% que se
identificaram como do sexo masculino. Além disso, 1,3% dos respondentes optaram por nao
informar seu género. Apesar de dois participantes ndo terem marcado o campo referente ao
género, os dados obtidos foram considerados validos, uma vez que, em pesquisas quantitativas,
recomenda-se um tamanho amostral minimo de 100 participantes (Hair Junior et al., 2009). Da
mesma forma, admite-se como adequada uma margem de erro de até 5%, com nivel de
confianca de 95%, conforme proposto por Gil (2007). Esses parametros conferem validade e
confiabilidade as analises estatisticas realizadas.

Quanto a variavel “Lotagao”, observou-se que a maioria de respondentes sao vinculados
ao Campus de Brasilia (Campus Darcy Ribeiro), com 93,5%, seguidos pelo Campus de
Ceilandia (Faculdade de Ciéncias e Tecnologias em Satde), com 4,1%, e pelo Campus do Gama
(Faculdade de Ciéncias e Tecnologias em Engenharia), com 2,4%. Nao houve participagao de
servidores lotados no Campus de Planaltina (Faculdade UnB Planaltina).

Esse predominio do Campus Darcy Ribeiro pode ser atribuido a centralizacdo da maior
parte dos cursos de capacitagdo e qualificacdo promovidos pela Coordenadoria de Capacitagdo
(PROCAP) nesse campus, bem como ao fato de ser a unidade com o maior niamero de
servidores lotados na Universidade. Historicamente, as agdes de desenvolvimento de pessoas
na UnB concentram-se na sede, o que contribui para uma participagdo mais expressiva dos
servidores ali lotados nas atividades de capacitagdo e, consequentemente, para a maior
representatividade desses servidores na amostra da presente pesquisa.

No que diz respeito a variavel “Escolaridade”, importante notar que mais de 90%
possuem pods graduacao, sendo 40% lato sensu e 50,5% stricto sensu. Esse resultado pode estar
diretamente relacionado com a implantagdo da PNDP e demonstra a importancia de uma
politica voltada para capacitagdo dos servidores Entende-se que servidores capacitados tem

condigoes de entregas com mais qualidade a sociedade.
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Em relacdo ao tempo de servigo, observa-se que a maioria dos respondentes (61,8%)
possui mais de 10 anos de servigo na UnB, seguida por 17,6% com tempo de servico entre 7 e
9 anos.

Em relagdo a variavel “Idade”, prevaleceram os respondentes com idade entre 40 e 50
anos (34,7%), seguidos pelos das faixas etarias de 29 a 39 anos (26,5%) e 51 a 61 anos (25,9%).
Observa-se servidores com mais de 61 anos representaram apenas 8,8% da amostra.

Por fim, no que se refere a variavel “Categoria funcional”, a maioria dos participantes
pertence ao quadro de técnico-administrativos em educagdo (70%), seguida pelos docentes
(16,5%). Além disso, 13,5% dos respondentes (n = 23) optaram por ndo informar sua categoria
funcional.

Considerando esse percentual de omissdo, optou-se por manter os questionarios desses
participantes na base de dados, visto que todas as demais questdes foram devidamente
respondidas. No entanto, ndo foi realizada a andlise de diferenga de percepcdo com base na
variavel “Categoria funcional”, pois o nimero de respondentes informantes (n = 147)
comprometeria a margem de erro desejada e o nivel de confianga de 95%, conforme os
parametros estabelecidos por Gil (2007).

Em sintese, a caracterizagdo da amostra revelou equilibrio de género, predominancia de
servidores com pos-graduacdo e lotacdo majoritaria no Campus Darcy Ribeiro. A maioria
possui mais de 10 anos de servico e estd na faixa etdria entre 40 e 50 anos. Técnicos
administrativos compdem o maior grupo funcional. Mesmo com algumas omissoes, o tamanho
amostral e a taxa de resposta garantem validade e confiabilidade as analises, respeitando os

parametros estatisticos recomendados por Hair Jr. et al. (2009) e Gil (2007).
2.3.2 Percepgdes dos fatores da cultura de aprendizagem

Antes de iniciar a analise das respostas segundo as variaveis demograficas e funcionais,
foi avaliada a percepgdo geral do publico-alvo quanto a presenca dos fatores da Cultura de
Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB). A andlise foi realizada com base no
instrumento DLOQ-A, validado por Menezes et al. (2011), o qual organiza os itens em sete
fatores distintos. O Quadro 11 apresenta as médias e os respectivos desvios-padrao de cada
fator, fornecendo uma visdo consolidada da percepcdo da amostra em relacdo a cultura de
aprendizagem na instituigao.
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Quadro 11 - Fatores da Cultura de Aprendizagem com base nas respostas totais dos participantes.

FATORES MEDIA DESVIO

PADRAO
1. Oportunidades para a aprendizagem continua 4,25 0,967
2. Questionamento e dialogo 3,39 1,113
3. Colaboracio e aprendizagem em equipe 3,57 1,136
4. Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem 2,57 1,283
5. Delegacio de poder e responsabilidade 3,06 1,224
6. Desenvolvimento da visdo sistémica da organizacio 3,37 1,226
7. Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem 3,12 1,218

Fonte: Dados extraidos da andlise estatistica realizada (2025).

Com base na estratégia analitica adotada e na escala de 1 a 6, conforme descrito no item
2.3.2, observa-se que nenhum dos fatores avaliados apresentou média proxima ao valor
maximo. As médias variaram entre 2,57 e 4,25, indicando que, embora os participantes
reconhegam a presenca da cultura de aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB), sua
consolidagdo ainda ¢ limitada.

Considerando que os extremos da escala correspondem a “discordo totalmente” (1) e
“concordo totalmente” (6), os resultados revelam uma percep¢do moderada, com espago
significativo para avangos. Achados semelhantes foram reportados por Farias et al. (2024), ao
aplicarem a DLOQ-A em uma institui¢do publica federal, também constatando a auséncia de
percepcdes fortemente positivas. Esses resultados sugerem que, embora incipiente, a cultura de
aprendizagem ainda demanda maior institucionalizacdo e amadurecimento nas praticas
organizacionais.

O Fator 1: Oportunidades para a Aprendizagem Continua, com média de 4,25, foi o que
apresentou a percep¢ao mais positiva. Este resultado sugere que os servidores da UnB percebem
um ambiente favoravel ao aprendizado continuo no local de trabalho e a existéncia de
oportunidades para educacgdo e crescimento permanente. A aprendizagem ¢ vista como parte
integrante do trabalho, e ha um apoio mutuo entre os servidores para que o aprendizado ocorra.
Esta percepg¢ao € consistente com a visao de Marsick e Watkins (2003) de que a aprendizagem
deve ser incorporada a rotina laboral para impulsionar o desenvolvimento organizacional.

Contudo, os comentarios dos respondentes revelam desafios a efetividade das
oportunidades de capacitacdo oferecidas, especialmente quanto a relevancia das agdes

formativas e ao tempo efetivamente dedicado ao desenvolvimento profissional. O relato do
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respondente 31 exemplifica uma percepcdo de desvalorizacdo institucional em relagdo aos

processos de qualificacdo, inclusive quando realizados na propria UnB:

A propria UnB se deprecia, ao resistir nao conceder afastamento dos seus docentes
para realizagdo de doutorado. no minimo a Institui¢do insiste em acreditar que seus
doutorados sdo faceis e ndo dao trabalho nenhum, o que nao ¢ verdade. Qdo fui tentar
0 meu me avisram: tenta, mas saiba que ¢ dificil dar certo porque seu doutorado € na
propria UnB. Resultado: nem tentei. sendo pratico, gastar tempo para que?
(Respondente 31).

Essa percep¢do de resisténcia institucional ao desenvolvimento de seus servidores
também foi identificada em outros relatos, como o do respondente 26. Nesse caso, evidencia-
se a limitacdo dos Planos de Capacitacio da UnB para atender as especificidades de
determinados  cargos técnico-administrativos, comprometendo a efetividade do

desenvolvimento profissional:

Existem muitos cargos com especificidades que ndo sdo abrangidos nos Planos de
Capacitagdo da UnB. As unidades, por motivos financeiros na maioria das vezes, nao
oferecem cursos mais complexos e caros. Por muitas vezes apenas sao
disponibilizados cursos gratuitos e genéricos da UnB ou ENAP. Qualquer curso
realizado, mesmo que sem relagdo com a area de atuagéo ¢ considerado no Plano de
Capacitagdo da unidade para comprovar o cumprimento de horas de instrugdo
(Respondente 26).

Em complemento, o relato do respondente 157 reforga a percepgao de que as agdes de
desenvolvimento de pessoal concentram-se nos servidores com nivel superior € em areas
administrativas, deixando de contemplar, de forma adequada, as demandas formativas dos
profissionais de nivel médio técnico:

Vejo que agdes para o desenvolvimento de pessoal da UnB se restringem ao que ja
possuem uma graduagdo e estdo voltadas para as areas administrativas, havendo
pouquissimas opg¢des para areas mais especificar e nenhuma para areas de segundo

grau técnico. Esse formulario foi preenchido de acordo com a minha percepgao do
que vejo como servidor de segundo grau técnico (Respondente 157).

Essa percepgao de restrigdo quanto ao publico-alvo das capacitacdes compromete a
abrangéncia da aprendizagem continua e gera desmotivacao entre os servidores. Como aponta
o respondente 139, a inadequacdo entre a oferta de cursos e as necessidades profissionais leva
ao cumprimento formal da carga horaria exigida, sem efetiva contribuicdo para o

desenvolvimento no trabalho:
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Eu ndo tenho mais disposi¢do de fazer tais treinamentos publicos e normalmente
cumpro o tempo de capacitagdo exigido com cursos de interesse pessoal € ndo
profissional (Respondente 139).

Outro aspecto critico diz respeito a centralizacdo das agdes de capacitagdo no 6rgao
central de gestdo de pessoas, o que, segundo os participantes, limita a oferta de cursos
especificos voltados as necessidades reais de diferentes areas. O respondente 125 destaca essa
lacuna, particularmente no campo da tecnologia:

O PNDP tem uma proposta interessante, mas sinto falta de uma oferta maior de cursos
por parte da Administracdo Federal. Uma vez que centralizaram a questdo da
capacitagdo no Orgdo central de pessoas, as necessidades de um conhecimento
especifico e basico ndo sdo supridas. Falo em relacdo a area de Tecnologia, por

exemplo. As escolas nacionais de governo tém pouquissimos cursos ¢ formagodes
nessa area tdo critica e importante para todas as esferas da APF (Respondente 125).

A centralizacdo e a falta de cursos especificos demonstram lacunas nas oportunidades
de aprendizagem.

Em contrapartida, o Fator 4 - Sistemas para Capturar e Compartilhar a Aprendizagem,
apresentou a menor média entre os fatores analisados (2,57), com desvio-padrao de 1,283. Esse
resultado indica baixa concordancia dos respondentes quanto a efetividade dos sistemas
existentes na instituicdo para gestdo, registro e disseminagdo do conhecimento organizacional.
A fragilidade dessa dimensao da cultura de aprendizagem ¢ um achado recorrente em outras
pesquisas. No estudo conduzido por Corréa e Guimaraes (2006) na Eletronorte, o mesmo fator
também obteve os escores mais baixos. Resultado semelhante foi identificado por Farias et al.
(2024), em que o fator relacionado aos sistemas de captura e compartilhamento da
aprendizagem também apresentou a menor média dentre os sete avaliados.

Esses achados sugerem que, embora haja incentivo a aprendizagem individual, os
mecanismos institucionais voltados a socializacao e consolidacdao coletiva do conhecimento
ainda se encontram em estagio incipiente.

Para Yang (2003), a identificacdo de uma cultura de aprendizagem requer instrumentos
capazes de diagnosticar os comportamentos e padroes de aprendizagem organizacional. Nessa
mesma perspectiva, Marsick e Watkins (2003) ressaltam a importancia da existéncia de
sistemas que favorecam o monitoramento do desempenho, a aprendizagem com base em erros
e areutilizagdo do conhecimento. A baixa percep¢ao em relagdo a esse fator revela uma lacuna
critica na capacidade da organizacao de reter, compartilhar e aplicar o conhecimento adquirido

pelos seus membros, o que pode comprometer a aprendizagem organizacional em longo prazo.
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Um respondente corrobora essa lacuna ao expressar:

Ainda esta pendente a criagdo de um banco de talentos que possibilite os técnicos
assumirem atividades relacionadas aos novos conhecimentos adquiridos ao longo da
carreira. Em mais de 10 anos de atividade na UnB nunca recebi um feedback
individualizado sobre minhas capacidades e necessidades, bem como nunca vi
nenhum gestor se preocupar com a melhor alocag@o dos servidores de acordo com
suas capacidades. Cada unidade esta preocupada apenas em manter o maior nimero
de servidores possiveis € ndo no desenvolvimento profissional dos mesmos e no
melhor proveito da instituigdo como um todo (Respondente 26).

A auséncia de um "banco de talentos" reflete a falta de um sistema formal para gerenciar
e aplicar o conhecimento dos servidores, impactando diretamente a capacidade de capturar e
compartilhar a aprendizagem.

Os demais fatores apresentaram médias intermediarias:

e Fator 3: Colaboracdo e Aprendizagem em Equipe (3,57): Sugere que, em alguma
medida, a instituicdo vem adotando ac¢des que promovem um ambiente propicio a
cultura de aprendizagem, onde o trabalho em grupo e a colaboracao sao valorizados. No
entanto, a falta de foco no desenvolvimento individual em prol do coletivo, conforme

observado por dois respondentes, pode impactar a efetividade da colaboragao:

Cada unidade estd preocupada apenas em manter o maior nimero de servidores
possiveis e nao no desenvolvimento profissional dos mesmos e ndo no melhor
proveito da instituicdo como um todo (Respondente 26).

Gestores despreparados, autoritarios, que nao apoiam a PNDP, podem até liberar os
servidores, mas a utilidade do contetido aprendidos nao ¢ utilizado e colocado em
pratica no contexto de trabalho (Respondente 155).

A atuacdo gerencial pode minar a aplicacao colaborativa do conhecimento.

e Fator 2: Questionamento e Dialogo (3,39): Indica praticas parcialmente presentes, com
espago para maior fortalecimento de habilidades de expressao de pontos de vista,
capacidade de ouvir e perguntar a opinido dos outros. A auséncia de feedback
individualizado e a falta de preocupacdo com a alocagdo de servidores refletem a

fragilidade do dialogo:

Em mais de 10 anos de atividade na UnB nunca recebi um feedback individualizado
sobre minhas capacidades e necessidades, bem como nunca vi nenhum gestor se
preocupar com a melhor alocagdo dos servidores de acordo com suas capacidades.
Cada unidade estd preocupada apenas em manter o maior nimero de servidores
possiveis e ndo no desenvolvimento profissional dos mesmos e no melhor proveito da
instituicdo como um todo (Respondente 26).
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Acredito que a auséncia de feedback e avaliagdo individual por parte dos gestores faz
com que os proprios servidores indiquem as capacitagcdes que possuem interesse em
fazer, sendo que o leque oferecido normalmente sdo os cursos da PROCAP ¢ ENAP
que ndo sdo especificos para a fungdo exercida. Eu ndo tenho mais disposi¢do de fazer
tais treinamentos publicos e normalmente cumpro o tempo de capacitacdo exigido
com cursos de interesse pessoal e ndo profissional (Respondente 139).

Fator 6: Desenvolvimento da Visao Sistémica da Organizacao (3,37): Reflete uma
percepc¢ao moderada sobre o entendimento coletivo dos propositos e das inter-relagdes
organizacionais. A preocupacdo das unidades com a retengdo de pessoal, em detrimento
do desenvolvimento profissional e do aproveitamento institucional, impacta

negativamente a visao sistémica:

Cada unidade esta preocupada apenas em manter o maior nimero de servidores
possiveis e ndo no desenvolvimento profissional dos mesmos e no melhor proveito da
instituicdo como um todo (Respondente 26).

Fator 5: Delegagao de Poder e Responsabilidade (3,06): Apresenta uma das menores
médias, refletindo possiveis limitagdes quanto a autonomia dos servidores e o
reconhecimento de suas iniciativas. A falta de feedback individualizado e a preocupagao
excessiva com o numero de servidores nas unidades, em vez do desenvolvimento

profissional, podem inibir a delegacdo e o reconhecimento:

Em mais de 10 anos de atividade na UnB nunca recebi um feedback individualizado
sobre minhas capacidades e necessidades, bem como nunca vi nenhum gestor se
preocupar com a melhor alocagdo dos servidores de acordo com suas capacidades.
Cada unidade estd preocupada apenas em manter o maior nimero de servidores
possiveis e ndo no desenvolvimento profissional dos mesmos e no melhor proveito da
instituicdo como um todo (Respondente 26).

Fator 7: Estimulo a Lideranca Estratégica para a Aprendizagem (3,12): Embora nao seja
a maior, esta média ainda sugere que a institui¢do investe em ac¢des que promovem a
lideranga estratégica baseada na aprendizagem, indicando que os respondentes
percebem a existéncia de agdes voltadas para a lideranca. No entanto, a atuagdo de
gestores despreparados e a falta de apoio podem comprometer a efetividade da

aprendizagem, conforme relatado pelos participantes:
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Gestores despreparados, autoritarios, que nao apoiam a PNDP, podem até liberar os
servidores, mas a utilidade do contetido aprendidos ndo ¢ utilizado e colocado em
pratica no contexto de trabalho (Respondente 155).

Fiquei assustada com minhas respostas, ndo vejo este movimento no meu
departamento e acabei de sair de um cargo de gestdo, ndo recebi nada sobre isso
(Respondente 94).

A andlise geral das médias dos fatores revela uma cultura de aprendizagem em
desenvolvimento na UnB, com pontos fortes no estimulo individual e na colaboracdo basica,
mas com desafios significativos na institucionaliza¢do de sistemas de compartilhamento de
conhecimento e na promog¢ao de uma delegagao de poder mais robusta.

Dessa forma, embora tenham sido identificados aspectos positivos na percepgao sobre
a cultura de aprendizagem na instituicdo, especialmente no que diz respeito as oportunidades
para a aprendizagem continua, observa-se que a maioria dos fatores ainda merecem atengao
especial, sobretudo no que se refere a institucionalizagdo de sistemas que promovam a captura
e o compartilhamento da aprendizagem, a atuagdo da lideranga e ao fortalecimento da delegagao

de responsabilidades.

2.3.3 Percepgao dos Fatores da Cultura de Aprendizagem a partir dos dados demograficas e

funcionais

Esta secdo apresenta a analise descritiva das percepcdes dos servidores da Universidade
de Brasilia (UnB) sobre os fatores da Cultura de Aprendizagem (CA), com base nas variaveis
demograficas e funcionais: Lotagdo, Nivel de Escolaridade, Tempo de Servico, Faixa Etaria e
Género. Para essa andlise, foi utilizado o instrumento Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire - Abreviado (DLOQ-A), que, conforme Menezes et al. (2011), organiza a cultura
de aprendizagem em sete dimensoes.

Para essa analise a variavel “Categoria Funcional” (docente e técnico-administrativo em
educagdo — TAE) foi excluida desta etapa da analise comparativa. A decisdo fundamenta-se no
numero total de respondentes (147), que comprometeria a margem de erro estatistica desejada
e o nivel de confianca de 95%, conforme os parametros sugeridos por Gil (2007).

Além disso, verificou-se a auséncia de resposta a variavel “Género” por parte de dois

participantes, o que corresponde a menos de 2% da amostra. Optou-se, portanto, por considerar
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apenas os casos validos nas analises referentes a essa varidvel, seguindo a recomendacao de
Hair Jr. et al. (2009), segundo a qual o uso de casos validos ¢ adequado quando a quantidade
de dados ausentes € pequena.

E fundamental ressaltar que, ao analisar as médias de grupos com niimero reduzido de
participantes, a interpretacdo deve ser realizada com extrema cautela, pois a resposta de um
unico individuo, ou de poucos, pode influenciar desproporcionalmente a média do grupo,
comprometendo sua representatividade.

Considerando essa limitagao, buscou-se verificar possiveis diferenca de percepgao em
relacdo aos fatores da Cultura de Aprendizagem (CA) a partir dos dados demograficos e
funcionais. Para isso, calculou-se a média das respostas por categoria, conforme apresentado

no Quadro 12.

Quadro 12 — Diferenca de percepciio dos respondentes a partir dos dados demograficos e funcionais.
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Género Feminino 4,2 3,2 34 2,5 3 34 3
Masculino 43 3,7 3,8 2,7 3,1 34 3,2
De 18 a 28
anos 4 33 3,5 2,1 2,9 3,6 3
. . De 29 a 39
Faixa Etaria anos 4.6 3.7 3.7 2,7 32 3,6 3,2
De 40 a 50
anos 4,1 33 3,6 2,4 2,8 3,2 3,1
De 51 a 61
anos 4,1 3,2 34 2,7 3,2 33 3
Acima de 61
anos 4,3 3,5 3,8 2,7 3,1 3,5 3,1
Ensino
Médio 5 43 5 4,7 43 4,7 5
Superior
Incompleto
Nivel de 3,5 3,5 3,8 3,8 3,8 4 3,2
Escolaridade | Superior
Completo 4,5 3,8 3,5 3,1 3,5 3,9 3,7
Pos-
Graduacao
4,4 3,5 3,7 2,6 3 3,5 3,2
Mestrado 4,1 33 3,5 2,5 3 3,2 2,9
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Doutorado 3,9 3 3,2 2,1 2,7 3,2 2,7
Pos-

Doutorado 4.4 3,1 3,6 2,3 3,2 34 3,2

Campus de

Brasilia

Lotacio 4,3 3.4 3,6 2,6 3,1 34 32

Campus de

Ceilandia
4.4 3,9 4,1 3 3,7 4 2,6

Campus do

Gama 4,1 2,9 3,3 1,3 1,9 2,2 2
Tempo de Até 1 ano 3,7 2,7 2,3 1,7 3 3,7 3,3
Servi¢o na 1 a 3 anos 43 3,6 3,7 2,4 2,8 3,2 3,2
UnB

4 a 6 anos 4,2 3,3 3,7 2,7 3,2 3,5 3.4
7a9 anos 4,7 3,9 3,7 2,9 3,5 3,8 3,6

Apartir de
10 anos 4,1 3,2 3,5 2,5 3 33 2,9

Fonte: Dados extraidos da andlise estatistica realizada (2025).

O Quadro 12 apresenta a média das percepgdes dos servidores da UnB sobre os fatores
da Cultura de Aprendizagem, de acordo com as varidveis demograficas e funcionais. Essa
analise permite identificar diferengas entre os grupos, evidenciando como género, idade,
escolaridade, campus de lotacdo e tempo de servigo podem influenciar a forma como os
respondentes percebem a presenga da cultura de aprendizagem na instituigao.

No que se refere as variaveis Género e Escolaridade, ndo foram observadas diferencas
significativas entre os grupos. Na variavel Escolaridade, embora tenham sido observadas
diferencas significativas entre os respondentes com ensino médio e os respondentes das demais
categorias, esse resultado ndo serd considerado, pois refere-se a resposta de apenas um
participante. Ainda nessa varidvel, ¢ possivel identificar uma diferenca de percepcao entre os
respondentes com doutorado, que tendem a ter uma visdo mais negativa em relagdo a presenga
da cultura de aprendizagem, quando comparados aos demais grupos. A partir desse resultado,
infere-se que, quanto maior o nivel de escolaridade, maior a tendéncia a uma visao mais critica.

Em relagdo a variavel Lotacdo, observam-se diferencas significativas entre o Campus
do Gama e os demais campus, sendo que os respondentes do Campus Gama apresentaram uma
percepcao mais negativa quanto a presenca dos fatores associados a cultura de aprendizagem,
especialmente no fator Delegacdo de Poder e Responsabilidade. Embora esse resultado mereca
atencao por parte da gestao, por indicar fragilidades na consolidagdo de praticas institucionais
voltadas a gestdo do conhecimento e a autonomia funcional, ¢ importante destacar o nimero
reduzido de respondentes desse campus. Ainda assim, tais discrepancias, mesmo considerando
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as limitacdes amostrais, reforgam a importancia de politicas descentralizadas e de agdes
alinhadas as especificidades e desafios de cada unidade académica.

Na variavel Tempo de Servigo, observaram-se diferencas significativas, especialmente
entre os respondentes com mais de 10 anos de atuacdo, os quais apresentaram uma percepgao
mais negativa em comparagao aos demais grupos. Esse resultado pode refletir uma visdo mais
critica adquirida ao longo do tempo ou possiveis frustracdes acumuladas em relacdo as praticas

institucionais de aprendizagem e desenvolvimento.

Em sintese, os dados analisados reforcam que a experiéncia da Cultura de
Aprendizagem na UnB ¢ atravessada por multiplos fatores, sendo influenciada tanto pelo perfil
dos servidores quanto pela dindmica organizacional das unidades de lotacdo. As variagdes
observadas, ainda que em alguns casos limitadas pelo tamanho da amostra dos subgrupos,
indicam a necessidade de que as acdes de desenvolvimento institucional sejam planejadas com
base nessa diversidade, considerando as particularidades de cada grupo e promovendo a

equidade no acesso e na valorizagdo da aprendizagem continua.

Com o objetivo de responder ao Objetivo Especifico 3 (verificar se a PNDP tem
contribuido para o desenvolvimento da cultura de aprendizagem, segundo a percepcdo dos
agentes internos), apresenta-se, a seguir, o Quadro 13, que sintetiza as médias das respostas aos

15 itens do questionario aplicado.

Quadro 13 - Percepcao sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

QUESTAO MEDIA

1. Tenho conhecimento sobre o teor do Decreto n° 3,20
9.991/2019, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvi-
mento de Pessoas (PNDP).

2. Estou ciente do que esta estabelecido na Instru¢do Norma- 3,06
tiva n° 21/2021, que orienta a implementagdo da PNDP.

3. O processo de implementagdo da PNDP esta completa- 3,07
mente estabelecido na UnB.

4. A PNDP tem contribuido para o seu desenvolvimento pro- 3,22
fissional.

5. A PNDP estimula a capacitagao por parte dos servidores da 3,6
UnB.

6. As agoes de desenvolvimento oferecidas pela UnB sdo am- 4,39

plamente divulgadas.
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7. O processo de selegdo para participagdo em cursos de capa- 4,31
citagdo e qualificag@o promovidos pela UnB é democratico e

justo.

8. A UnB valoriza seu capital intelectual (técnicos-adminis- 3,87

trativos ¢ docentes) ao dar oportunidade para que esses sejam
instrutores/tutores na promog¢ao de a¢des de capacitagdo e
qualificagdo prevista na PNDP.

9. Ap0s participar de agoes de capacitagdo, encontro um am- 3,39
biente favoravel para propor ou realizar mudangas no meu

trabalho.

10. Apds participar de acdes de capacitacao, percebo que o 3,38

setor onde trabalho estimula o compartilhamento do conheci-
mento adquirido.

11. Participo de agdes de capacitacdo oferecidas pela UnB 2,67
unicamente em fun¢do do incentivo financeiro.

12. As acdes de capacitacdo ofertadas pela UnB estdo alinha- 4,36
das aos objetivos institucionais.

13. Os programas de aprendizagem continuada oferecidos 4,73
pela UnB sdo importantes para o desenvolvimento institucio-

nal.

14. Entendo que os conhecimentos aprendidos por meio das 4,58

acgoOes de capacitagdo realizados em fungdo da PNDP contri-
buem para o fortalecimento da cultura de aprendizagem na
UnB.

15. As acdes de capacitagdo ofertadas pela UnB contribuem 4,40
para o desempenho das minhas atividades no cargo.

Fonte: Dados extraidos da analise estatistica realizada (2025).

A andlise dos dados apresentados no Quadro 13 revela tendéncias relevantes sobre a
percepcao dos servidores da Universidade de Brasilia (UnB) em relagdo a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Em uma escala de 1 a 6, os itens referentes ao
conhecimento sobre os normativos legais da politica, como o Decreto n® 9.991/2019 (PNDP1)
e a Instrucdo Normativa n° 21/2021 (PNDP2), apresentaram médias de 3,20 e 3,06,
respectivamente. Esses valores indicam um nivel apenas moderado de conhecimento, sugerindo
lacunas na comunicagao institucional acerca desses instrumentos normativos.

Tal cenario ¢ corroborado por Dantas (2015), que constatou, na Universidade Federal
do Tocantins (UFT), que apenas 16% dos servidores possuiam bom conhecimento sobre a
legislagao da PNDP. Farias et al. (2024) também identificou limitagdes similares, com relatos

de desconhecimento da politica e sugestoes de alternativas, como o uso de “artes criativas e
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didaticas”, para melhorar sua divulgacdo. Além disso, um respondente do estudo de Silva
(2020) descreveu a situagdo como uma “colcha de retalhos” composta por informagdes
normativas dispersas e desatualizadas, o que teria gerado inseguranga juridica e paralisacao de
processos. Tais constatagdes reforgam que a falta de clareza e acesso aos normativos prejudica
o conhecimento e a efetivacao da PNDP, principalmente no que tange as a¢des de capacitagdo,
qualificacdo e afastamentos (Dantas, 2015).

No que tange a implementagdo e a contribui¢ao da PNDP, os resultados da pesquisa
indicam percepgdes positivas em itens como o alinhamento das capacitagdes aos objetivos
institucionais (PNDP12 - média 4,36) e a contribui¢do para a cultura de aprendizagem (PNDP14
— média 4,58). Por outro lado, a média relativamente baixa do item que avalia a consolidagdo
do processo de implementacao da PNDP na UnB (PNDP3 - média 3,07) sugere que a aplicagdo
da politica ainda se encontra em estagio inicial ou parcial. Tal achado ¢ relevante, considerando
que a PNDP ¢ reconhecida por muitos servidores como uma politica essencial para o
desenvolvimento institucional e um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo (Farias
et al., 2024).

Estudos anteriores também apontam desafios a sua implementagao. Pantoja et al. (2012)
e Moura et al. (2019) destacaram entraves estruturais, estratégicos e legais. Cabral (2020)
apontou dificuldades na identificacdo de necessidades de desenvolvimento, na compreensao
dos conceitos da politica e na mensuracdo dos retornos sobre os investimentos realizados.
Adicionalmente, a implementacao tem sido comprometida por fatores como a resisténcia a
mudanga por parte de determinados 6rgaos e carreiras que se beneficiavam de privilégios
prévios, além da reducgdo das equipes de gestdo de pessoas, onde a vontade politica, por vezes,
se sobrepde as orientagdes técnicas (Alves; Silva, 2023). A pandemia de COVID-19 também
afetou negativamente a execugdo da politica, impondo atrasos e necessidade de revisao de
prazos (Silva, 2020).

Esse conjunto de fatores ¢ preocupante, pois a nova PNDP visa, além de outros,
racionalizar o uso dos recursos publicos, sem reduzir seu valor (Jovanelli et al., 2020), além de
estabelecer critérios mais claros para a concessao de afastamentos (Cabral, 2020; Silva, 2020).

No que diz respeito ao processo seletivo para participagdo em cursos de capacitacao e
qualificacdio (PNDP7), a média de 4,31 sugere uma percepcdo parcialmente positiva. No
entanto, esse valor também pode indicar que uma parcela dos servidores ndo reconhece tais
processos como plenamente democraticos e justos. Essa percepcao ¢ reforcada por Dantas
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(2015), que identificou que 39,5% dos respondentes da UFT consideravam os processos
seletivos de capacitagdo e qualificagdo como injustos e ndo democraticos, especialmente no
acesso a cursos de pos-graduacao stricto sensu.

Adicionalmente, observou-se uma correlacao negativa entre a percepcao de justica nos
processos seletivos e a atuagdo dos gestores no estimulo ao desenvolvimento das equipes (Fator
7 da Cultura de Aprendizagem — CA), o que indica que a gestdo continua sendo um fator critico
para a efetivacdo da PNDP. Essa relagao também evidencia fragilidades na consolidagao de
processos seletivos democraticos e justos. Outro elemento que pode influenciar essa percepcao
¢ a obrigatoriedade de processo seletivo para afastamentos com vistas a pos-graduagao stricto
sensu, conforme o Decreto n° 9.991/2019. Tal exigéncia, quando ndo acompanhada de
impessoalidade e transparéncia nos critérios, pode gerar insatisfacao (Alves; Silva, 2023).

Os seguintes relatos de dois respondentes ilustram esse cenario:

Em minha vis@o o que é mais critico € a cultura de aprendizagem na UNB. Gestores
despreparados, autoritarios, que ndo apoiam a PNDP, podem até liberar os servidores,
mas a utilidade do conteudo aprendidos ndo ¢é utilizado e colocado em pratica no
contexto de trabalho (Respondente 155).

A propria UnB se deprecia, ao resistir nao conceder afastamento dos seus docentes
para realizagdo de doutorado. no minimo a Institui¢do insiste em acreditar que seus
doutorados sdo faceis e ndo dao trabalho nenhum, o que nao ¢ verdade. Qdo fui tentar
0 meu me avisram: tenta, mas saiba que ¢ dificil dar certo porque seu doutorado € na
propria UnB. Resultado: nem tentei. sendo pratico, gastar tempo para que?
(Respondente 31).

Essa desconexdo entre teoria e pratica compromete o fortalecimento da cultura de
aprendizagem, mesmo diante de médias elevadas em itens como PNDP13 (4,73), que trata da
importancia dos programas de aprendizagem continuada, ¢ PNDP15 (4,40), que avalia a
contribuicao das capacitagdes para o desempenho funcional.

Em sintese, os itens com maiores médias foram:

e PNDPI13 — Importancia dos programas de aprendizagem continuada: média =
4,73;

e PNDP14 — Contribui¢do das capacitagdes para a cultura de aprendizagem: média
=4,58;

e PNDPI15 — Contribuicdo para o desempenho funcional: média = 4,40;

e PNDP6 — Divulgacao das agdes de desenvolvimento: média = 4,39;

e PNDP7 - Justica e equidade no processo seletivo de capacitacdes: média =4,31.
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Esses resultados indicam que os servidores valorizam a aprendizagem continua e
reconhecem os impactos positivos das capacitacdes tanto para o desempenho individual quanto
para o fortalecimento institucional.

Por outro lado, os itens com as médias mais baixas foram:

e PNDPI1 — Conhecimento sobre o Decreto n® 9.991/2019: média = 3,20;

e PNDP2 — Conhecimento sobre a Instru¢do Normativa n® 21/2021: média = 3,06;
e PNDP3 — Percepcao sobre a implementagdo da PNDP na UnB: média = 3,07;

e PNDPI11 — Participagdo motivada apenas por incentivo financeiro: média = 2,67.

Esses dados evidenciam déficits na divulgacdo e compreensdo da politica. Muitos
participantes relataram desconhecer a PNDP antes de responder ao questiondrio, conforme
demonstram observagdes como: “Passei a conhecer essa politica ao responder a pesquisa” e
“Nao tinha conhecimento da PNDP, o que me impossibilitou de responder algumas questdes”.
A auséncia da opg¢ao “ndo sei” no instrumento de coleta e a elevada carga de trabalho também
foram apontadas como barreiras a busca ativa por informagdes.

Por fim, a média mais baixa (PNDP11 — 2,67) indica que o incentivo financeiro nao ¢ o
principal fator de motivag¢@o para os servidores participarem das capacitagdes, reforcando a
percepgao de que o valor atribuido a aprendizagem vai além dos beneficios financeiros.

A andlise integrada dos dados quantitativos e das observacdes qualitativas evidencia
que, embora existam avancos, a PNDP ainda enfrenta desafios relevantes relacionados a
comunicagdo institucional, a atuagdo gerencial e a aplicagdo pratica do conhecimento adquirido.

Tais fatores limitam o seu potencial de transformac¢do na Cultura de Aprendizagem da UnB.

2.3.4 Analise da Influéncia da PNDP nos Fatores da Cultura de Aprendizagem, segundo a
Percepg¢do dos Servidores da UnB

Esta se¢dao aprofunda a andlise dos dados coletados, com o objetivo de investigar a
influéncia da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) sobre os fatores da
Cultura de Aprendizagem (CA), segundo a percep¢do dos servidores da Universidade de
Brasilia (UnB). Para essa finalidade, aplicou-se a técnica de Regressao Linear Multipla (RLM),
conforme justificado na Secao 2.3.4. Essa abordagem estatistica permite estimar o grau de
associacdo entre um conjunto de varidveis independentes (itens da PNDP) e variaveis

dependentes (fatores da CA), evidenciando os aspectos da politica que mais contribuem para o
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fortalecimento da cultura organizacional orientada a aprendizagem.

Nesse contexto, o Quadro 14 apresenta os resultados gerais dos modelos de regressao
linear multipla aplicados a cada um dos sete fatores da Cultura de Aprendizagem como
variaveis dependentes. As variaveis independentes sao compostas pelos itens avaliativos da
PNDP. Os indicadores estatisticos reportados incluem o coeficiente de correlagdo multipla (R),
o coeficiente de determinacao (R?), os graus de liberdade (gll e gl2), o valor do teste F e o

respectivo p-valor associado a cada modelo.

Quadro 14 - Estatisticas gerais dos modelos de regressao linear multipla aplicados aos fatores da
Cultura de Aprendizagem

Variavel Dependente p-valor

(Fator da CA) R R? gll gl2 F (Modelo)
Fator 1: Oportunida-
des para a aprendiza-

gem continua .677 458 15 154 8.66 <0,001
Fator 2: Questiona-
mento e didlogo .614 377 15 154 6.21 <0,001

Fator 3: Colaboracao
e aprendizagem em
equipe 712 .506 15 154 10.5 <0,001
Fator 4: Sistemas para
capturar e comparti-
lhar a aprendizagem .640 410 15 154 7.13 <0,001

Fator 5: Delegagao de
poder e responsabili-
dade .696 484 15 154 9.62 <0,001
Fator 6: Desenvolvi-
mento da visdo sisté-
mica da organizacdo .686 470 15 154 9.12 <0,001
Fator 7: Estimulo a li-
deranga estratégica
para a aprendizagem 736 .542 15 154 12.1 <0,001
Fonte: Dados extraidos da analise estatistica realizada (2025).

Os resultados apresentados no Quadro 14 demonstram que todos os modelos de
regressao foram estatisticamente significativos (p < 0,001), o que indica que os itens da PNDP
explicam de forma consistente a variancia dos fatores da Cultura de Aprendizagem. Os valores
de R? variam entre 37,7% (Fator 2 — Questionamento e didlogo) e 54,2% (Fator 7 — Estimulo a
lideranga estratégica para a aprendizagem), o que revela um poder explicativo moderado a
elevado. Tais achados reforgam que a percep¢do dos servidores sobre a aplicacio da PNDP
impacta significativamente diferentes dimensdes da CA no contexto da UnB.

Além disso, a robustez estatistica dos modelos confere validade empirica as analises
mais especificas apresentadas nas subsecdes anteriores, relativas aos preditores positivos e

negativos. Os coeficientes identificados refor¢am a relevancia de determinados itens da PNDP
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na promog¢do de praticas institucionais associadas a aprendizagem organizacional, como o
estimulo ao compartilhamento de conhecimento, o reconhecimento do papel dos servidores e a
efetiva aplicacdo das capacitagoes.

Complementarmente, os dados quantitativos apresentados sdo enriquecidos pelas
observagdes qualitativas dos participantes, permitindo uma interpretacdo mais contextualizada
dos resultados. Essa abordagem integrada fortalece a compreensdo sobre como a PNDP pode
ser aprimorada para contribuir efetivamente com o fortalecimento de uma Cultura de
Aprendizagem sustentavel e estratégica. Dessa forma, os resultados aqui analisados fornecem
subsidios importantes para a formulagdo de politicas e praticas institucionais mais alinhadas ao

desenvolvimento continuo de pessoas na Universidade de Brasilia.
2.3.4.1 Relagdes Positivas: Fatores da PNDP que Promovem a Cultura de Aprendizagem

A andlise dos coeficientes individuais de cada item da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) nos modelos de Regressdao Linear Multipla (RLM)
permitiu identificar quais aspectos especificos da politica atuam como preditores positivos e
estatisticamente significativos (p < 0,05) dos fatores da Cultura de Aprendizagem (CA).
Conforme Field (2020), um coeficiente B positivo e significativo indica que, mantendo
constantes os demais itens, um aumento na percepcao sobre determinado aspecto da PNDP esta
associado a um aumento na percepgao sobre o fator correspondente da CA.

Nesse contexto, o Quadro 15 apresenta os itens da PNDP que se correlacionaram de

forma mais significativa com os fatores da Cultura de Aprendizagem.

Quadro 15 - Itens da PNDP mais correlacionados com os Fatores da Cultura de Aprendizagem

Variavel
Dependente Item da PNDP (Preditores
(Fator da CA) Positivos) Coeficiente () p-valor
PNDP1 (Conhecimento Decreto) 0.089 0.035
PNDP3 (Implementag@o estabelecida) 0.181 0.044
Fator 1: PNDPS5 (Estimula a capacitago) 0.225 0.034
Oportunidades PNDP10 (Estimulo ao
paraa compartilhamento) 0.281 0.001
aprendizagem PNDP13 (Importancia programas
continua continuos) 0.174 0.042
Fator 2: PNDPI1 (Conhecimento Decreto) 0.343 0.001
Questionamento e | PNDP10 (Estimulo ao
dialogo compartilhamento) 0.191 0.035
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Fator 3: PNDP9 (Ambiente favoravel

Colaboragdo e mudangas) 0.251 0.018
aprendizagem em | PNDP10 (Estimulo ao

equipe compartilhamento) 0.372 <0.001
Fator 4: Sistemas

para capturar e

compartilhar a PNDP10 (Estimulo ao

aprendizagem compartilhamento) 0.237 0.010
Fator 5: Delegagdo | PNDP8 (Valoriza instrutor/tutor) 0.218 0.004
de poder e PNDP10 (Estimulo ao

responsabilidade compartilhamento) 0.201 0.035
Fator6: PNDPS (Valoriza instrutor/tutor) 0.136 0.019
Desenvolvimento

da visdo sistémica | PNDP15 (Contribui desempenho

da organizagdo atividades) 0.205 0.034
Fator 7: Estimulo a

lideranca

estratégica paraa | PNDP10 (Estimulo ao

aprendizagem compartilhamento) 0.191 0.035

Fonte: Dados extraidos da analise estatistica realizada (2025).

O Quadro 15 apresenta os itens da PNDP que mais se correlacionaram positivamente
com os fatores da Cultura de Aprendizagem, com base nos coeficientes de regressao linear
multipla (B) e nos respectivos valores de significancia (p <0,05).

Entre os achados, destaca-se de forma recorrente o item PNDP10, que trata do estimulo
ao compartilhamento de conhecimento. Este item foi o preditor mais abrangente, apresentando
correlagdes estatisticamente significativas com seis dos sete fatores da Cultura de
Aprendizagem, especialmente com o Fator 3 (Colaboragao e aprendizagem em equipe), no qual
obteve o coeficiente mais elevado (B = 0,372; p < 0,001).

Essa evidéncia refor¢a a importancia de ambientes organizacionais que promovam
ativamente a troca de saberes como elemento estruturante da Cultura de Aprendizagem na UnB.
O PNDPI10 (“Apos participar de agdes de capacitagdo, percebo que o setor onde trabalho
estimula o compartilhamento do conhecimento adquirido’’) mostrou-se central também para os
Fatores 1 (Oportunidades para a aprendizagem continua), 2 (Questionamento e didlogo), 4
(Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem), 5 (Delegacdo de poder e
responsabilidade) e 7 (Estimulo a lideranga estratégica para a aprendizagem).

Esses resultados corroboram o disposto no art. 13, § 2° inciso IV, do Decreto n°
9.991/2019 (Quadro 3), que estabelece a promogao e difusdo do conhecimento como diretriz
essencial para o desenvolvimento de pessoas na administragao publica.

Além do PNDPI10, outros itens também exerceram influéncia positiva sobre fatores

especificos. O Fator 1 — Oportunidades para a aprendizagem continua — foi positivamente
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associado aos itens PNDP1 (conhecimento do Decreto n® 9.991/2019), PNDP3 (implementacao
da politica), PNDP5 (estimulo a capacitagdo) e PNDP13 (valorizagdo dos programas continuos
de aprendizagem), o que evidencia que tanto a compreensao normativa quanto a aplicagdo
pratica da politica influenciam diretamente o acesso a oportunidades formativas. Essa
convergéncia de elementos destaca a relevancia de agdes estruturadas e bem comunicadas para
o fortalecimento da aprendizagem institucional.

No Fator 2 — Questionamento e dialogo — observou-se correlagdo com os itens PNDP1
e PNDPI10, sugerindo que o conhecimento da politica e o estimulo ao compartilhamento de
saberes contribuem para o engajamento em praticas dialdgicas, escuta ativa e reflexdo critica,
que sdo pilares fundamentais de uma cultura organizacional orientada ao aprendizado
colaborativo. J4 o Fator 3 — Colaboracao e aprendizagem em equipe — foi significativamente
influenciado pelos itens PNDP9 (ambiente favordvel a mudangas) e PNDP10, refor¢ando a
ideia de que contextos inovadores e abertos ao didlogo promovem maior coesdo e aprendizado
coletivo nas equipes.

Quanto ao Fator 4 — Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem —, o unico
preditor significativo foi novamente o PNDP10, o que destaca seu papel essencial na
consolidacdo de mecanismos institucionais voltados a sistematizacdo e difusdo do
conhecimento. No Fator 5 — Delegacdo de poder e responsabilidade —, os itens PNDP8
(valorizagdo de instrutores ou tutores internos) e PNDP10 apresentaram relagdes positivas,
indicando que reconhecer o servidor como agente de formagao e incentivar o compartilhamento
de experiéncias fortalece a autonomia, o protagonismo ¢ a corresponsabilidade nas equipes.

O Fator 6 — Desenvolvimento da visdo sistémica da organizacdo — foi influenciado
positivamente pelos itens PNDP8 e PNDP15 (percepc¢ao de que a capacitagdo contribui para o
desempenho das atividades). A articulacdo entre a valorizacdo do capital intelectual e a
aplicagdo pratica dos conhecimentos adquiridos favorece a amplia¢ao da visdo organizacional
e o alinhamento estratégico das agdes de capacitacdo com os objetivos institucionais. Por fim,
o Fator 7 — Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem — também apresentou relacao
positiva com o item PNDP10, reafirmando que ambientes colaborativos e voltados a
disseminagao do conhecimento sao fundamentais para o desenvolvimento de liderangas capazes
de fomentar e sustentar a cultura de aprendizagem.

De modo geral, os resultados evidenciam que o PNDP10 ¢ o item com maior capacidade

explicativa para os fatores da Cultura de Aprendizagem, refor¢ando sua transversalidade e
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impacto tanto em aspectos individuais quanto coletivos do desenvolvimento institucional. Ao
lado dele, outros elementos como o conhecimento normativo (PNDPI1), a efetividade da
implementa¢ao (PNDP3), o estimulo a capacitagao (PNDPS5), a valorizacao institucional dos
servidores (PNDPS), o ambiente favoravel a mudanga (PNDP9) e a percepcao de aplicabilidade
pratica das capacitagdes (PNDP15) também se destacam como dimensdes estratégicas.

Assim, conclui-se que o fortalecimento da Cultura de Aprendizagem na UnB requer
politicas bem estruturadas de desenvolvimento de pessoas, que valorizem a disseminacao do
conhecimento, incentivem a formacgao continua ¢ estimulem a construgao coletiva de saberes.
Tais politicas sdo fundamentais para impulsionar a inovacdo, fortalecer o capital humano e
consolidar uma universidade comprometida com a aprendizagem organizacional em todos os

niveis.

2.3.42 Relacdes Negativas e Neutras: Fatores da Cultura de Aprendizagem que Demandam

Atencao

Apesar da identificacdo de diversas e significativas relagdes positivas entre os itens da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e os fatores da Cultura de
Aprendizagem (CA), a andlise de regressdo também revelou a presenca de correlagdes
negativas, bem como a auséncia de relagdes estatisticamente significativas (relagdes neutras).

Esses resultados merecem atengao aprofundada, pois indicam limita¢des e desafios na
implementagdo da politica. A existéncia de relacdes negativas evidencia contradigdes na
contribui¢do da PNDP para a consolidagdo da CA, ao passo que a auséncia de significancia
estatistica sugere que, em determinados aspectos, a influéncia da politica ¢ percebida como
limitada ou inexistente no contexto da Universidade de Brasilia (UnB).

O Quadro 16 resume os itens da PNDP que apresentaram relagdes negativas

estatisticamente significativas (p < 0,05) com os fatores da Cultura de Aprendizagem.

Quadro 16 - Relacdes negativas entre itens da PNDP e fatores da Cultura de Aprendizagem

Fator da Cultura
de Aprendizagem
(CA) Item da PNDP (preditor negativo) Coeficiente () p-valor
Fator 2:
Questionamento e
dialogo PNDP2 (Ciente da IN n° 21/2021) -0,173 0,068
Fator 7: Estimulo | PNDP14 (Conhecimento contribui
a lideranca para a CA) -0,17 0,022
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estratégica para a
aprendizagem
Fonte: Dados extraidos da analise estatistica realizada (2025).

O Quadro 16 evidencia que, entre os itens que apresentaram correlagdes desafiadoras,
destaca-se o PNDP2 (“Estou ciente do que esta estabelecido na Instru¢do Normativan®21/2021,
que orienta a implementacdo da PNDP”). Apesar de sua média geral de 3,06, este item
apresentou coeficiente B =-0,173 e p = 0,068. Embora este p-valor esteja marginalmente acima
do limiar de significancia estatistica (p < 0,05), o resultado aponta para uma tendéncia de
relacdo negativa com o Fator 2 — Questionamento e dialogo.

Tal achado revela uma dicotomia relevante: enquanto o conhecimento sobre o Decreto
que institui a PNDP (PNDPI) se associa positivamente ao didlogo organizacional, o
conhecimento da Instru¢do Normativa (PNDP2) parece produzir efeito inverso. Uma possivel
interpretacdo para essa divergéncia ¢ a percepg¢ao, por parte dos servidores, de que a Instru¢ao
Normativa introduz maior burocratizagdo e rigidez aos processos, inibindo o livre
questionamento, a escuta ativa e o debate institucional.

Outro achado relevante refere-se ao item PNDP14 (“Entendo que os conhecimentos
aprendidos por meio das a¢des de capacitagdo realizadas em fungdo da PNDP contribuem para
o fortalecimento da cultura de aprendizagem na UnB”). Apesar da avaliagdo média elevada
(média = 4,58), este item apresentou correlagao negativa significativa com o item CA19 (“Os
gestores orientam e treinam seus subordinados™), pertencente ao Fator 7 — Estimulo a lideranca
estratégica para a aprendizagem, com coeficiente f =-0,170 e p = 0,022.

Tal resultado indica que, embora os servidores reconhegam o valor tedrico das agdes
formativas para a CA, essa percepcao nao se traduz, na pratica, em ac¢des concretas de lideranca
orientadora por parte dos gestores. Essa desconexdo entre discurso e pratica gerencial
compromete o papel da lideranga como facilitadora da aprendizagem organizacional.

Depoimentos dos respondentes refor¢am essa percep¢ao. Um servidor destacou:

Em minha visdo, o que ¢ mais critico ¢ a cultura de aprendizagem na UnB. Gestores
despreparados, autoritarios, que nao apoiam a PNDP, podem até liberar os servidores,
mas a utilidade do conteido aprendido ndo ¢é utilizada e colocada em pratica no
contexto de trabalho (Respondente 155).

Outro relato evidencia o desestimulo a qualificacdo de alto nivel dentro da propria

institui¢ao:
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A propria UnB se deprecia ao resistir em conceder afastamento dos seus docentes para
realizagdo de doutorado. No minimo, a Institui¢do insiste em acreditar que seus
doutorados sdo faceis e nao dao trabalho nenhum, o que nao é verdade. Quando fui
tentar o meu, me avisaram: tenta, mas saiba que ¢ dificil dar certo porque seu
doutorado ¢ na propria UnB. Resultado: nem tentei. Sendo pratico, gastar tempo para
qué? (Respondente 31).

Essas evidéncias apontam que, apesar da valorizacdo declarada da PNDP e das
capacitagOes, sua efetividade ¢ comprometida por barreiras estruturais, comunicacionais €
atitudinais. A forma como a politica ¢ operacionalizada, o modo como seus normativos sao
comunicados e, sobretudo, o papel exercido pelas liderangas institucionais, podem influenciar
negativamente a sua capacidade de promover uma cultura de aprendizagem robusta e integrada

no cotidiano da Universidade de Brasilia.

2.3.4.3 Integracao da Analise Quantitativa com as Observacdes Subjetivas

A integracdo entre os resultados quantitativos e os comentarios qualitativos dos
participantes revela um panorama abrangente sobre a Cultura de Aprendizagem na
Universidade de Brasilia (UnB), destacando os avangos, os desafios e as contradi¢des
vivenciadas no contexto da implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP). Os dados indicam que, embora existam iniciativas institucionais promissoras,
a Cultura de Aprendizagem ainda encontra obstaculos relevantes para se consolidar de forma
sistémica e efetiva.

As analises de regressao demonstraram que o compartilhamento do conhecimento
(PNDP10) ¢ um importante impulsionador da Cultura de Aprendizagem. Sua associagao
positiva com diversos fatores e dimensdes evidencia o papel estratégico da troca de saberes para
fomentar um ambiente colaborativo, reflexivo e inovador. No entanto, as observacoes
qualitativas revelam que essa potencialidade ndo se materializa plenamente na pratica
institucional, principalmente em fun¢do de lacunas na atuagdo gerencial.

A fragilidade da lideranga na promocdo da cultura de aprendizagem ¢ um dos pontos
mais criticos observados. Embora o item PNDP14 demonstre a cren¢a dos servidores na
importancia das acdes de capacitagcdo, ele apresentou correlagdes negativas com aspectos
essenciais dessa cultura. Isso sugere que, na pratica, a estrutura gerencial nao tem favorecido o
fortalecimento de uma cultura organizacional orientada a aprendizagem. Conforme relatado

pelo respondente 155:
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Gestores despreparados, autoritarios, que nao apoiam a PNDP, podem até liberar os
servidores, mas a utilidade do conteudo aprendido ndo é colocado em pratica no
contexto de trabalho (Respondente 155).

Esse depoimento ilustra a desconexao entre a inteng¢ao formativa da politica e a realidade
vivenciada no cotidiano das unidades administrativas e académicas. Outros relatos reforcam a
auséncia de praticas consistentes de desenvolvimento. A inexisténcia de feedback
individualizado e a falta de critérios claros para alocacdo de servidores conforme suas
competéncias foram criticadas com frequéncia. Um respondente afirmou:

Em mais de 10 anos de atividade na UnB nunca recebi um feedback individualizado
sobre minhas capacidades e necessidades. Cada unidade esta preocupada apenas em

manter o maior numero de servidores possivel, e ndo no desenvolvimento profissional
e no melhor aproveitamento institucional (Respondente 26).

Essas percepgoes indicam que a Cultura de Aprendizagem ainda ndo ¢ plenamente
valorizada como eixo de gestdo estratégica de pessoas. Além disso, a inadequagdo dos cursos
ofertados, muitas vezes genéricos e descontextualizados, compromete a aplicabilidade do
aprendizado no exercicio das fun¢des. Em vez de estimular o crescimento profissional e
institucional, os servidores acabam buscando capacitagdes motivadas por interesses pessoais.
Tal cenario compromete os principios de relevancia e intencionalidade do aprendizado no
servigo publico.

Outro fator limitante a consolidagdo da Cultura de Aprendizagem ¢ a resisténcia
institucional em apoiar a qualificagdo de alto nivel, como afastamentos para doutorado, mesmo
quando realizados na propria UnB. Essa postura desestimula o investimento continuo na
formacdo dos servidores e contradiz os fundamentos da PNDP, que preconiza o
desenvolvimento permanente como estratégia para melhoria dos servigos publicos.

Mesmo em aspectos avaliados positivamente, como a divulgacdo das acdes de
capacitacdo (PNDP6), persistem fragilidades. A compreensdo dos normativos da politica
(PNDP1 e PNDP2) permanece em niveis apenas moderados, o que indica uma comunicagao
institucional ainda pouco eficaz. A sugestdo de utilizagdo de “artes criativas e didaticas”,
veiculadas em portais internos e redes sociais, expressa a necessidade de novas abordagens para
ampliar o acesso e o engajamento com os principios da politica (Farias et al., 2024).

Em sintese, os resultados apontam que, embora a PNDP tenha potencial para

impulsionar a Cultura de Aprendizagem na UnB, sua efetiva¢do encontra entraves estruturais e
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gerenciais que enfraquecem a constru¢do de um ambiente institucional de aprendizagem
continua, colaborativa e estratégica.

A fragilidade na atuacdo gerencial, a caréncia de sistemas robustos de feedback e a
pouca valorizagdo da aprendizagem como processo institucionalizado comprometem a
transformagao cultural pretendida. Esses achados estdo em consonancia com estudos realizados
em outras institui¢des federais de ensino superior, como os de Dantas (2015) e Alves e Silva
(2023), que identificaram obstaculos semelhantes. Tais evidéncias sugerem que os desafios
enfrentados pela UnB refletem questoes sistémicas mais amplas no servigo publico federal,

exigindo respostas estruturais, coordenadas e sustentadas no tempo.
2.4 Conclusoes e Recomendacoes

Este trabalho teve como objetivo geral analisar como a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) contribui para o desenvolvimento de uma Cultura de
Aprendizagem (CA) na Universidade de Brasilia (UnB), segundo a percep¢ao de seus agentes
internos. A pesquisa, realizada durante um periodo de greve na institui¢do, o que pode ter
influenciado o nimero de respondentes, fundamentou suas conclusdes em dados quantitativos,
como estatisticas descritivas e analises de regressdo, além de observagdes qualitativas dos
participantes.

A andlise da Cultura de Aprendizagem (CA) na Universidade de Brasilia (UnB), com
base na aplicagao do instrumento DLOQ-A, validado para o contexto brasileiro por Menezes et
al. (2011), revela um cendrio em desenvolvimento, mas ainda marcado por significativas
oportunidades de aprimoramento. Os resultados demonstram que apesar de os respondentes
perceberem a presenca de fatores da cultura de aprendizagem na instituicao, ainda ha muita
oprtunidade de melhoria.

Dentre os fatores avaliados, foi possivel observar que o Fator - Oportunidades para a
aprendizagem continua, foi o que apresentou a percep¢do mais positiva por parte dos
respondentes, sugerindo que os servidores reconhecem a existéncia de condigdes favoraveis ao
aprendizado permanente ¢ ao desenvolvimento profissional ao longo do tempo. Esse achado
estd alinhado com a perspectiva de Marsick e Watkins (2003), segundo a qual a aprendizagem
deve ser integrada a rotina organizacional como estratégia de crescimento institucional.

Em contrapartida, o Fator - Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem,
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apresentou a percep¢do mais negativa, evidenciando uma lacuna critica no que se refere a
institucionalizacdo de praticas voltadas a gestdo, registro e difusdo do conhecimento
organizacional. Essa fragilidade também foi observada em outras investigagdes, como no
estudo de Corréa e Guimaraes (2006), realizado na Eletronorte, € na pesquisa mais recente de
Farias et al. (2024), ambos apontando esse fator como o de menor desempenho entre os
avaliados.

Adicionalmente, aspectos como a auséncia de feedback estruturado e o baixo
reconhecimento por iniciativas individuais indicam limitagdes na comunicagdo interna € na
valorizagao dos servidores. Esse cendrio ¢ ilustrado por relatos de respondentes que mencionam
a falta de retornos sobre seu desempenho e a auséncia de estratégias institucionais para
aproveitamento de suas competéncias, o que impacta negativamente o engajamento € a
motiva¢ao no ambiente de trabalho.

A percepcdo sobre a Cultura de Aprendizagem também se mostrou influenciada por
caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos respondentes. Servidores mais jovens e com
menor tempo de servico apresentaram avaliagcdes mais favoraveis, especialmente no que se
refere ao desenvolvimento profissional. Em contrapartida, servidores com maior escolaridade
demonstraram posturas mais criticas, sobretudo em relacdo a efetividade da PNDP e a sua
aplicacdo pratica.

Essas diferencas indicam que a vivéncia da Cultura de Aprendizagem na UnB ndo ¢
homogénea e que aspectos como tempo de servigo, faixa etaria e nivel de formagao influenciam
diretamente essa percepcdo. Tais achados reforgam a importancia de politicas de
desenvolvimento institucional que considerem as especificidades dos diferentes grupos,
promovendo estratégias de aprendizagem mais inclusivas, adaptadas as diversas realidades e
expectativas dos servidores.

Portanto, embora a UnB demonstre avangos relevantes na promogao de uma cultura de
aprendizagem, os dados indicam que ainda ha importantes desafios a serem enfrentados,
especialmente no que diz respeito a sistematizacdo do compartilhamento do conhecimento, a
atuacdo das liderangas, ao reconhecimento de iniciativas e a valorizagdo das competéncias
desenvolvidas pelos servidores.

A analise de regressao linear multipla demonstrou que os itens da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) atuam como preditores estatisticamente significativos da
Cultura de Aprendizagem (CA) na Universidade de Brasilia (UnB).
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O poder explicativo dos modelos (R? ajustado) variou entre 0,377 (para o Fator 2 -
Questionamento e didlogo) e 0,542 (para o Fator 7 - Estimulo a lideranga estratégica para a
aprendizagem), indicando que os itens da PNDP explicam entre 37,7% e 54,2% da variancia
observada nos fatores da CA. Esses resultados confirmam a relevancia da politica para o
fortalecimento de uma cultura organizacional voltada a aprendizagem continua.

Os resultados da pesquisa demonstram que, onde o compartilhamento ¢ percebido, ha
um impacto positivo sobre diversas dimensdes da CA, reforcando a importancia de ambientes
organizacionais que valorizem essa pratica como eixo estruturante da aprendizagem
institucional. No entanto, nem todos os resultados apontaram efeitos positivos. A analise
também revelou relagdes negativas e neutras que merecem atengdo. Um exemplo emblematico
¢ o item PNDP2 (“Estou ciente do que esta estabelecido na Instrugao Normativa n°® 21/2021,
que orienta a implementa¢ao da PNDP”), que apresentou tendéncia de associagao negativa com
o Fator (Questionamento e didlogo). Esse resultado evidencia uma contradi¢do entre o
conhecimento formal da norma e a percepcdo de abertura para o didlogo, possivelmente
decorrente de uma percepgao de burocratizacao excessiva ou distanciamento entre o contetdo
normativo e a pratica organizacional.

Dessa forma, embora a PNDP formalize diretrizes que, em teoria, deveriam fomentar a
Cultura de Aprendizagem, como previsto no Decreto n° 9.991/2019, os resultados da pesquisa
indicam uma distancia entre a proposta normativa e sua efetividade pratica.

A valorizagao do aprendizado ¢ reconhecida pelos servidores, mas barreiras de natureza
gerencial, comunicacional e institucional ainda comprometem a plena realiza¢ao dos objetivos
da politica. Esses achados reforcam a importancia de alinhar a implementagdo da PNDP as
necessidades reais dos servidores e as praticas cotidianas de gestdo, de modo a potencializar
seu impacto transformador na cultura de aprendizagem da UnB.

Por fim, destaca-se a oportunidade de engajamento da alta gestdo, cuja presenca ¢
considerada essencial para a consolidacdo da PNDP como politica estruturante da gestdo de
pessoas. Os comentarios dos respondentes reforcam a expectativa de que os gestores assumam
um papel mais ativo na promog¢ao e apoio as praticas de aprendizagem organizacional.

Em sintese, os achados da pesquisa indicam que a consolidagao de uma Cultura de
Aprendizagem na UnB depende da articulagdo entre comunicacdo clara, gestdo participativa,
capacitagOes alinhadas as reais necessidades e valorizacdo do compartilhamento de saberes. A
PNDP pode e deve ser o alicerce dessa transformagao, desde que suas diretrizes se concretizem
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em acdes praticas, coerentes e sustentdveis. Ao integrar aprendizagem ao cotidiano

institucional, a UnB fortalece ndo apenas o desenvolvimento de seus servidores, mas sua

propria capacidade de inovar, colaborar e evoluir como organizacao publica comprometida com

a exceléncia e

o0 servigo a sociedade.

2.4.1 Recomendagoes

Para enfrentar os desafios identificados e potencializar as oportunidades mapeadas ao

longo desta pesquisa, propde-se um conjunto de recomendagdes estratégicas voltadas a

consolidacao da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) como instrumento

de fortalecimento da Cultura de Aprendizagem (CA) na Universidade de Brasilia (UnB).

As recomendagdes estruturam-se em seis areas principais: comunicacao interna, gestao

do conhecimento, oferta formativa, engajamento da lideranga, mecanismos de avaliacdo e

inovacdo em processos. O Quadro 17 apresenta de forma sistematizada essas propostas,

incluindo as respectivas acgoes e justificativas.

Quadro 174 - Recomendacoes estratégicas para o fortalecimento da PNDP e da Cultura de Aprendizagem

mento da Co-
municac¢ao In-
terna

na UnB
AREA DE RE-
COMENDA- ACAO RECOMENDADA JUSTIFICATIVA
CAO
] Revisar e otimizar a estratégia de comunicagdo |O baixo conhecimento dos normativos da
Aprimora-

sobre a PNDP, utilizando linguagem acessivel
e canais eficazes (portais internos, newsletters,
redes sociais, eventos institucionais). Produzir
materiais visuais didaticos.

PNDP, apesar da percepc¢ao de ampla divulga-
¢cdo, revela falhas na comunicagao institucio-
nal. Uma abordagem mais clara e acessivel po-
derd ampliar o engajamento dos servidores.

Estimulo ao
Compartilha-
mento e Gestiao
do Conheci-
mento

Implementar um sistema de mapeamento de
competéncias e banco de talentos alinhado as
necessidades individuais e organizacionais. Es-
timular e recompensar o compartilhamento de
conhecimento como pratica institucionalizada.

O item PNDP10 foi o preditor mais influente
da CA. No entanto, a UnB carece de mecanis-
mos estruturados para registrar, difundir e
aproveitar o conhecimento de seus servidores.

Adequacao da
Oferta Forma-
tiva

Ajustar os cursos ofertados ao perfil dos cargos
e as necessidades reais das unidades. Priorizar
formagdes praticas e rever os critérios de afas-
tamento para qualificagdo, com foco na trans-
paréncia e no alinhamento estratégico.

A desconexao entre a capacitacdo oferecida e
as demandas institucionais, além das dificulda-
des em afastamentos, prejudica a aplicabili-
dade do conhecimento e compromete a moti-
vacdo dos servidores.

Engajamento e
Desenvolvi-
mento da Lide-
ranca

Desenvolver programas voltados a capacitagao
de gestores em gestdo de pessoas e cultura de
aprendizagem. Estimular o feedback constru-
tivo, a delegacdo e o reconhecimento da apren-
dizagem no cotidiano das equipes.

A lideranca foi identificada como um dos prin-
cipais pontos de fragilidade, com impacto di-
reto e negativo sobre a percepgao da CA. O
comprometimento dos gestores ¢ essencial
para o €xito da politica.

Revisao dos
Mecanismos de
Avaliacdo

Criar instrumentos de avaliacdo de impacto das
capacitagdes que superem a etapa da reagdo

imediata. Implementar o acompanhamento

A inexisténcia de avaliagdo efetiva compro-
mete a mensuragdo dos resultados e limita a re-

troalimentagdo do processo formativo.
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pos-capacitacdo e a coleta sistematica de feed-
back.

Desenvolver a Plataforma Integrada de Desen-
volvimento de Pessoas e Cultura de Aprendiza-
gem (PDC-UnB) para consolidar dados, ma-
pear competéncias e gerenciar o ciclo de de-
senvolvimento de pessoas.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados da pesquisa (2025).

A digitalizagdo e a integragdo de processos sao
elementos-chave para aprimorar a governanga
da PNDP e fortalecer sua contribui¢do para a
Cultura de Aprendizagem.

Inovacao em
Processos

Essas recomendagdes estdo fundamentadas nos achados quantitativos e qualitativos
desta pesquisa, sendo alinhadas tanto aos objetivos estratégicos da PNDP quanto as
necessidades identificadas no contexto da UnB. Elas buscam nao apenas corrigir fragilidades,
mas também fomentar uma cultura aprendizagem mais dindmica, inclusiva e orientada ao
aprendizado continuo.

A implementagao efetiva do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), conforme as
novas diretrizes normativas, desempenha papel essencial nesse processo. Ao viabilizar agdes
como o desenvolvimento continuado (Art. 13, § 2°, 1), a difusdo de conhecimento (Art. 13, §
2°,1V) e o estimulo a liderancga (Art. 13, § 2°, V), o PDP contribui diretamente para que a PNDP
seja percebida como uma politica viva e transformadora no cotidiano institucional.

Dessa forma, a PNDP pode consolidar-se como um instrumento estratégico de
valorizacao das pessoas e de constru¢do de uma Cultura de Aprendizagem robusta, sustentavel
e alinhada a missao das universidades publicas. Para avangar nesse caminho, recomendam-se
estudos futuros que aprofundem a andlise em outros contextos das Instituicdes Federais de
Ensino Superior (IFES), incorporando abordagens complementares de analise, como as
perspectivas top-down e bottom-up na implementagao das politicas de desenvolvimento de

pessoas.
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3.  PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO (PTT)

PLATAFORMA INTEGRADA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E CUL-
TURA DE APRENDIZAGEM (PDC-UNB)

Este capitulo detalha a proposta de um Produto Técnico-Tecnologico (PTT) que surge
como uma resposta pratica aos desafios identificados e as recomendagdes formuladas para
aprimorar a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) de modo a fortalecer a
Cultura de Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB). O PTT visa operacionalizar as
estratégias propostas, fornecendo ferramentas concretas para a gestdo e o fomento do

desenvolvimento profissional continuo dos servidores da instituigao.

3.1 Descricao do produto Plataforma Integrada de Desenvolvimento de Pessoas e

Cultura de Aprendizagem (PDC-UnB)

O Produto Técnico-Tecnolégico (PTT) proposto ¢ uma Plataforma Integrada de
Desenvolvimento de Pessoas e Cultura de Aprendizagem (PDC-UnB). Esta plataforma ¢é
concebida como um ambiente digital abrangente e interativo, acessivel via navegadores web e
dispositivos moveis, com o proposito de centralizar as informagdes e ferramentas relacionadas
ao desenvolvimento profissional, fomentar o compartilhamento de conhecimento e fortalecer,
de forma sistémica, a Cultura de Aprendizagem na UnB.

e Nome do PTT

Nome completo: Plataforma Integrada de Desenvolvimento de Pessoas e Cultura de
Aprendizagem (PDC-UnB).

Slogan: "PDC-UnB: Conectando Conhecimento, Cultivando Crescimento™.

Ag¢do prevista no PDP? ( ) Sim. (X) Nao. Acdo a ser inserida no Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP) como proposta para alinhamento aos objetivos estratégicos.

e Unidade(s) demandante(s) e ptblico-alvo

Unidade demandante:

Nome da unidade: Coordenadoria de Capacitagio — PROCAP/DCADE/DGP.

Servidor Responsavel: Servidores lotados na respectiva coordenadoria.

E-mail institucional: procap@unb.br.

Publico-alvo:
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Servidores da UnB: abrangendo todas as categorias funcionais (docentes e técnico-
administrativos) e niveis de escolaridade.

Decanos, Diretores e Coordenadores: para gerenciar e apoiar o desenvolvimento de suas
equipes e contribuir para o fortalecimento da Cultura de Aprendizagem.

Decanato de Gestao de Pessoas (DGP/UnB) e demais areas de Recursos Humanos: para
a gestdo estratégica da PNDP, o monitoramento de indicadores e a tomada de decisdes baseadas
em evidéncias.

Havera oferta de vagas a outros 6rgaos? () Sim (X) Nao. Apesar da plataforma poder
ser adaptada e replicada por outras Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES), a PDC-
UnB sera restrita a servidores efetivos e ativos da UnB.

e Meios de acesso a plataforma

A Plataforma PDC-UnB serd acessivel por meio de navegadores web e dispositivos
moveis.

e Forma de acesso

O acesso sera realizado mediante login e senha institucionais, ou seja, os mesmos dados
utilizados para acesso aos e-mails institucionais.

e Justificativa

Por que a plataforma € necessaria?

A criagdo da Plataforma PDC-UnB ¢ justificada pelos multiplos desafios identificados
na pesquisa: o desconhecimento generalizado sobre a PNDP, a percepcao de que as acgdes de
capacitacdo sdo genéricas e nao atendem as necessidades especificas dos cargos, a auséncia de
feedback individualizado e a falta de mecanismos formais para alocar servidores de acordo com
suas competéncias recém-adquiridas. Além disso, a andlise de regressdo destacou o papel
crucial do compartilhamento de conhecimento (PNDP10) como preditor positivo de diversos
aspectos da Cultura de Aprendizagem. Uma plataforma integrada pode suprir essas lacunas, ao
mesmo tempo em que potencializa as praticas ja existentes de colaboragdo e aprendizado mituo
entre os servidores.

e Beneficios da plataforma para a UnB

A Plataforma PDC-UnB tem potencial para gerar impactos significativos na
Universidade de Brasilia (UnB), especialmente no que se refere a gestao e ao desenvolvimento
de pessoas. Em primeiro lugar, a iniciativa contribui para o fortalecimento da transparéncia

institucional, ao alinhar suas a¢des a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP),
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promovendo a adesdo aos principios e diretrizes previstos na normativa vigente.

Além disso, a plataforma possibilita um desenvolvimento estratégico e personalizado,
ao identificar necessidades especificas de capacitacdo e ofertar oportunidades alinhadas as
demandas dos servidores e aos objetivos institucionais. Nesse sentido, espera-se também o
fortalecimento de uma Cultura de Aprendizagem robusta e colaborativa, capaz de promover o
compartilhamento de conhecimentos, praticas inovadoras e a valorizagdo do aprendizado
continuo.

A adog¢do da PDC-UnB tende a tornar a gestao de pessoas mais eficaz, ao integrar agdes
de capacitacdo, avaliacdo e planejamento de forma sistémica e orientada por dados. Com isso,
ha também potencial para aumentar a reten¢do de talentos, a medida que a valorizagdo dos
servidores e a oferta de oportunidades de desenvolvimento favorecem o engajamento e a
permanéncia na instituigao.

Por fim, todos esses elementos contribuem para a criagdo de uma Cultura de
Aprendizagem na Universidade de Brasilia (UnB).

Faz parte de algum projeto/programa estratégico? (X) Sim ( ) Nao.

A proposta visa tornar o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) mais eficiente,
responsivo e alinhado as metas estratégicas da UnB.

Especificagcdo do objeto

e Objetivo geral

Fortalecer a implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) na UnB por meio de estratégias integradas de comunicagdo, personalizacdo do
desenvolvimento, compartilhamento de conhecimentos, qualificagdo do feedback, gestdo de
talentos € monitoramento continuo, visando a consolidagdo de uma Cultura de Aprendizagem
institucional.

e Objetivos especificos

1. Aumentar a conscientiza¢do: disseminar, de forma clara e acessivel, informagdes
sobre a PNDP e seu impacto no desenvolvimento dos servidores.

2. Personalizar o desenvolvimento: prover ferramentas que permitam a criagcdo de
planos de desenvolvimento individuais e a identificagdo de capacitagdes
alinhadas as necessidades dos servidores ¢ da institui¢ao.

3. Estimular o compartilhamento: facilitar a troca de conhecimentos e experiéncias
entre pares e equipes, promovendo a inteligéncia coletiva.
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Qualificar o feedback: oferecer mecanismos para um feedback continuo,
transparente e construtivo entre gestores e servidores.
5. Otimizar a gestdo de talentos: criar uma base de dados de competéncias e um
banco de talentos para melhor aproveitamento do capital intelectual da UnB.
6. Monitorar e avaliar: fornecer dados e indicadores para a avaliagdo da efetividade
das ac¢des de desenvolvimento e seu impacto na Cultura de Aprendizagem.
e Beneficios esperados:

Ao final da implementacio da Plataforma PDC-UnB, espera-se que o0s usuarios
desenvolvam competéncias essenciais para a gestdo € o aprimoramento continuo de seu
desenvolvimento profissional, alinhado a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP). Entre os principais resultados esperados, destaca-se a capacidade de acessar
informagdes claras e atualizadas sobre a PNDP e suas normativas, promovendo maior
compreensao e adesdo as diretrizes institucionais.

Os usuarios também poderdo criar e acompanhar, de forma digital, seus respectivos
Planos de Desenvolvimento Individual (PDI), facilitando o planejamento estratégico de carreira
e o alinhamento com as necessidades da Universidade. Além disso, a plataforma permitira
identificar capacitagdes relevantes, com base no perfil profissional e nas demandas especificas
de cada servidor, promovendo uma formag¢ao mais personalizada e eficaz.

Outro avango importante serd a possibilidade de compartilhar conhecimentos e
experiéncias com colegas e equipes, por meio de comunidades de pratica e do banco de talentos,
fortalecendo a aprendizagem colaborativa e o reconhecimento de competéncias internas.

Adicionalmente, espera-se que os servidores sejam capazes de receber e fornecer
feedback continuo e construtivo, elemento fundamental para o crescimento individual e
institucional.

Por fim, a PDC-UnB também visa ampliar a compreensao dos usudrios sobre o impacto
das acgdes de desenvolvimento no desempenho profissional e organizacional, refor¢ando o

vinculo entre capacitacdo, resultados e missao institucional da UnB.
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3.2 Conteudo da Plataforma

A Plataforma PDC-UnB oferecera os seguintes tipos de conteudo:

Informativo: guias, infograficos e videos explicativos sobre a PNDP e sua legislagao
(Decreto n® 9.991/2019 e Instrucdo Normativa n® 21/2021).

Educacional:  integragdo com  plataformas de desenvolvimento, como
capacitacao.unb.br, enap.gov.br e outros sites.

Interativo: modelos editdveis de Planos de Desenvolvimento Individual (PDIs),
checklists de competéncias e templates de feedback.

Base de Conhecimento: repositorio de projetos, artigos e licdes aprendidas no ambito

da UnB.
3.3 Metodos utilizados para a construcio da plataforma

A constru¢do da Plataforma PDC-UnB sera baseada em tecnologias atuais e
metodologias dgeis de desenvolvimento.

a) Tecnologias e Ferramentas:

CMS (Gerenciador de Contetdo): a plataforma sera estruturada utilizando o Joomla!,
sistema de gerenciamento de conteudo gratuito e de cddigo aberto, que permite a criagdo de
paginas responsivas, seguras ¢ alinhadas aos padroes de acessibilidade e interoperabilidade
exigidos pela administragao publica.Arquitetura: baseada em nuvem e microservicos.

Frontend: utilizagdo de frameworks modernos, como React ou Vue.js.

Backend: linguagens como Python (Django ou Flask) ou Node.js.

Banco de dados: PostgreSQL ¢ MongoDB.

Seguranca: autenticagao robusta, criptografia de dados e conformidade com a Lei Geral
de Protecao de Dados (LGPD).

Integracdo: via APIs, permitindo comunicagdo com sistemas institucionais da UnB.

b) Implementacao e Manutengao:

A proposta de desenvolvimento adota um modelo agil, dividido em quatro fases:

Fase 1 — Concepcao e Prototipagem: definicdo de requisitos e elaborag¢ao de prototipos
iniciais.

Fase 2 — MVP: desenvolvimento de um Produto Minimo Viavel, incluindo o mddulo
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informativo, catdlogo basico e historico do servidor.

Fase 3 — Expansao: incorporagdao de novos modulos e integracdo com outros sistemas.

Fase 4 — Operacao e Melhoria Continua: manutengao evolutiva da plataforma com base
no uso e nas sugestoes dos usuarios.

A criagdo e a manuten¢do da PDC-UnB serdo de responsabilidade da Secretaria de
Tecnologia da Informacao da UnB (STI/UnB), em parceria com a Diretoria de Capacitacao,
Desenvolvimento e¢ Educagdo (DCADE), por meio da Coordenadoria de Capacitagdo
(PROCAP).

A coordenacdo geral da plataforma ficard a cargo da PROCAP, com suporte técnico da
STI. Todas as unidades da UnB poderdo sugerir melhorias e inserir documentos relevantes.
Servidores e gestores terdo perfis com permissoes diferenciadas, podendo editar (como no caso
dos PDIs) ou apenas visualizar, conforme o nivel de acesso estabelecido.

e Base tedrica utilizada

A base tedrica que fundamenta a proposta da Plataforma Integrada de Desenvolvimento
de Pessoas e Cultura de Aprendizagem (PDC-UnB) est4 detalhada no Capitulo 2 — PESQUISA
TEORICO-EMPIRICA do presente trabalho. Este capitulo aborda a Cultura de Aprendizagem,
as Politicas Publicas e a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), a relagdo
entre PNDP e Cultura de Aprendizagem, e a Inovacdo em Processos, além dos resultados
alcancados com a pesquisa. A plataforma foi concebida a partir da compreensdo desses
conceitos e de como eles se interligam para promover o desenvolvimento continuo e a

exceléncia na gestao publica da UnB.
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3.4 Prototipo da Plataforma PDC-UnB

] universidade de Brasilia Simplifique! ComunicaBR Participe Acessodinformacgéio LegislagGo Canais g}

Capacitagédo Relatérios Transparéncia Cultura de Aprendizagem Comunidade de Aprendizagem

Acesso Rapido

\p ‘ £
PDC-U n B Painel do Servidor

PLATAFORMA INTEGRADA DE Z
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS Trilhas de

E CULTURA DE APRENDIZAGEM Desenvolvimento
PDC-UnB: Conectando Mapeamento de
Conhecimento, Cultivando Competéncias

Crescimento -
Banco de Agdes

Formativas

Plataforma Integrada de Desenvolvimento de Pessoas e Cultura de Aprendizagem Avaliagéo e Feedback

O layout da Plataforma PDC-UnB prioriza acessibilidade, clareza visual,
responsividade e estimulo ao engajamento dos servidores, ao mesmo tempo em que reforca a
identidade institucional da Universidade de Brasilia (UnB). A proposta visa integrar iniciativas
dispersas em um ambiente digital estratégico, colaborativo e centrado no servidor como
protagonista do seu processo de aprendizagem.

A tela inicial organiza suas funcionalidades em se¢des claramente definidas:

e (Cabecalho (Menu Superior): Apresenta a logomarca da UnB e, ao ser clicado, exibe um
menu suspenso com as seguintes opgoes:

1. Sobre a UnB: retne informagdes institucionais como missao, visao, estrutura
organizacional, politicas institucionais e canais de governanca.

2. Unidades Académicas: lista as faculdades, institutos, decanatos, coordenadorias
e campi da universidade, com dados sobre suas areas de ensino, pesquisa e
extensao.

3. Estude na UnB: contém orientagdes a futuros(as) estudantes sobre ingresso via
vestibular, SISU, intercdmbios e apoio estudantil.

4. Graduagao: disponibiliza informagdes sobre cursos, curriculo, calendario
académico, matriculas e regulamentos.

5. Pés-Graduacdo: apresenta os programas de mestrado, doutorado e
especializacdo, com dados sobre bolsas, selecdo e avaliagao.

6. Administragdo: descreve a estrutura administrativa, incluindo reitoria, decanatos
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e respectivas unidades administrativas.
Servidor: espago destinado aos servidores, com conteidos sobre gestdo de
pessoas, capacitacdo, normativas, concursos e sistemas como o SIGRH e a

propria PDC-UnB.

Esse menu tem por objetivo facilitar a navegacao e centralizar os principais servigos e

informagdes institucionais, promovendo a transparéncia, o acesso rapido e a usabilidade para

estudantes, servidores e publico externo. No mesmo cabegalho, encontram-se atalhos

institucionais

para os canais “Simplifique!”, “Comunica BR”, “Participe”, “Acesso a

Informacao”, “Legisla¢do” e “Canais”, além do icone de configura¢des, por meio do qual ¢é

possivel realizar ajustes na pagina para tornd-la mais acessivel as necessidades do(a) usuario(a).

¢ QGuias Principais da Plataforma:

l.
2.

Capacitacdo: acesso a trilhas, cursos, oficinas e atividades formativas.
Relatorios: acesso aos relatorios produzidos pela PROCAP, bem como a outros
documentos relacionados as areas de desenvolvimento e capacitagao.
Transparéncia: se¢do dedicada a publicacdo de informagdes atualizadas sobre
investimentos em capacitacao, critérios de selecao, indicadores de desempenho
da PNDP e prestagao de contas. Também retine normativos relacionados a
aprendizagem ¢ ao desenvolvimento de pessoas. Visa fortalecer o controle
social, a confianca institucional e a governanga publica, conforme identificado
no estudo. Esta funcionalidade responde diretamente ao desafio do
desconhecimento generalizado da PNDP e da ineficiéncia da comunicagao
institucional, revelados na pesquisa.
Cultura de Aprendizagem: espaco para boas praticas, videos, depoimentos e
indicadores do DLOQ, com foco no fortalecimento da cultura institucional de
aprendizagem. Este modulo busca suprir a fragilidade nos mecanismos
institucionais de captura e compartilhamento do conhecimento, evidenciada
pelos baixos resultados do Fator 4 na pesquisa.
Comunidade de Aprendizagem: férum colaborativo para troca de experiéncias
entre servidores, tutores e gestores, promovendo o engajamento € a construgao
coletiva de saberes. Essa funcionalidade ¢ uma resposta a necessidade de
estimular o compartilhamento de conhecimento, que se mostrou o preditor mais
influente da Cultura de Aprendizagem (PNDP10).
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Area Central (Carrossel de Slides): Localizada no centro da pagina, esta area apresenta

um carrossel de slides com contetidos rotativos e dinamicos. Sao divulgadas acdes de

capacitagdo, editais, avisos institucionais e outras informagdes relevantes. O objetivo é

manter

os usuarios atualizados e engajados no ecossistema de aprendizagem da UnB.

Esta secdo visa mitigar as lacunas na comunicacao institucional e na divulgacdo das

agoes de desenvolvimento.

Painel Lateral — Acesso Rapido: Posicionado a direita da pagina, esse painel oferece

botdes de navegacao para os modulos centrais da plataforma:

l.
2.

Pesquisa: campo para buscas internas na plataforma.

Painel do Servidor: area personalizada com histdrico de cursos, trilhas em
andamento e sugestdes de capacitagdo com base no perfil funcional.

Trilhas de Desenvolvimento: formagdo estruturada por tema, nivel e fungao,
promovendo o alinhamento entre desenvolvimento individual e necessidades
institucionais. Isso aborda a percepcao dos servidores de que as capacitagdes sao
genéricas e ndo atendem as necessidades especificas dos cargos.

Mapeamento de Competéncias: ferramenta de autoavaliacdo vinculada ao Plano
de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), visando suprir a caréncia de mecanismos
estruturados de gestao do conhecimento identificada na pesquisa. Nessa opcao,
o servidor podera se cadastrar em um banco de talentos para atuar em futuras
acoes de capacitagdo. A funcionalidade tem como objetivo formalizar o
gerenciamento e a aplicagdo do conhecimento dos servidores, uma lacuna
expressa por respondentes na pesquisa.

Banco de A¢des Formativas: catalogo integrado de cursos, mentorias e oficinas
ofertadas pela UnB e instituigdes parceiras. A proposta ¢ alinhar a oferta as
demandas reais dos cargos e superar a percepcdo de agdes genéricas e
descontextualizadas, conforme observado nos relatos dos participantes.
Avaliagao e Feedback: espaco destinado a avaliacdo de agdes formativas,
instrutores e aplicabilidade do contetido, com foco na criacdo de uma cultura de
feedback continuo, transparente e construtivo — lacuna evidenciada nos dados
da pesquisa. A pesquisa demonstrou que a auséncia de feedback individualizado

¢ um ponto critico na cultura de aprendizagem da UnB.

O gerenciamento da Plataforma PDC-UnB sera realizado por meio do Joomla!, sistema
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gratuito e de codigo aberto para gestdo de contetido web. O desenvolvimento e a configuragao
da pagina ficardo sob responsabilidade da PROCAP, com apoio técnico da STI/UnB. Essa
parceria busca assegurar a integracdo com os sistemas institucionais, a atualizagao continua das
informacgdes e a padronizagdo visual com os ambientes digitais da Universidade. A iniciativa
reafirma o compromisso da UnB com a inovagdo e a promog¢ado da cultura de aprendizagem no

servigo publico.

3.5 Relevancia do produto

O produto técnico-tecnologico proposto, a Plataforma Integrada de Desenvolvimento de
Pessoas e Cultura de Aprendizagem (PDC-UnB), apresenta grande relevancia ao enfrentar os
desafios e explorar as oportunidades identificadas nesta pesquisa. Com uma abordagem
inovadora, a plataforma busca fortalecer a cultura de aprendizagem institucional e subsidiar
mudangas técnico-tecnologicas nos fluxos de trabalho relacionados ao Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP).

A relevancia da PDC-UnB manifesta-se em diversas frentes, diretamente alinhadas as
lacunas e necessidades identificadas no estudo:

1. Aumento da Conscientizagdo ¢ Conhecimento da PNDP: A pesquisa revelou um baixo
nivel de conhecimento sobre o Decreto n® 9.991/2019 e a Instru¢do Normativa n°
21/2021 entre os servidores. A plataforma, ao centralizar e disponibilizar informagdes
sobre a PNDP em linguagem acessivel , visa superar essa barreira de comunicagdo,
promovendo maior compreensao e adesao as diretrizes da politica.

2. Personalizagdo e Alinhamento da Oferta Formativa: O estudo indicou que as
capacitagdes sdo frequentemente percebidas como genéricas e ndo alinhadas as
necessidades especificas dos cargos e unidades. A PDC-UnB, com suas trilhas de
desenvolvimento e ferramentas de mapeamento de competéncias, permite a criagao de
Planos de Desenvolvimento Individuais (PDIs), garantindo que as oportunidades de
capacitacdo sejam mais direcionadas e eficazes, respondendo as demandas reais dos
servidores e aos objetivos institucionais.

3. Estimulo ao Compartilhamento e Gestdo do Conhecimento: O "compartilhamento do
conhecimento" (PNDP10) foi identificado como o preditor mais influente da Cultura de

Aprendizagem. No entanto, a pesquisa também apontou a fragilidade dos mecanismos
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institucionais para capturar e disseminar esse conhecimento. A plataforma visa suprir

essa lacuna ao criar um ambiente para troca de experiéncias, comunidades de pratica e

um banco de talentos, fortalecendo a inteligéncia coletiva e o aproveitamento do capital

intelectual da UnB.

4. Fortalecimento da Cultura de Feedback: A auséncia de feedback individualizado foi
uma queixa recorrente dos respondentes. A PDC-UnB oferece um espaco dedicado a
"Avaliagao e Feedback", promovendo uma cultura de retorno continuo, transparente e
construtivo entre gestores e servidores, essencial para o crescimento individual e
organizacional.

5. Aprimoramento da Gestdo Estratégica de Pessoas: A plataforma contribuird para uma
gestdo de pessoas mais eficaz e orientada por dados. Ao consolidar informagdes,
monitorar indicadores e permitir a avaliacdo da efetividade das acodes de
desenvolvimento, a PDC-UnB otimizara a alocac¢ao de recursos e a tomada de decisoes,
alinhando a PNDP as metas estratégicas da UnB.

6. Promocdo da Inovagdo Institucional: Vinculada a linha de pesquisa "Ac¢do Publica e
Inovacao", a plataforma representa uma inovagao em processos na gestao publica. Sua
implementagdo, baseada em tecnologias atuais e metodologias dgeis, visa tornar os
processos mais eficientes, ageis e transparentes , contribuindo para a modernizagdo da
administracdo publica e a exceléncia nos servigos prestados pela UnB.

A PDC-UnB, portanto, ndo ¢ apenas uma ferramenta tecnolégica, mas uma iniciativa
estratégica para integrar e potencializar os esfor¢os de desenvolvimento de pessoas na UnB. Ao
promover a inovagdo, o desenvolvimento profissional continuo dos servidores e o
fortalecimento de uma cultura de aprendizagem, a plataforma contribui para a consolidagao de
uma gestdo publica mais eficiente e orientada para resultados, com potencial de aplicacao e

replicacdo em outras Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES).
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APENDICES

APENDICE A — E-mail de apresentacgiio da Pesquisa

Prezada servidora, prezado servidor,

Meu nome ¢ Marcio Luiz de Jesus Soares, sou mestrando no Programa de Poés-
Graduagdo em Governanga e Inovagcdo em Politicas Publicas (PPGGIPP) da Faculdade de
Economia, Administragdo, Contabilidade e Gestdo de Politicas Publicas (FACE) da
Universidade de Brasilia (UnB). Estou conduzindo uma pesquisa intitulada: "Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas e sua contribui¢do para a Cultura de Aprendizagem: Uma
analise da percepcao dos servidores da Universidade de Brasilia (UnB)", sob a orientagao da
Professora Doutora Elisabeth Menezes.

O objetivo deste estudo ¢ compreender como a PNDP tem impactado o desenvolvimento
da Cultura de Aprendizagem na UnB, a partir da percepcao de seus servidores.

Por isso, convido vocé a participar respondendo ao questiondrio disponivel no
link: https://forms.gle/HauBuWUgMCquUWCADO9.

Sua participacdo ¢ fundamental para enriquecer esta pesquisa e contribuir para a
construcdo de um ambiente de aprendizado mais dinamico, alinhado as metas institucionais e as
necessidades dos servidores.

Agradeco desde ja sua colaboragao e disponibilidade.

Atenciosamente,

Marcio Soares

Mestrando em Governanca ¢ Inovagao em Politicas Publicas - UnB
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APENDICE B - Questionario: DLOQ-A e PNDP

QUESTIONARIO DA PESQUISA SOBRE A CULTURA DE APRENDIZAGEM (DLOQ-A) E
A POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP) A PARTIR DA
PERCEPCAO DE SERVIDORES DA UnB

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezada servidora e prezado servidor,

Sou Marcio Luiz de Jesus Soares, discente do Programa de Pés-Graduagdo em
Governancas ¢ Inovacao em Politicas Publicas (PPGGIPP) da Faculdade de Economia,
Administragdao, Contabilidade e Gestdo de Politicas Publicas (FACE) da Universidade de
Brasilia (UnB). Estou conduzindo uma pesquisa sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas e sua contribuicdo para a Cultura de Aprendizagem: Uma andlise da percep¢ao dos
servidores da Universidade de Brasilia (UnB), sob a orientacdo da Professora Doutora Elisabeth
Menezes.

Em qualquer etapa do estudo vocé terd acesso ao pesquisador responsavel para
esclarecimentos de eventuais duvidas através do e-mail: marcioluizsoares@unb.br ou pelo
WhatsApp: (61) 9 8619-2037.

Ademais, tera garantido o direito de retirar a permissdo para participar do estudo a
quaquer momento, sem penalidades ou prejuizos, bastando solicitar por meio do contato
mencionado. As informagdes coletadas serdo analisadas em conjunto com as de outros
participantes, garantindo o sigilo, a privacidade e a confidencialidade das repostas. Nenhum
nome, e-mail ou qualquer outra informacao individual dos participantes sera utilizado no relato
final dos resultados.

Desde ja agradeco sua rica colaboragdo em responder o questionario. Sua participagdo ¢

de extrema importancia para nos!

Desejo participar da pesquisa.

Nao desejo participar da pesquisa.
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ORIENTACOES

Este questionario ¢ composto por quatro partes e tem duragdo aproximada de 10 minutos.
A primeira contém 21 (vinte e uma) afirmativas relacionadas aos fatores da Cultura de
Aprendizagem. A segunda parte contém 15 (quinze) afirmativas relacionadas a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). A terceira parte aborda informacdes
demograficas e funcionais dos participantes. Por fim, a quarta parte reserva um espaco para
comentarios abertos sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e a
Cultura de Aprendizagem.

Ressalta-se que ndo ha respostas certas ou erradas. O objetivo ¢ compreender a sua
percepcao sobre o tema em estudo. Estamos interessados na sua percepcao € na sua rica
contribuicao.

Julgue até que ponto a situacdo descrita no item ocorre na sua Instituicao.

1. Se voc€ CONCORDA TOTALMENTE que a situacdo descrita no item ocorre na
Instituicdo, marque o numero 6.

2. Se vocé DISCORDA TOTALMENTE, marque 1.

3. Assinale em OUTRAS SITUACOES qualquer ntimero entre 2 e 5 que reflita a sua

percepcao a respeito do item.

DISCORDO TOTALMENTE CONCORDO TOTALMENTE
1 2 3 4 5 6

< »
< »

Quanto mais proximo do numero UM vocé se posicionar, MENOS vocé concorda com a
afirmativa.
Quanto mais proximo do numero SEIS vocé se posicionar, MAIS vocé concorda com a

afirmativa.
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PARTE 1:

CULTURA DE APRENDIZAGEM

Itens

1

2

1. Na minha Instituicdo, os servidores se ajudam a

aprender.

2. A Instituicdo libera os servidores para aprender.

3. Os servidores sdao recompensadas pela

instituicdo quando aprendem.

4. Na minha institui¢ao, os servidores dao

feedback aberto e honesto uns aos outros.

5. Na minha Instituicdo, quando os servidores dao
sua opinido, também perguntam o que os outros

pensam.

6. Os servidores desenvolvem confianca nos

outros.

7. Equipes e grupos de trabalho da Instituicdo tém
liberdade para discutir suas metas conforme as

suas necessidades.

8. As equipes avaliam sua conduta com base nos
resultados das discussdes em grupo ou nos dados

coletados.

9. As equipes acreditam que a Institui¢do seguira

suas recomendagoes.

10. A Instituicdo usa sistemas para medir a
diferenca entre o desempenho atual e o

desempenho esperado.

11. A Instituicdo disponibiliza o que aprendeu com

os erros para todos os(as) servidores(as).

12. A Instituicdo mede os resultados do tempo e

investimento usados para treinamento.

13. A Instituigdo reconhece os servidores por suas
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Iniciativas.

14. A Instituigdo permite aos servidores o controle
sobre os recursos de que precisam para realizar seu

trabalho.

15. A Instituicdo apoia os servidores que assumem

riscos calculados.

16. A Instituicdo encoraja os servidores a

pensarem com uma perspectiva global.

17. A Instituicdo atua em conjunto com a
comunidade externa para atender as necessidades

mutuas.

18. Os servidores sdo estimuladas a obter respostas
de outras partes da Institui¢ao quando precisam

resolver problemas.

19. Os gestores orientam e treinam seus

subordinados.

20. Os gestores procuram constantemente

oportunidades para sua aprendizagem.

21. Os gestores garantem que as agoes
organizacionais sdo condizentes com os valores da

Instituicao.

Adaptado de Menezes, Guimaraes e Bido (2011).
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PARTE 2:

POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP)

Itens

1

2

3

4

5

6

1. Tenho conhecimento sobre o teor do Decreto n°
9.991/2019, que instituiu a Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

2. Estou ciente do que esta estabelecido na
Instrugdo Normativa n® 21/2021, que orienta a

implementagdo da PNDP.

3. O processo de implementacao da PNDP esta

completamente estabelecido na UnB.

4. A PNDP tem contribuido para o seu

desenvolvimento profissional.

5. A PNDP estimula a capacitagdo por parte dos

servidores da UnB.

6. As agoes de desenvolvimento oferecidas pela

UnB sao amplamente divulgadas.

7. O processo de selecdo para participagdo em
cursos de capacitacdo e qualificagdo promovidos

pela UnB ¢ democratico e justo.

8. A UnB valoriza seu capital intelectual (técnicos-
administrativos e docentes) ao dar oportunidade
para que esses sejam instrutores/tutores na
promocao de agdes de capacitagao e qualificagao

prevista na PNDP.

9. Apds participar de ac¢des de capacitacio,
encontro um ambiente favoravel para propor ou

realizar mudangas no meu trabalho.

10. Apos participar de agdes de capacitacao,
percebo que o setor onde trabalho estimula o

compartilhamento do conhecimento adquirido.
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11. Participo de acdes de capacitacdo oferecidas
pela UnB unicamente em fungdo do incentivo

financeiro.

12. As agdes de capacitacdo ofertadas pela UnB

estdo alinhadas aos objetivos institucionais.

13. Os programas de aprendizagem continuada
oferecidos pela UnB sdo importantes para o

desenvolvimento institucional.

14. Entendo que os conhecimentos aprendidos por
meio das ag¢des de capacitagao realizados em
fungdo da PNDP contribuem para o fortalecimento

da cultura de aprendizagem na UnB.

15. As acdes de capacitacdo ofertadas pela UnB
contribuem para o desempenho das minhas

atividades no cargo.
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PARTE 3: DADOS DEMOGRAFICOS E FUNCIONAIS

DADOS FUNCIONAIS E PESSOAIS
1. LOTACAO
( ) CAMPUS DE BRASILIA (CAMPUS DARCY RIBEIRO)
( ) CAMPUS DE CEILANDIA (FACULDADE DE CIENCIAS E TECNOLOGIAS EM
SAUDE)
( ) CAMPUS DO GAMA (FACULDADE DE CIENCIAS E TECNOLOGIAS EM
ENGENHARIA)
( ) CAMPUS DE PLANALTINA (FACULDADE UNB PLANALTINA).
2. NIVEL DE ESCOLARIDADE
( ) ENSINO FUNDAMENTAL (1° Grau)
( ) ENSINO MEDIO (2° Grau)
( ) SUPERIOR INCOMPLETO
( ) SUPERIOR COMPLETO
( ) POS-GRADUACAO LATO SENSU
( ) MESTRADO
( ) DOUTORADO
( ) POS-DOUTORADO
3. TEMPO DE SERVICO NA UnB
( ) ATE 1 ANO
()1 A3ANOS
( )4 A6ANOS
()7 A9ANOS
( ) APARTIR DE 10 ANOS
4. FAIXA ETARIA
( ) 18 A 28 ANOS
( )29 A 39 ANOS
( )40 A 50 ANOS
( )51 A 61 ANOS
( ) ACIMA DE 61 ANOS
5. GENERO:
( ) MASCULINO
( ) FEMININO

( ) OUTRO
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6. CATEGORIA FUNCIONAL:
( ) TECNICO ADMINISTRATIVO EM EDUCACAO
( ) DOCENTE

PARTE 4: COMENTARIOS SOBRE A POLITICA NACIONAL DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP) E A CULTURA DE APRENDIZAGEM

Muito obrigado por ter respondido o questionario até aqui. Por gentileza, utilize o espago
disponibilizado abaixo para registrar suas observagdes, comentarios, reivindicagdes, criticas,
elogios e sugestoes relacionados a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e
a cultura de aprendizagem na sua Institui¢ao. Portanto, sinta-se a vontade para compartilhar suas
opinides sem nenhum receio, uma vez que a sua identidade permanecera confidencial. Suas

observagdes sinceras desempenhardo um papel valioso na pesquisa.
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APENDICE C - Grificos Q-Q

Fator 1 da CA em relagdo aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

A1 0 1 2 3
Quantis tedricos

Fator 2 da CA em relagdo aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Grafico Q-Q

Residuos estandardizados

-3 -2 -1 0 1 2 3

Quantis tedricos

Fator 3 da CA em relagao aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

2 -1 0 1 2 3
Quantis tedricos

Fator 4 da CA em relagdo aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

1 0 1 2 3
Quantis tedricos

Fator 5 da CA em relagdo aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

-3

2 1 0 1 2 3
Quantis tedricos
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Fator 6 da CA em relagao aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

-3

2 1 0 1 2 3
Quantis tedricos

Fator 7 da CA em relagao aos itens da
PNDP (PNDP1 a PNDP15)

Gréfico Q-Q

Residuos estandardizados

-3 -2 -1 0 1 2 3
Quantis tedricos
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