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RESUMO

A fungdo de coordenador de Recursos Humanos nas Instituigoes Federais de Ensino Superior
— IFES exige planejamento e atuagdo sincronizada as demandas e exigéncias legais e
funcionais. Para pensar tal assertiva se faz necessario pensar na qualificagdo profissional.
Inicialmente ¢ meritorio esclarecer a diferenca entre qualificagdo profissional e a capacitagao.
Segundo o Decreto 5.825/2006 a primeira ¢ um processo de aprendizagem baseado em agdes
de educagao formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo
em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira e a segunda
¢ um processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza agdes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais. Este
estudo teve como objetivo geral identificar como os servidores do CFP/ UFCG percebe a
qualifica¢do, com o foco no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para atuar em
suas fun¢des na busca de uma maior eficiéncia no servigo prestado dentro do campus de
Cajazeiras da Universidade Federal de Campina Grande — UFCG. A pesquisa foi do tipo
descritiva e bibliografica, com abordagem quantitativa. O local para a realizagdo da pesquisa
foram as Unidades Administrativas-CFP/UFCG, Campus de Cajazeiras, Paraiba. A amostra
foi composta por 69 serviodres de cargos administrativos. Para coleta de dados utilizou-se
questionario estruturado, aplicado junto ao TAE. Os dados foram agrupados, tabulados e
analisados através da estatistica descritiva pela frequéncia numérica e percentual, com o
auxilio do programa Microsoft® Excel 2010. Os resultados foram apresentados em forma de
tabelas, figuras e quadros, e posteriormente discutidos a luz de literaturas pertinentes ao tema.
Diante da realidade que permeia o CFP/UFCG como instituicdo federal de ensino superior, €
primordial que sejam tragados planos de desenvolvimento de competéncias, habilidades,
criatividades e do senso de responsabilidade, sendo este ultimo pautado na atuagdo e
consciéncia do individuo com relacdo ao dever enquanto servidor da instituicdo. A anélise dos
dados constatou que a percepcdo dos servidores com relagdo aos cursos de capacitacdao
profissional foi avaliada de forma negativa pela maoria, visto que, priva os servidores no
desenvolvimento da aprendizagem e da competéncia, o que tenderiam em melhorias continuas
nos processos de trabalho. No que preconiza a legislacio vigente com relacdo as
possibilidades de de formagdo continuada, a garantia de recursos especificos para a
capacitacdo e treinamento dos servidores publicos federais somente ocorreu apds a Lei
11.091/2005. O estudo identificou lacunas na capacitagdo profissional dos servidores do
Campus de Cajazeiras e, a partir dos resultados demonstrados, haja a atengdo da instituigcao
sobre as solugdes que podem ser tomadas e as propostas ideais para direcionar a utilizacdo do
conhecimento por meio dos cursos de capacitacdo oferecidos, € que essa a¢do possa gerar
mudancgas benéficas aos diversos setores da instituigdo. A adogdo das propostas de
intervengdo, podera proporcionar aos Técnicos-Administrativos em Educag¢do que ocupam
cargos no CFP/UFCG, melhores condigdes para aquisicdio e o aprimoramento de
competéncias que agreguem valor a instituicdo e ao valor social, no desenvolvimento dos seus
trabalhos com melhor preparo.

Palavras-Chave: Capacitacdo. Servidores Publicos. Plano de Carreira.



ABSTRACT

The function of Coordinator of Human Resources in Federal Institutions of Higher Education
- IFES requires planning and synchronized action to the demands and legal and functional
requirements. To think such an assertion is necessary to think about professional qualification.
Initially it is meritorious to clarify the difference between professional qualification and
training. According to Decree 5.825 / 2006, the first is a process-based learning process of
formal education, through which the server acquires knowledge and skills, in view of
institutional planning and the development of the server in the career and the second is a
process permanent and deliberate learning process, which uses improvement and qualification
actions, with the purpose of contributing to the development of institutional competences,
through the development of individual competences. This study had as general objective to
identify how the CFP / UFCG servers perceive the qualification, with the focus on the
development of knowledge and experiences to perform their functions in the search for a
greater efficiency in the service provided within the Cajazeiras campus of the Federal
University of Campina Grande - UFCG. The research was descriptive and bibliographical,
with a quantitative approach. The site for the research was the Administrative Units-CFP /
UFCG, Campus of Cajazeiras, Paraiba. The sample consisted of 69 servers of administrative
positions. For data collection, a structured questionnaire was used, applied to the APR. The
data were grouped, tabulated and analyzed through descriptive statistics by numerical and
percentage frequency, with the aid of the Microsoft® Excel 2010 program. The results were
presented in the form of tables, figures and tables, and later discussed in the light of relevant
literature. In view of the reality that permeates the CFP / UFCG as a federal institution of
higher education, it is essential that plans for the development of competences, skills,
creativity and a sense of responsibility are drawn, the latter being based on the individual's
performance and awareness of duty as the institution's server. The analysis of the data found
that the perception of the servers in relation to the professional training courses was evaluated
negatively by the majority, since it deprives the servers in the development of learning and
competence, which would tend to continuous improvements in work processes. Regarding the
current legislation regarding the possibilities of continuing training, the guarantee of specific
resources for the training and training of federal public servants occurred only after Law
11,091/2005. The study identified gaps in the professional qualification of the employees of
the Campus of Cajazeiras and, based on the results demonstrated, the attention of the
institution on the solutions that can be taken and the ideal proposals to direct the use of
knowledge through the training courses offered, and that this action can generate beneficial
changes to the various sectors of the institution. The adoption of proposals for intervention
may provide the Administrative-Technicians in Education who occupy positions in the CFP/
UFCG, better conditions for acquisition and improvement of skills that add value to the
institution and social value, in the development of their work with better preparation.

Keywords: Training. Public Servers. Career path.
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1-INTRODUCAO

A func¢do de coordenador de Recursos Humanos nas Institui¢des Federais de Ensino
Superior — IFES exige planejamento e atuagdo sincronizada as demandas e exigéncias legais e
funcionais. Para pensar tal assertiva se faz necessario pensar na qualificagdo profissional.
Inicialmente ¢ meritdrio esclarecer a diferenga entre qualificacdo profissional e a capacitagdo.

Segundo o Decreto 5.825/2006 a primeira ¢ um processo de aprendizagem baseado em
acoes de educacdo formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades,
tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira e a
segunda ¢ um processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza agdes de
aperfeigoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.

A qualificacdo diz respeito a formagao dos profissionais, por meio da qual eles obterdo
os conhecimentos, habilidades e os conhecimentos necessarios a que estejam aptos a exercer
sua profissao.

Ja a Capacitacdo tem um foco diferente, pois representa capacitar aquele profissional,
que esta qualificado, a se preparar para atuar em diferentes contextos profissionais e lidar com
os desafios de uma empresa de forma assertiva e eficiente.

O profissional de recursos humanos pode entre outras atribuigdes vir a ministrar cursos
de capacitagdo, por meio dos investimentos em treinamento e desenvolvimento dos agentes -
colaboradores, focando no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para atuar em
suas fungdes. Assim, a qualificagdo/ capacitacdo surge como uma forma de desenvolver novas
habilidades, aprimorar outras e fomentar o crescimento dos profissionais em diversos
aspectos, tais como — comunicagdo, lideranga, relacionamento interpessoal, planejamento e
muito mais. Assim, a qualificagdo € o objeto do presente trabalho que emergiu da percepgao
da autora, em sua atuacao no CFP/UFCG em confronto entre o Plano de Carreiras dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo - PCCTAE, enquanto legislacdo (Lei n° 11. 091/2005)
diferentes atitudes do pessoal técnico-administrativo frente a qualificagcdo/capacitagdo. Entre
elas aderindo ou negando-a.

Cabe entender, que a escolha de uma profissdo e percepgdes sobre a identidade da
mesma pode impactar na vida tanto pessoal quanto profissional e ambas na propria
instituicdo. Nesse sentido, segundo Francisco (2012), a profissdo ¢ muito importante na vida
de qualquer pessoa, pois num contexto organizacional, ha que se considerar que o impacto

que o trabalho exerce sobre o individuo, “constantemente se sobrepdem interacdes do
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individuo com diferentes grupos, com o seu trabalho e com a organizagio” (MACHADO,
2003, p. 52). Baseado nisso, entende-se que as profissdes deveriam ser constantemente
pensadas e atualizadas para a formagao do profissional que as Instituicdes de Ensino desejam
formar.

Quando se refere as organizagdes publicas, essas cumprem suas fungdes, quando
buscam maior eficiéncia da maquina publica e um melhor atendimento para a sociedade. Do
ponto de vista substantivo, elas exigem modelos diferenciados de gestao, pois 0s pressupostos
de organizagdo, funcionamento e propositos sdo distintos (BERGUE, 2011). Segundo este
autor, essencialmente, elas diferem em objetivos e se aproximam quanto aos sistemas de
gestdo.

Especialistas assinalam que as entidades publicas crescem de forma pouco articulada e
planejada. Isto contribui como um fator impeditivo da modernizagdo do Estado e da melhoria
da prestacdo de seus servigos, porém, acredita-se que a solucdo é o investimento no capital
humano do setor publico através de uma politica de valorizagdo de pessoal para que os
funciondrios consigam atender as demandas da sociedade. Para isso, o treinamento ¢ essencial
na promog¢ao de beneficios como: aperfeicoamento do desempenho funcional, aumento da
produtividade e aprimoramento das relacdes interpessoais, garantindo que as atividades-fim
da Administra¢do Publica sejam executadas adequadamente (TACHIZAWA et al, 2004).

As reclamagdes referentes a ma qualidade dos servigos publicos sempre foram o
catalisador de discussdes quando se fala sobre os agentes da administragdo. Neste caso, o
governo deveria avaliar os funciondrios publicos constantemente para verificar se a sua
performance ¢ compativel com a finalidade do Estado e que os servidores precisam resgatar a
sua dignidade, responsabilidade e capacidade de criagdo para que de fato possam cumprir a
sua missdo que ¢ contribuir para o bem-estar da populagdo (VALOIS, 2003).

A Lei n° 11.091/2005 instituiu o plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos da Educacao no ambito das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educagdo, a lei prevé um incentivo a qualificacdo, que serd oferecido um
percentual sobre o vencimento basico do servidor que concluir cursos de educag¢do formal
num nivel acima do exigido para o cargo ocupado. Essa lei trouxe um novo paradigma na
relagdo entre o servidor e a Instituicdo, privilegiando e estimulando o aperfeigoamento e a
qualidade.

O PCCTAE foi resultado da orientagdo estratégica do Governo Federal na orientagdo

de um novo olhar sobre a gestao de pessoas, que promoveu reformulagdes em todas as esferas



16

de sua atuagdo e definiu a democratiza¢ao das relagdes de trabalho como eixo norteador de
toda a politica de gestdo de pessoas para a administragao publica federal, em que passa a
considerar carreira como instrumento estratégico de gestao de pessoas e de organizagao da
forca do trabalho, muito além das demandas de recomposi¢ao remuneratoria.

Para que haja o crescimento da organizacdo se faz necessario que haja investimento na
qualificagdo dos trabalhadores e a implantagdo do PCCTAE para além de uma conquista
econOmica e politica, considerando o pleito por valorizagdao por parte do servidor técnico-
administrativo em busca de sua identidade como trabalhadores em Educagao.

A nova carreira de técnico-administrativos em Educagdo trouxe uma concepcao
dindmica e abriu possibilidades de evolucdo estabelecendo os institutos de progressdo por
qualifica¢do, como, também, por capacitagao, que promovam o desenvolvimento do servidor
na perspectiva de um planejamento estratégico da instituigdo e do desenvolvimento
organizacional das Institui¢des federais de Ensino Superior - IFES no cumprimento de suas
fungdes sociais de suas metas, e de seu objetivo.

Em 1987, com a implantagio do Plano Unico de Classificagdo e Retribui¢do de Cargos
e Empregos — PUCRCE, foi instituida, pela primeira vez, a carreira formal técnico -
administrativa propria das Universidades. Essa carreira, contudo, ndo possuia articulagdo com
o planejamento das IFES (COSTA, 2010).

O PUCRCE vigorou até 2005, quando o Plano de Carreiras dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo — PCCTAE Costa (2010), apoiado em amplo processo de
negociagdo, veio inaugurar novos paradigmas € uma nova estruturacdo dos cargos criados
para a execucao das atividades administrativas proprias das Instituicdes Federais de Ensino
Superior — IFEs.

Costa (2010), neste sentido, a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que institui o
PCCTAE langa as bases para a modernizacdo da gestdo das pessoas, propondo trés pilares
para sua sustentagdo: planejamento de necessidade de recursos, desenvolvimento de pessoas e
avaliacdo de desempenho, articulados entre si e sistemicamente vinculados as estratégias
organizacionais. As diretrizes estabelecidas pelo regulamento ampliaram as possibilidades de
desenvolvimento profissional dos servidores integrantes do plano e, por conseguinte, a sua
insercao no desenvolvimento organizacional.

Como instrumento de gestdo de pessoas, 0 PCCTAE assegura elementos que auxiliam
as instituicdes federais de ensino a se adequarem a um novo contexto institucional, marcado

pela otimizacdo dos processos organizacionais, vinculagdo das agdes com as estratégias
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institucionais, tentativa de consolidar um sistema de avaliagdo da educagdo, visando
proporcionar a¢des do ensino, pesquisa e extensdo que atendam as demandas especificas da
comunidade académica e da sociedade (COSTA, 2010).

No Centro de Formagao de Professores da Universidade Federal de Campina Grande
- CFP/UFCG, a PCCTAE vem sendo aplicada com limitacio de oportunidades pela
localizagao e oferta de cursos em que se insere o CFP, apesar da alta demanda.

Parte-se do pressuposto de que o servidor técnico-administrativo em educacao - TAE
qualificado seja em cursos lato ou stricto sensu passa a ser, em tese, mais preparado para
enfrentar os desafios administrativo-institucionais e obter remuneracdo segundo a Lei
11.091/2005 acrescida de incentivos que vao de 5% a 75%.

Em decorréncia das demandas profissionais por eficiéncia e eficacia no setor publico,
em vista do aumento das reclamagdes (ano 2012)! referentes 2 ma qualidade de seus servigos
do CFP/UFCG emergem discussdes favoraveis a estudos sobre os agentes da administracao.

Entre os fatores de mérito na analise do atendimento as demandas atuais em relagdo a
qualificacdo técnico-profissional os avancos tecnoldgicos se destacam e sinalizam a
necessidade de difusdo de suas potencialidades junto aos servidores com mais idade. Os
jovens por sua vez detectam com mais facilidade seus limites. Assim, com o desenvolvimento
das novas instituicdes publicas e as constantes mudangas organizacionais, tornou-se uma
necessidade cada vez maior das universidades terem recursos humanos qualificados tanto em
relagdo as competéncias e habilidades para desenvolver atividades internamente, quanto para
os fins a que a universidade se propde, para atender as demandas do mercado de trabalho e da
sociedade tecnologica. Francisco (2012), no seu entendimento, afirma que cabe a
universidade, “a corresponsabilidade” na formacdo de novos gestores, profissionais com perfil
competente e ético para enfrentar as novas demandas advindas de varios setores da sociedade.

Ao pensar historicamente as posturas dos técnico-profissionais depois da supracitada
lei e a escolha por qualificagdo percebe-se que antes do PCCTAE, nenhum servidor técnico-
administrativo possuia qualificacdo acima do exigido para o cargo. Apds a referida lei, 70%
desses servidores buscaram especializagdes lato sensu e, 45% recorreram aos cursos de
mestrado, dados obtidos nos assentos funcionais dos técnico-administrativos do CFP/UFCG.
Cabe destacar que no campus de Cajazeiras da UFCG até os dias atuais ndo ha cursos stricto

sensu que atendam ao publico-alvo da presente discussdo. Outro fato importante a destacar, ¢

1 Ano de designagdo da autora para fungio de coordenadora de RH do CFP/UFCG.



18

que, o municipio de Cajazeiras situa-se a 48 km de instituicdes que oferecem tais cursos. Um
exemplo € o PROFIAP no campus de Sousa da UFCG. Teve inicio em 2012, mas que limita o
numero de vagas por cotas. De modo que a demanda suplanta a oferta de cursos.

Como forma de compreender os impactos da qualificagdo Técnico-Profissional, com o
foco no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias, questiona-se: Quais os impactos
da qualificagdo Técnico-Profissional, com o foco no desenvolvimento de conhecimentos e
experiéncias dos servidores téecnico-administrativos para atuar em suas fungoes na busca de
uma maior eficiéncia no servi¢o prestado dentro do campus de cajazeiras da Universidade
Federal de Campina Grande — UFCG?

Com o intuito de responder a essa questdo central, objetivou-se com esta pesquisa
identificar como os servidores do CFP/ UFCG percebe a qualificagdo, com o foco no
desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para atuar em suas fungdes na busca de
uma maior eficiéncia no servigo prestado dentro do campus de Cajazeiras da Universidade
Federal de Campina Grande — UFCG. Como objetivos especificos, procedeu-se a: a)
Identificar os principais beneficios e entraves para os servidores Técnicos-Administrativo do
CFP/UFCQG para sua qualificacdo técnico-profissional; b) Avaliar a formag¢ao para o servidor,
procurando identificar as suas caracteristicas enquanto instrumento de emancipagdo da classe
trabalhadora, dentro de uma perspectiva de luta de classes; ¢) Avaliar a capacitagcdo para o
desenvolvimento das a¢des do cotidiano laboral, caracterizado pelo processo de qualificagao
para o trabalho e relacionado intimamente com a nog¢ao de desenvolvimento de competéncias;
d) Verificar a associacdo entre o que preconiza a legislagdo vigente com relacdo as
possibilidades de desenvolvimento na carreira dos servidores e a aplicagdo dessas na
perspectiva de formagdo continuada dos TAE’s da UFCG; e) Relacionar a percep¢do do
servidor Técnico-Administrativo do CFP/UFCG sobre o Plano de Carreiras dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo - PCCTAE, com a melhoria das condi¢cdes no
trabalho, a valorizagdo e reconhecimento profissional; e f) Promover acdes e estratégias de
aprendizagem que possibilitem ao corpo técnico da Universidade, lotados no Campus de
Cajazeiras a aquisi¢do e o aprimoramento de competéncias que agreguem valor a institui¢do e
valor social ao individuo, de modo a elevar os padroes de qualidade e produtividade dos
servicos prestados a fim de contribuir com o cumprimento da missao institucional.

Em decorréncia do aumento significativo e a busca crescente de qualificagdo por parte
do técnico - administrativos apds a implanta¢do da Lei n° 11.091/2005, surge a necessidade do

estudo dessa tematica como forma de pesquisar quais os impactos dessas qualificagdes para o
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desenvolvimento pessoal e organizacional e se esses novos saberes advindos dessas
qualificag¢des sao bem gerenciadas pelo CFP/UFCG.

Sendo a autora Coordenadora dos Recursos Humanos do CFP/UFCG observando a
relevancia e necessidade dessa tematica e consoante com o programa PROFIAP, julgou ser
pertinente o estudo do tema.

O setor de Recursos Humanos e carreira se resume em lidar com os processos
burocraticos que envolvam os funcionarios de uma empresa, desde a contratagdo até o
pagamento de saldrio. Como o mercado foi ficando cada vez mais dindmico e com altas
demandas para atender, surgiu a fungdo de assistente de Recursos Humanos, abrindo a
oportunidade de trabalho para pessoas que desejavam iniciar na carreira ¢ também para
auxiliar os profissionais da area com mais tempo de experiéncia.

No contexto atual das relagdes de trabalho entre organizagdes e intra-organizagdes, 0s
segmentos do servigo publico e da iniciativa privada possuem peculiaridades nas suas agdes ¢
fins, mas estdo pautados nas necessidades de constante desenvolvimento das suas instituigdes
e dos seus quadros de pessoal, pois sdo estes os diferenciais considerados e participes nas
competéncias institucionais (SILVA, 2015).

A prestagdo de servicos na esfera publica no Brasil é foco constante de avaliagdo em
termos de qualidade a seus usudrios, motivo pelo qual as agdes do Estado partem do
entendimento de que hd uma constante necessidade de aprimoramento na prestagdo desses
servigos. Por esse motivo, existe um tendenciamento de maior ajustamento ao modelo de
administracdo publica gerencial, em que o Estado delega e norteia a efetivacdo desses
servicos no sentido de constantemente buscar resultados dentro de uma perspectiva de
eficiéncia e eficacia (FERREIRA, 2016).

Por ser desempenhada pelo componente humano e também por envolver vérias
dimensdes de agdo, a gestdo nas organizacoes ¢ repleta de complexidade. Ao fazer referéncia
ao “o qué” os profissionais da gestdo devem aprender para atuar diante de situacdes
complexas, Silva (2009) classifica cinco categorias de aprendizagem necessdrias a esses
sujeitos: conhecimento técnico, habilidades gerenciais, compreensdo da organizagdo,
compreensdo do impacto nos outros € compreensao de si. Isso implica que um bom gestor
precisa reunir em si habilidades dessas varias esferas.

Sabe-se também que em virtude dos avangos tecnologicos, e com o desenvolvimento
das novas instituicdes publicas e as constantes mudangas organizacionais, tornou-se uma

necessidade cada vez maior das universidades terem um setor de recursos humanos
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qualificados tanto em relacdo as competéncias e habilidades para desenvolver atividades
internamente, quanto para os fins a que a universidade se propde, para atender as demandas
do mercado de trabalho e da sociedade; Diante desse contexto, surgem as demandas de uma
sociedade mais ativa, que mudou sua postura e estar a exigir mais qualidade nos servicos
ofertados e mais profissionalismo na atua¢ao dos agentes publicos, hd uma demanda crescente
por novos cursos de graduacgdo e pos graduacao e pela ampliacao da oferta de vagas.

A capacitagdo/qualificacdo foi uma questdo levantada no setor privado, que visava
capacitar o empregado buscando o lucro na organizacdo. A partir da administracao
burocratica, quando houve a preocupacdo do aprimoramento do profissionalismo, e
principalmente com a administracdo gerencial, essa ferramenta comegou a ser utilizada na
busca de maior eficiéncia e eficdcia nas organizacdes publicas. A partir do momento em que
os critérios da eficiéncia e da eficicia tornaram-se fontes de preocupagdo da administracao
publica, percebeu-se que o servidor publico, que € o ator que pode alcangar esses critérios na
organizagdo, precisava ser valorizado e capacitado.

Essa pesquisa se justifica ainda pela importancia do trabalho desempenhado por esses
profissionais, que sdo responsaveis pelos servicos administrativos das universidades, e por
acreditar que servidores mais qualificados, em tese, desempenhardo da maneira mais
satisfatoria possivel suas atividades, minimizando assim a chance de falhas e potencializando
a eficiéncia no atendimento das demandas no servico ao publico.

Como contribui¢do teorica, esse trabalho pode chamar a atengdo dos pesquisadores,
dirigentes e sociedade para a necessidade da aplicacdo de instrumentos de avaliagao que
possam apoiar o desenvolvimento e implantacdo de solugdes que permitam um continuo
aperfeicoamento dos sistemas de gestdo das instituicdes publicas e no caso em estudo, da
UFCG. Avaliacao essa que auxilie a instituicdo na identificagdo de suas oportunidades de
melhoria, a fim de que sejam aptas a construir uma proposta administrativo-pedagdgica
adequada as necessidades atuais.

A metodologia de natureza mista, com coleta de dados por meio da literatura vigente,
entrevista e questionario de abordagem semiestruturada, analise documental, e observacgao
participativa, com registro de ocorréncias. Os sujeitos foram os técnicos administrativos que
atualmente ocupam os cargos na UFCG. Os dados coletados sofreram tratamento,
estratificacdo e organizagdo através de planilhas eletronicas do Microsoft® Excel para
confeccao de graficos e tabelas. Na sequéncia o corpus foram analisados mediante a analise

de conteudo na perspectiva (BARDIN, 2011).
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2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Novos modelos de gestdo das universidades

Em decorréncia da demanda competitiva do mercado, devido a grande expansao da
educacdo superior publica nos ultimos anos, as instituicdes de ensino superior, também
enfrentam mudangas que afetam internamente as pessoas nas organizacdes, entre quem decide
€ quem executa.

As organizagdes publicas estdo sob constante pressao para melhoraria de desempenho
de forma transparente por meio do monitoramento e controle de resultados. Ressalta Motta
(2013) que as praticas gerenciais do setor privado tém servido de referéncia para as mudancas
estratégicas do setor publico, porém algumas destas caracteristicas tipicas como: a existéncia
de hierarquias rigidas; mudangas politicas e culturais sdo fatores de dificultam a aplicacdo de
modelos adotados pelo setor privado e sdo as principais barreiras encontradas para uma
efetiva mudanga.

As universidades, assim como as demais institui¢des de ensino, reivindicam uma nova
compreensdo administrativa e, com isso, uma nova dimensdo avaliativa. Segundo Collares
(2004, p.8), “compreende-se, que ndo se pode mais avaliar as administragcdes das instituigdes
de educagdo superior como administragdes organizacionais, a luz das teorias exclusivas da
administracio em geral”. E preciso levar-se em conta que as universidades, antes de tudo, sdo
instituicdes educativas e, por isso, respondem de forma diferenciada aos principios de gestao.

As institui¢des de ensino superior, tal como tem vindo a acontecer ao longo da sua
existéncia foram confrontadas com novos desafios exigindo respostas as novas demandas do
ambiente. Em virtude da natureza imaterial das atividades que caracterizam as universidades,
os novos modelos de gestdo publica suscitam questdes que importam refletir. A andlise ira
socorrer da perspectiva do novo institucionalismo econdmico e do novo institucionalismo
sociologico. A partir desta analise tedrica procurar-se-a refletir, com base na experiéncia de
reforma de alguns paises, sobre desafios e as implicacdes e dificuldades que esses modelos
apresentam quando aplicados na organizacdo e gestdo das universidades (ARAUJO e
RODRIGUES, 2009).

O modelo de estrutura organizacional adotado atualmente pelas universidades publicas
continua sendo o burocratico. Segundo Secchi (2009), a estrutura burocratica possui trés

caracteristicas fundamentais: a formalidade, que diz respeito aos deveres e responsabilidades
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dos servidores, formaliza¢do entre as comunicagdes interna e externa e dos processos
decisorios; a formalidade estd presente na relacdo entre a chefia e seus subordinados, ¢
baseada em funcdes e linhas de autoridades claras; e o profissionalismo que diz respeito ao
valor positivo atribuido ao mérito como critério de justica e diferenciagdo. Nesse modelo, as
atividades-fim — ensino, pesquisa e extensdo — e as atividades-meio — processos
administrativos — de universidades publicas estdo em graus de importancia diferentes de
acordo com a melhoria da eficiéncia na prestagao de servigcos ao cidadao (CARVALHO e
SOUSA, 2017).

Na década de 80, a New Public Management (NPM) ou Nova Gestao Publica (NGP),
segundo Motta (2013, p.84) difundiu-se como “uma nova e promissora modalidade de gestdo
publica. (...) com o objetivo primordial de fazer a Administragdo Publica operar como uma
empresa privada”. Surgiu da necessidade de se adotar uma gestdo focada em resultado, no
desempenho, nos clientes ¢ da substituicdo de uma estrutura hierarquica e centralizada para
uma gestao menos centralizada.

Segundo Carvalho e Sousa (2017) os servidores publicos assumiriam o papel de
prestadores de servigo, responsabilizando-se em promover a atividade-fim com maior
eficiéncia; e os cidaddos deixam de ser apenas receptores dos servigos prestados pelo Estado,
e passam a ser considerados como clientes e usuarios dos servigos publicos.

Dentre as organizagdes publicas estdo inseridas as Instituicdes Publicas de Ensino
Superior (IPES) que tém como principios constitucionais a indissociabilidade do ensino, da
pesquisa e da extensdo e o atendimento as necessidades da sociedade. A relagdo universidade-
sociedade deve ultrapassar as fronteiras, divulgar agdes, servigos, disponibilizar canais de
acesso e estimular a participagdo do exercicio da cidadania (CARVALHO e SOUSA, 2017).

O Novo Servico Publico (SOARES JUNIOR, 2017) guarda preocupagdo em
estabelecer o limite entre o que € da esfera de acdo da politica e da gestdo. Considera-se que o
desenvolvimento econdmico ndo ¢ suficiente para solucao dos problemas sociais € que os
processos decisorios necessitam na verdade de maior interacdo com os cidaddos. Essa
preocupacdo do modelo Societal esta relacionada com a histérica tradi¢do nacional de se
delegar a implementagdo de politicas publicas as esferas burocraticas estatais.

O Novo Servigo Publico busca inaugurar, principalmente, um reposicionamento do
papel do Estado para com os cidadaos. O Estado deve agir de modo a servir ao cidaddo muito
mais do que controlar e dirigir a sociedade. Conjuntamente a essa ideia, os cidaddos nao

podem mais se colocar como passivos na formagao de politicas que interferem diretamente
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em suas vidas, ou seja, ao cidaddo ¢ atribuida a responsabilidade de “gerir” de forma
colaborativa a coisa publica, patrimonio que a todos pertencem. Nesse sentido, € perceptivel a
dificuldade em se governar sob esse novo modelo, especialmente quando se considera o
tamanho das sociedades (SOARES JUNIOR, 2017).

Ao autor Denhardt (2015) ¢ atribuida grande participagdo na formacao teorica dessa

corrente de administragdo publica, e 0 mesmo afirma:

O novo servigo publico se inspira na (1) teoria politica democratica (especialmente
porque se preocupa com a conexdo entre cidaddos e seus governos) e em (2)
abordagens alternativas a gestdo e ao design organizacional, que procedem de uma
tradicdo mais humanistica na teoria da administragdo publica. (DENHARDT, 2015.
p- 254)

Denhardt (2015) ainda afirma que “contribuir para a comunidade ¢ o que, em ultima
analise, produz o todo”. O Novo Servigo Publico se apresenta, pois, como um novo formato
de gestdo publica principalmente por um motivo: A administragio societal tende a contar com

a participagao dos cidaddos como nenhum outro modelo anterior.

2.2 Multiplicidade do setor administrativo

A histdria evolutiva da Administracdo Publica Brasileira possui trés estilos de gestdo:
a Administragdo Publica Patrimonialista, a Administragdo Publica Burocratica ¢ a
Administragdao Publica Gerencial. Embora exista uma sequéncia nesses estilos, ndo € possivel
separa-los por completo, pois ndo had uma superacdo completa de cada estilo de gestao,
havendo sempre praticas administrativas vigentes de um estilo em outro (BRASIL, 2011).

O setor publico brasileiro passou por uma série de transformagdes ao longo dos
ultimos anos. Tomando como ponto de partida o inicio do século XX, ¢ possivel identificar
quatro grandes reformas pelas quais passou a administragdo publica no Brasil (GARCIA;
JUNQUILHO; SILVA, 2010).

As universidades federais brasileiras (Vieira e Vieira, 2004) primam por estruturas
organizacionais extremamente burocraticas tanto no campo administrativo como no campo
académico. Administrativamente, ¢ crescente o processo de alargamento da faixa de
atividades meio, com desdobramento de fungdes, hierarquizacdo excessiva na movimentagao

das demandas de servicos e dos processos decisorios.
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Na area académica a multiplicidade estrutural estabelece uma ampla nomenclatura de
orgaos — faculdades, institutos, centros, departamentos, escolas, colégios, decanatos, nucleos e
comissdes — quase sempre repetindo fungdes, conflitando decisdoes e ampliando a
burocratizagdo no interior da atividade fim. As estruturas organizacionais altamente
complexas, pesadas pelo quantitativo de orgaos, lentas na movimentacdo das demandas pelo
excesso de normas e pouco eficientes pela hierarquizacdo burocratica acabam,
invariavelmente, em perda do impulso a eficiéncia. Por conseqiiéncia, consagra - se um
cenario de baixa energia funcional, alimentando a entropia que desgasta, que corroi o sistema
organizacional e compromete, conseqiientemente, a qualidade do desempenho (Vieira e
Vieira, 2004). As universidades federais sao instituidas, no ambito do poder publico, para, por
meio de estratégias de agdo, atingir as metas de realizar o ensino superior, desenvolver a
pesquisa cientifica e tecnologica e atuar diretamente na sociedade com os programas de
extensdo. As estratégias de acdo e as metas estabelecidas para implementa-las atendem a
objetivacdo do fim ao qual se destina a organizagdo universitaria.

Para Garcia, Junquilho e Silva, as préticas gerenciais, no setor publico, se apresentam
de maneira ambigua, refletindo distintas percepcdes dos gerentes sobre a organizacao [...]
permeadas por uma multiplicidade de fatores historicos e sociais que influenciam a agao
gerencial e a coexisténcia, em um mesmo cendrio, institucional, de praticas diversas que, ao
mesmo tempo, sdo divergentes e convergentes (GARCIA; JUNQUILHO; SILVA, 2010).

No campo educacional (Marra; Melo, 2005) em estudo com professores chefe de
departamentos e coordenadores de cursos de pos-graduacdo de uma Universidade Federal,
constatou uma variedade e uma complexidade de tarefas realizadas pelo gerente universitario,
refletindo uma das caracteristicas da funcdo gerencial. E, que a cultura da universidade
publica pode ser caracterizada por forte resisténcia a mudancgas; pela valorizagdo da
qualidade, exceléncia e liberdade académica; pelo respeito as decisdes colegiadas; e por forte
prevaléncia dos aspectos politicos no modelo de gestdo. Esses valores estdo presentes na
maioria das universidades federais brasileiras, e as praticas gerenciais de seus chefes de
departamento e coordenadores de curso/programa influenciam e sdo influenciadas por eles
(MARRA; MELO; 2005).

Estudos denotam o quanto, ainda, necessita-se avangar em autonomia gerencial na
Gestao Universitaria em todos os seus desdobramentos (JUNQUILHO, 2002; MARRA;
MELO, 2005; MELO; LOPES; RIBEIRO, 2013; GARCIA; JUNQUILHO; SILVA, 2010)
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condicdo, esta, que se pode atingir por meio dos processos avaliativos de gestdo e da melhoria
continua.

A avaliagdo ¢ o elo final da cadeia funcional da administracdo, que permite verificar se
as atividades estdo correndo conforme planejadas, propondo corregdes nos desvios, segundo
Robbins (2009).

Para Garcia, Junquilho e Silva (2010), o carater historico e hibrido das praticas
cotidianas dos gestores traz a tona a complexidade do fendmeno da gestdo. Isso evidencia a
necessidade de se considerar na gestdo publica a rede multivariada de fatores institucionais,
organizacionais € comportamentais que influenciam a forma como agem os gestores no
cotidiano organizacional (GARCIA; JUNQUILHO; SILVA, 2010).

A universidade ¢ um espago de formagao pela discussao de ideias, pela socializagao do
conhecimento e de ampliagdo de uma visdo critica da sociedade e do mundo como um todo, a
partir da formag¢ao humana. Ela é também uma instituicdo produtora e produtiva que precisa
entregar a sociedade um resultado que gere valor econdmico. Acredita-se que atualmente a
missdo das universidades brasileiras consiste em gerar, transferir e socializar conhecimentos a
partir de uma perspectiva critica e democratica. As atividades-fim prioritarias que reproduzem
essa missdo se constituem em trés eixos essenciais da universidade que s3o o ensino, a
pesquisa e a extensdo, em conformidade com a Constituicdo Brasileira de 1988, em seu artigo
207.

Como o conhecimento e a informacdo podem ser consideradas forcas produtivas do
capital, a universidade publica enquanto campo legitimo destes e espago aberto de interacao
com a sociedade e o mercado, subordinada ao Estado, se torna um dos principais /dcus de
politicas publicas e governamentais. Santos (2011, p. 113) ao argumentar que “a universidade
¢ um bem publico, intimamente ligado ao projeto de pais” afirma que sua vulnerabilidade
frente as mudancgas politico-econdmicas e sociais pode levar a sua rendigdo aos desejos do
mundo capitalista correndo o risco de o modelo atual de universidade desaparecer.

Da mesma forma, Silva e Frantz (2002, p.111) afirmam que

Os desafios colocados a universidade sdo frutos da complexidade dos processos
sociais, econdmicos, politicos e culturais que vivenciamos, pois sua perspectiva de
ser uma instituicdo democratica a faz aberta a ressonancia de multiplas vozes dos
interesses diversificados.

De todo modo, das universidades ¢ cobrado importantes compromissos sociais.
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No Brasil, as tentativas de superagdo desses desafios sociais levaram a diversas
reformas no modelo vigente de universidade e de ensino superiores influenciadas pelos
movimentos de universidades estrangeiras (KARKOTLI; ARAUJO et al, 2006). As Reformas
Universitarias, as politicas para a educagdo, em especial, para o ensino superior exerceram
impactos diretos nos ritmos de trabalho docente e técnico-administrativo, interferindo no
funcionamento de toda a estrutura.

Basicamente, as fun¢des da universidade sdo encaminhadas por dois tipos de trabalho:
0 académico e o administrativo, que se constituem, respectivamente, em atividades fim e
atividades meio. A universidade publica federal como 6rgao executivo da Administragao
Publica, hoje, adota muitas praticas gerencialistas em busca de modernizacdo de sua estrutura
e de melhor execuc¢ao das atividades meio e fim.

A universidade como uma instituicdo com finalidade especifica de gerar e difundir
conhecimentos, ¢ capaz de absorver varios trabalhadores com diversas habilitagdes que
contribuem executando atividades administrativas para este fim.

Entende-se que o trabalho na universidade ¢ feito para que novos conhecimentos
surjam e mais pessoas tenham acesso a eles. Portanto, as mudangas no trabalho, no perfil dos
trabalhadores TAEs e docentes, que se somam a mudanga do perfil das universidades e
alteram o perfil das instituigdes em sua organizagdo burocratica e académica deve ser vista de
forma aprofundada. Neste tempo flexivel, de rapidas transformacdes o trabalho universitario
deve ser revalorizado, respeitando-se cada atividade e cada trabalhador para o alcance real de
sua func¢ao social.

Enquanto Coordenadora dos Recursos Humanos do CFP/UFCG vivencio as
transformagdes pelas quais passam os trabalhos administrativos na busca constante de uma

melhoria e eficiéncia na prestacdo de servicos.

2.3 Servidor publico

De acordo com a Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, Regime Juridico dos
Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias, inclusive as em regime especial, e das

fundacdes publicas federais, temos:

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, servidor ¢ a pessoa legalmente investida em cargo
publico. Art. 3° Cargo publico é o conjunto de atribuicdes e responsabilidades
previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor.
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Paragrafo unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo criados
por lei, com denominagdo propria e vencimento pago pelos cofres publicos, para
provimento em carater efetivo ou em comissdo (BRASIL, 1990).

A denominagdo “servidor” serve para demonstrar que esse profissional deve estar
voltado para prestacdo de um servigo e deve oferecer atendimento ao cidadao, diferentemente
de um vendedor, pois o servidor ndo vende um produto, mas sim atende o cidadado através dos
servigos para a sociedade. A principal atribuicdo de um servidor publico é no atendimento
direto e pessoal trazendo a tona a verdadeira razao de existéncia do Estado (ROMAN, 2014b).
Hoje percebemos que o funcionalismo publico brasileiro assume a tarefa de disponibilizar a
populagdo atendimento e servigos de qualidade, justificando a sua atuagdo como ente do
Estado, engajado e comprometido com a coisa publica, principios assumidos pelo Estado
democratico de direito republicano.

Nesse contexto, as fungdes desenvolvidas tém como objetivo principal atender as
diretrizes definidas pela instituicdo e pelo Estado, que sao sempre as de uma perspectiva
qualitativa de atuagdo. Muitas agdes deixam, porém, de ser desenvolvidas dentro dessa
perspectiva de qualidade e de acordo com a funcdo de representante do Estado, quer seja pela
desmotivacdo pessoal, o que pode ser ocasionado por questdes particulares e de
relacionamento ou de perspectivas internas a institui¢do e ao proprio servico publico, quer
seja por fatores externos, caracterizado, muitas vezes, pelo tratamento e desvalorizagdo social
a que esse servidor € submetido, a partir do exercicio de seu trabalho (FERREIRA, 2016).

O setor publico possui suas especificidades, e entre elas estd o esteredtipo da
ineficiéncia. Por muito tempo, as organizagdes publicas foram vistas como ineficientes em
virtude de seu aparato burocratico e baixo engajamento de seus dirigentes e servidores com o
proposito maior dessas organizagdes: a prestagdao de servigo ao publico. Porém percebe-se que
gradativamente essa imagem vem sofrendo alteracdo e isso ¢ benéfico, pois conforme alerta
Pereira et al. (2015), no contexto de desenvolvimento da administragdo publica ao longo da
historia do Brasil os servidores publicos sdo pecas importantes para o funcionamento da
maquinal publica, sendo eles os responsaveis por executar as politicas publicas tragadas.
Esses servidores possuem um papel relevante na estrutura do Estado, atuando como membros
de transforma¢do do mesmo, tendo como objetivo principal o atendimento dos anseios da
sociedade, a partir da 6tica do bem comum (SILVA, 2017).

Ser servidor publico hoje ainda contribui para o status e melhor aceitagdo na

sociedade, mesmo com menos intensidade que no passado. Mas atualmente, sua principal
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caracteristica ¢ ser a mais segura alternativa contra um mercado de trabalho cada vez mais
excludente e instavel. A regionalizagdo e globalizagdao do capital financeiro fizeram com que
o capital humano também se tornasse efémero (SOARES JUNIOR, 2017).

Os TAEs sao agentes publicos, também reconhecidos como servidores publicos. De
acordo com a Controladoria Geral da Unido (CGU): "Servidores publicos sdo ocupantes de
cargo de provimento efetivo ou cargo em comissdo, regidos pela Lei n® 8.112/90 e sdo
passiveis de responsabilizacdo administrativa, apurada mediante processo administrativo
disciplinar ou sindicancia de rito punitivo". Deste modo, podemos afirmar que docentes e
técnicos administrativos em educacdo das universidades federais sdo um conjunto de
servidores publicos devidamente organizados e regulamentados por regimento que tem por
objetivo executar leis e objetivar as politicas governamentais (CURY, 2000, p. 105).

Tendo em vista a complexa estrutura do setor publico brasileiro e a grande gama de
servigos prestado pelo Estado a sociedade que se torna fundamental contar com uma
diversidade de profissionais e uma multiplicidade de fungdes faz com que tragar um perfil
concreto sobre os servidores publicos federais no Brasil torna-se uma tarefa bastante
complexa. Evidencia-se ao longo das ultimas duas décadas, o perfil dos servidores publicos
federais vem passando por transformagdes substanciais. A demanda por servidores mais
qualificados ¢ evidenciada pelo crescente recrutamento de servidores para cargos de nivel
superior via concursos publicos, em contraste ao aumento da contratacdo de funciondrios para
cargos de nivel médio e fundamental por meio da terceirizagao.

A carreira publica requer um profissional dindmico e atento com o que acontece no
mercado, pois comprometer-se com a carreira, ¢ importante tanto na empresa publica quanto
na empresa privada. Ter paixdo e orgulho da carreira em que trabalha ¢ a mola propulsora
para o profissional e a empresa de sucesso.

Em relacdao ao ambiente de trabalho Appugliese afirma em seu estudo que

[...] é percebido como um local complexo, onde tanto fatores motivacionais como a
satisfacdo, salario, relagdes interpessoais, reconhecimento no trabalho acabam de
certa maneira influenciando na capacitagdo. O funcionario deve sentir-se motivado e
empenhar-se para a aquisicdo de novos saberes, visto que, trabalha-se hoje em dia
em ambientes cada vez mais dindmicos. Mas também as instituigdes devem se
atualizar para acompanhar o proprio desenvolvimento na drea administrativa, e ao
mesmo tempo, permitir que seus servidores publicos possam adquirir novos
conhecimentos em suas areas € em outras areas enxergando a administragao publica
como um conjunto de fatores (APPUGLIESE, 2018, s/p).
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Notadamente, as relacdes entre aspiracdes dos servidores devem ir ao encontro aos da

instituigao.

2.4 A qualificagdo e capacitagdo nas universidades federais

Em 1987 foi instituido o Plano Unico de Classificagio e Retribui¢io de Cargos e
Empregos (PUCRCE) (BRASIL, 1987), o qual propiciou a corre¢do de algumas distor¢des no
ambito das Instituigdes Federais de Ensino (IFEs), como a coexisténcia de instituicdes
autarquicas e fundacionais, servidores do quadro permanente, servidores estatutarios e que
tinham o mesmo plano de cargos e salarios para todo o servigo publico.

A partir dai, inicia-se a constru¢do da ideia de que todos os servidores se caracterizavam
como profissionais de Educagdo, pois o plano agregou as categorias presentes nas IFEs —
docentes e técnicos — em dois regimes de trabalho: os estatutarios, aqueles que eram mais
antigos, regidos pela Lei n® 1.711/52 (Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido)
(BRASIL, 1952) e os celetistas, regidos pelo Decreto n® 5.452/43, que aprovou a Consolidacao
das Leis do Trabalho (CLT) (BRASIL, 1943).

O PUCRCE abrigava 365 cargos técnico-administrativos, distribuidos em trés niveis de
classificagdo, pelo critério da escolaridade: Nivel de Apoio, Nivel Intermediario e Nivel
Superior. O desenvolvimento do servidor na carreira se dava através de Ascensdo Funcional,
que era um concurso interno para mudanga de cargo ou através de Progressdo Funcional,
dividida em trés modalidades: Progressdao por tempo — a cada quatro anos, um padrao;
Progressdo por capacitacdo — trés padrdes no mesmo grupo e até cinco na vida funcional; e
Progressdo por mérito — a cada dois anos, por avaliagdo de desempenho.

Esta carreira Unica previa um macrocargo Unico, de Técnico administrativo em
Educagdo, que mantivesse a identidade dos profissionais de educacao das IFEs, independente
da especialidade profissional — manuteng¢ao, limpeza, satide, laboratorios, secretarias, pesquisa.
Conforme Santos (2012), o conceito de cargo para a categoria dos servidores ¢ de um
conjunto de atividades técnico-administrativo estruturado segundo os seus diferentes niveis de
complexidade e responsabilidade.

Os reflexos destas mudangas estimularam a formagdo de novos paradigmas que
obrigaram os mais variados setores da sociedade a promoverem as mudangas necessarias, o
setor publico por sua vez, passou a desenvolver programas de qualificagdo, capacitagdo e

aperfeigoamento dos seus quadros com o objetivo de tornar o mais profissional possivel os
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seus colaboradores, oferecendo assim um servico de qualidade aos seus usudrios
(CHIAVENATO, 2008).

Atendendo a uma reivindicagdo antiga dos servidores das Instituicdes Federais de
Ensino Superior — (IFES), o governo federal através da Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de
2005, implantou o Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-Administrativos da Educacdo -
PCCTAE. A implantacdao deste plano proporcionou sensiveis mudangas que se desdobraram
em agoes de formagdo e valorizacdo do profissional técnico cientifico, gerando assim, ganhos
singulares tanto para institui¢do como para os seus colaboradores.

O PCCTAE foi resultado da orientacdo estratégica do Governo Federal na
implementa¢do de um novo olhar sobre a gestdo de pessoas, que promovem reformulagdes em
todas as esferas de sua atuacdo ¢ definiu a democratizagdo das relacdes de trabalho como o
eixo norteador de toda a politica de gestdo de pessoas para a Administragao Publica federal,
em que passa a considerar carreira como instrumento estratégico de gestao de pessoas e de
organizacdo da forca de trabalho, muito além do mero atendimento das demandas de
recomposi¢do remuneratoria (COSTA, 2010).

A participagdo do servidor técnico-administrativo integrante do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, observaré os principios, diretrizes e conceitos
instituidos pela Lei n°11.091, de 12 de janeiro de 2005 e Decreto n° 5.825, de 29 de junho de
2006 e ainda, a oportunidade de acesso a todos os servidores efetivos do quadro permanente
das Institui¢des Federais de Ensino; a participacdo do servidor técnico-administrativo em
programa de qualificagcdo/capacitacdo devera respeitar a correlagdo do cargo com o ambiente
organizacional ou 4rea de atuacdo; a distribuicdo das vagas nos cursos oferecidos devera
considerar o perfil de formacdo dos servidores dos diferentes niveis de classificacdo e os
aspectos regionais, garantindo o equilibrio da participagdo das Institui¢des de Ensino Bésico,
Técnico e Tecnolodgico e das Instituicdoes de Ensino Superior; a prioridade para os servidores
em efetivo exercicio no 6rgao de origem; a prioridade para os servidores que nao possuirem o
grau de qualificacdo ou titulagdo equivalente a oferta; a instituicio de termo de
compromisso/responsabilidade para participagdo do servidor nos cursos, mediante anuéncia
institucional; os editais de sele¢do para cursos de qualificagdo deverdo prever critérios que
objetivem promover a igualdade e oportunidade no acesso as vagas ofertadas; os servidores
participantes do Programa de Qualificacdio em Servigo deverdo ser dispensados do
cumprimento da jornada de trabalho, quando as atividades académicas presenciais forem

realizadas em horério de expediente, sem a necessidade de compensagdo de horario no 6rgao
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ou entidade que estiver em exercicio; as institui¢des deverdo, por meio de oferta direta ou de
parcerias, estimular o servidor a participar de programas de educacao basica, caso ainda nao
tenha concluido esta etapa de formacgao; as Institui¢des manterao Programa de Capacitagdo e
Qualificagdo, conforme diretrizes estabelecidas por atos legais que normatizam o
desenvolvimento do servidor (MINISTERIO DA EDUCACAO, 2013).

Por conta da maior cobranca por eficiéncia no servico publico, a gestdo de pessoas tem
passado por aperfeicoamento, no sentido de qualificar a forga de trabalho do setor publico.
Amaral (2006) destaca que a moderna gestdo de pessoas tem como énfase a gestdo de
competéncias, a qualificagdo das equipes de trabalho e a democratizagdo das relagdes de
trabalho que permitam a inovacao.

Sob a otica de um ponto de vista mais especifico, mas ainda com foco na qualificagdao
e aperfeicoamento dos servidores, a Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 dispde sobre a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao
(PCCTAE) no ambito das Institui¢des Federais de Ensino Superior vinculada ao Ministério da
Educacdo. O PCCTAE estabelece incentivos financeiros para o servidor que for certificado
em cursos de capacitacdo ou adquirir formagdo superior a exigida para o exercicio do seu
cargo na instituicdo. Por esta razdo, pode-se dizer que a Lei 11.091/2005 tem estimulado a
aprendizagem e qualificacdo dos servidores publicos.

Os principios e diretrizes propostos na lei permitem observar que esta nova carreira
difere do plano anterior —- PUCRCE (BRASIL, 1987) — no que se refere ao desenvolvimento do
servidor e a relagdo com os objetivos da Instituicao. Desta forma, seguindo a ideia de que um
plano de carreira deve ser um instrumento para que os objetivos da Instituicdo sejam atingidos
da melhor forma, o PCCTAE atribui as Instituicdes Federais de Ensino Superior- IFEs a
responsabilidade sobre a adequagdo da forca de trabalho as suas necessidades, de acordo com
as demandas institucionais; com a propor¢do entre os quantitativos da forca de trabalho do
Plano de Carreira e usudrios; com as inovagdes tecnoldgicas; € com a modernizagdo dos
processos de trabalho no &mbito da Institui¢do.

Através de estudos foi possivel constatar que as organizagdes que implantaram uma
politica de capacitagdo e reconhecimento de seus colaboradores, o nivel educacional e
produtividade avangaram sobremaneira, enquanto, que uma organiza¢cdo que nao considera a
capacidade de seus servidores, ela deixa de estimular suas capacidades criativas e

consequentemente desperdica os potenciais talentos, gerando assim, uma leva de profissionais
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descompromissados e estagnados, tanto a produtividade quanto a qualidade depende mais das
pessoas do que de sistemas, ferramentas e métodos de trabalho (CORREIA et al., 2011).

No entanto, a nova politica, assim como os incentivos promovidos pelo governo,
enfoca na educa¢ado tradicional para o desenvolvimento e qualificacdo dos servidores, o que
indica a existéncia de uma visdo funcionalista do governo no que se refere a forma de
capacitagcdo das equipes de trabalho. Isto também se evidencia no fato dos incentivos terem
carater eminentemente financeiro, encaixados em uma visao taylorista de melhoria de
desempenho individual e, consequentemente, organizacional. Afora este incentivo de ordem
econdmica, ndo ha qualquer mengao da Lei 11.091/2005 a questdes sociais ou outras questdes
subjetivas que possam influenciar a implementa¢do das estratégias de gestdo de pessoas e de
desenvolvimento humano e da sociedade. Além disso, apesar da evidente preocupacdo de
implementar a gestdo por competéncias, também ¢é possivel observar o desalinhamento que
pode ocorrer entre as competéncias requeridas para o cargo e a aprendizagem resultante de
cursos formais e informais que o servidor venha a realizar (LIMA, 2013).

A importancia da qualificacdo e valorizacdo do servidor, em tese, deveria originar uma
nova forma de visualizar o servidor publico, ndo apenas como mero executante das rotinas
administrativas, sobretudo o modo de entender o quanto é importante qualificar e valorizar o
servidor publico, fazendo com que ele sinta a necessidade de se destacar dentro da
organizacio. E importante compreender que a melhoria dos servigos prestados a sociedade
esté atrelada a constante capacitacao dos servidores das organizagdes publicas.

O modelo de gestdo e organizagdio do PCCTAE propdoe o desenvolvimento dos
servidores por meio da Progressdo por Capacitacdo e a Progressdo por Mérito, que
representam por sua vez, o resultado final de politicas de qualificacdo e motivacdo dos
servidores para exercerem um papel pro-ativos no desenvolvimento institucional (PEREIRA

et al., 2007).

2.5 Servidor técnico-administrativo da UFCG

Como parte das Instituicoes Federais de Ensino Superior (IFES), a Universidade
Federal de Campina Grande (UFCG), passa por um avango tecnologico e organizacional. O
aumento do numero de servidores por meio de concurso publico e as mudancas

administrativas implementadas no ambito institucional mostra a necessidade de partilha do
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conhecimento, de capacitagdo do servidor técnico-administrativo afim de que haja uma
melhoria continua nas atividades administrativas (ISONI e CHAGAS, 2018).

Para Isoni e Chagas (2018) compreender como esta sendo utilizado atualmente o
conhecimento no processo de aprendizagem pelos servidores da referida instituicdo, pode
contribuir na melhoria do processo de capacitacdo e aprendizagem organizacional voltados
aos servidores técnico-administrativos.

O Programa de Capacitagcdo e Desenvolvimento de Talentos (PCDT) dos servidores da
UFCQG, integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo

(PCCTAE) tem com objetivo geral:

[...] capacitar os servidores da UFCG, em cumprimento a Politica de Capacitacdo
dos servidores técnico-administrativos desta Universidade, em atendimento as
necessidades institucionais, proporcionando-lhes as condi¢des necessarias ao
cumprimento de seu papel enquanto profissionais e os requisitos necessarios ao seu
pleno desenvolvimento na carreira (BRASIL, 2012).

A capacitagao/qualificacdo permite, portanto, aliar o conhecimento a pratica, com foco
no resultado, no desenvolvimento de habilidades do servidor técnico-administrativo das IFES.

Segundo Isoni e Chagas (2018) atualmente, a UFCG possui um total geral de (1391)
servidores técnico-administrativos em seu quadro funcional, dentre esses, (261) pertencem a
classe E (nivel superior).

A Secretaria de Recursos Humanos da UFCG vem passando por mudangas gerenciais
e estruturais, tendo em vista a necessidade de adequar-se aos projetos de expansdao
universitaria e a0 novo modelo de gestdo da administracio publica (UFCG - RELATORIO
DE GESTAO, 2012).

Segundo o Relatério de Gestdo (2012), com um quadro de servidores recém-
contratados, em sua grande maioria, necessitam de uma estrutura administrativa,
informatizagdo e espaco fisico adequados, a fim de proporcionar uma melhor qualidade no
atendimento ao usuério e condi¢des ambientais favordveis aos servidores que atuam nos
processos organizacionais sob a responsabilidade da SRH. Até o ano de 2010, o
gerenciamento de indicadores de recursos humanos era realizado sob uma Otica
essencialmente técnica e estatistica, utilizando-se, para esse fim, dados extraidos do Sistema
de RH desenvolvido e gerenciado pela Coordenacdo de Cadastro e Lotacdo. Para o ano de
2012, dentre as metas estabelecidas para a SRH, esteve a informatiza¢do dos processos de

avaliacdo de estagio probatorio, bem como a implantagdo de um Sistema de Recursos
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Humanos que integre todas as informagdes do servidor em tempo real e que aperfeicoe o
gerenciamento dos indicadores gerenciais.

Nas Instituigdes de Ensino Superior o conhecimento ¢ o elemento primordial para a
consecucdo do objetivo de formar e preparar cidadaos para o mercado de trabalho. Dai a
necessidade de aperfeigoamento continuo e qualificagdo do seu corpo técnico e de docentes, o
que, forcosamente, gera auséncias que implicam na entrega dos servigos a quem ¢ devido.
Dentre os conceitos utilizados na literatura para definir o Absenteismo, um dos mais
utilizados ¢ o desenvolvido por Rachel Gaidzinski, Professora da USP, que desenvolveu um
estudo para dimensionar o quadro de pessoal para os servigos de enfermagem durante a sua
tese de doutorado. Gaidzinski classificou as auséncias em previstas e ndo previstas.

A educacdo continuada ¢ atitudinal, ou seja, as pessoas podem e devem estar abertas a
novas idéias, decisdes, habilidades ou comportamentos. Visando o atendimento aos
programas estabelecidos pela Lei 11.091/05, a Secretaria de Recursos Humanos, em 2006, por
meio da Coordenag¢do de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas, elaborou o Plano de
Capacitacao dos Servidores da UFCG tomando como base o mapeamento de competéncias,
com a finalidade de identificar o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo. A meta ndo atingida tem como causa principal a impossibilidade de se ofertar
mais cursos por auséncia de espago fisico destinado a capacitagdo do pessoal técnico-
administrativo (RELATORIO DE GESTAO — UFCG, 2012).

Além disso, os servidores por conveniéncia e para fins de Progressao por Capacitacao,
estdo participando de cursos a distancia ministrados pelo CENED, CETEB, Hospital Sirio
Libanes, Associagdo Brasileira de Ensino a Distancia e outros Institutos, que, nem sempre,
sdo reconhecidos por esta Secretaria para fins de certificagdo e promogdo. Atualmente, a
Coordenagdo de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas da SRH, s6 consegue ofertar os cursos
em parceria com algumas Unidades Académicas, que precisam priorizar o aluno de graduagdo
e pos-graduacdo antes de firmar a colaboragdo com a SRH. No ano de 2012 criou-se um
ambiente virtual de aprendizagem visando atender as demandas de capacitacdo dos técnicos-
administrativo da UFCG tanto em gestao das competéncias quanto para fins de progressao por

capacitagdo profissional.
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3 - METODOLOGIA

A escolha do método a ser utilizado ¢ de suma importancia para a realizacdo de
qualquer pesquisa ou estudo cientifico. Sendo assim, definir o0 método de pesquisa significa
escolher procedimentos sistematicos para a descri¢ao e a explicacdo dos fenomenos a serem
estudados (RICHARDSON, 2008). Este capitulo apresenta a metodologia que foi proposta
para o estudo, a fim de que fossem alcangados os objetivos propostos. Os pontos a seguir
trazem detalhes sobre: tipo de pesquisa, cenario da pesquisa, populacdo e amostra, coleta de

dados, analise dos dados e posicionamento ético.

3.1 Tipo de pesquisa

O presente estudo partiu do método de investigacdo indutivo, método no qual os
fenomenos sdo considerados do particular para o geral. Sendo assim foi considerado o
processo de qualificacdo, particularmente, dos ocupantes de cargos técnicos administrativos
do CFP/UFCG, porém acreditando-se que, o que 14 foi observado pode ser considerado para
casos gerais.

Para o alcance dos objetivos propostos, fez-se a opcao por uma pesquisa descritiva,
bibliografica e do tipo levantamento ou survey, com abordagem quantitativa, evidenciando o
desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para atuar em seus cargos (administrativa).

Quanto aos objetivos, a pesquisa pode ser classificada como descritiva, que segundo
Oliveira (2008) ¢ a pesquisa que visa descobrir e observar fendmenos, procurando descreveé-
los e classifica-los. O fendomeno que foi observado nesse estudo foi a percep¢ao do servidor
técnico administrativo sobre a qualificagdo, com o foco no desenvolvimento de
conhecimentos e experiéncias para atuar em suas fungdes e praticas no exercicio do cargo no
contexto do CFP/UFCG visando descrever quais os fatores intervenientes no trabalho desses
sujeitos.

Quanto aos procedimentos, a pesquisa foi do tipo: bibliografica, pesquisa que segundo
Prodanov e Freitas (2013) ¢ elaborada a partir de material ja publicado, constituido
principalmente: livros, revistas, artigos cientificos, monografias, dissertagdes, teses, entre
outros, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato direto com todo material ja

escrito sobre o assunto da pesquisa.
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Na pesquisa bibliografica em questdo foi realizada a busca por estudos que
abordassem o trabalho de servidores publicos que ocupam cargos de técnicos-administrativos,
tendo sido encontrados principalmente em artigos cientificos e dissertacdes. Também foram
encontrados artigos internacionais sobre essa tematica. Nesse momento da pesquisa também
foram estudados documentos internos da instituicdo, tais como: regimento, estatuto, plano de
desenvolvimento interno, entre outros, a fim de se obter um maior conhecimento sobre a
instituicao pesquisada. Essa pesquisa foi ainda do tipo levantamento ou survey, a qual de
acordo com Souza (2015) ¢ feita através da interrogacdo direta de pessoas para coletar
informacgdes sobre a questdo de pesquisa com avaliagdo quantitativa, conclusdes e inferéncias.
Os ocupantes de cargos técnico-administrativos foram interrogados através de questionario e
com base nas informacdes coletadas foi feita uma avaliacdo quantitativa para discussdo junto
ao que ja havia sido observado nos estudos encontrados na fase de pesquisa bibliografica.

Segundo Trivifios (1994), o estudo com abordagem quantitativa, envolve toda
investigacdo baseada na estatistica que pretende obter resultados objetivos, proporcionando
maior experiéncia em relacao a determinados problemas, obtendo assim, quando em contato
com determinada populacdo, os resultados desejados. Nesse estudo a abordagem quantitativa
possibilitou o conhecimento dos TAE’s nos setores lotados, de forma objetiva, através dos

percentuais encontrados com base nas respostas dos sujeitos.

3.2 Local da pesquisa

O local para a realizagdo desta pesquisa foram as Unidades Administrativas-
CFP/UFCG, Campus de Cajazeiras, Paraiba.

O municipio de Cajazeiras — PB possui area territorial de 565,899 km?2, e segundo
dados publicados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), com estimativa
populacional de 61.816 habitantes (IBGE, 2016). A cidade tem tradi¢do no setor educacao,
sendo conhecida como — A cidade que ensinou a Paraiba a ler. E considerada um dos polos de
Ensino Superior do Estado, dispondo de cursos superiores em Universidade Federal e
faculdades particulares.

O CFP/UFCQG atualmente oferece vagas em nove cursos de Licenciatura e dois cursos
de Bacharelado. A op¢do por este ambiente de pesquisa se deu ao consideravel nlimero de

TAE — (Técnico-Administrativos em Educagdo), que desempenham suas fun¢des nestas
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unidades e também devido ao conhecimento prévio da referida institui¢do, facilitando o

avango da pesquisa sobre o tema proposto.

3.3 Populagdo e amostra

A populagdo foi constituida pelos servidores dos cargos de técnicos administrativos do
quadro efetivo do CFP/UFCG, que segundo dados obtidos junto ao setor de recursos humanos
foram contabilizados. Atualmente se encontram 69 servidores técnico-administrativos. Com o
intuito de prover maior representatividade as informacdes levantadas, a amostra foi composta
por 69 técnicos-administrativos que desempenham cargos administrativos.

Para a selecdo da amostra o método aplicado foi por meio da amostragem por
julgamento ou intencional, que de acordo com Zikmund (2006). Trata-se de uma técnica de
amostragem nao probabilistica na qual a amostra foi selecionada pelo pesquisador com base
em seu julgamento pessoal sobre as caracteristicas apropriadas dos membros da amostra.

Os membros da amostra foram caracterizados: ocupar atualmente cargos
administrativos no CFP/UFCG. Os critérios de exclusdo para esta pesquisa foram: ndo ser
ocupante atual no cargo administrativo do CFP/ UFCG. Para a participa¢ao na pesquisa foram
necessarias ainda a aceitacdo voluntdria e assinatura do termo de consentimento livre e

esclarecido.

3.4 Coleta de dados

A coleta de dados realizou-se por meio de levantamento bibliografico em parte da
literatura disponivel sobre o tema, para que fosse possivel a constru¢do da fundamentacao
tedrica do estudo. Também com base nesse levantamento foi possivel a elaboracdo do
questionario, que foi aplicado em etapa posterior, para que os dados obtidos fossem
analisados e discutidos.

Antes da coleta de dados em campo, o projeto foi submetido ao Comité de Etica em
Pesquisa (CEP) do CFP/UFCG, sendo para isso encaminhado a direcdo do CFP um pedido
formal de autoriza¢do para a realizacao da pesquisa de campo. Apds parecer favoravel do
CEP (ANEXO 3), os dados foram coletados no CFP/UFCG através da aplicagdo de um

questionario semiestruturado.
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O instrumento utilizado na coleta de dados foi um questionario semiestruturado
(APENDICE A), que foi aplicado junto aos TAE’s que ocupam os cargos nos setores
administrativos. O questiondrio foi elaborado tendo por base o referencial tedrico e o contexto
a ser analisado dentre as questdes objetivas e abertas. Para Gerhardt e Silveira (2009), o
questionario ¢ um instrumento de coleta de dados que tem por objetivo levantar opinides,
crengas, sentimentos, interesses, expectativas e/ou situagdes vivenciadas, através de uma série
ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo pesquisado, sem a presenca
do pesquisador.

Ao processo de levantamento de dados, inicialmente foi encaminhado um e-mail de
apresentacao da pesquisadora e da pesquisa, no qual os TAE’s foram convidados a colaborar.
Em seguida os TAE’s foram procurados nos setores de desempenho de suas fungdes, quando
encontrados, foram convidados nesse momento a participar da pesquisa e receberam o
questionario para responderem e o TCLE para assinarem. Foi solicitado que quando
respondessem o questiondrio enviassem e-mails avisando para que a pesquisadora pudesse
entdo recolhé-los. O periodo para devolucdo dos questiondrios teve variagdo (1 a 15 dias) para

cada participante.

3.5 Analise dos dados

Os dados coletados por meio dos questionarios foram agrupados de forma
sistematizada e posteriormente tabulados. Em seguida analisados através da estatistica
descritiva pela frequéncia numérica e percentual, com o auxilio do programa Microsoft®
Excel 2010.

Os resultados foram apresentados em forma de quadros, figuras e tabelas, sendo
posteriormente discutidos a luz de literaturas pertinentes ao tema. Conforme Milone (2004),
através da estatistica descritiva € possivel sintetizar uma série de valores de mesma natureza,

obtendo dessa forma uma visdo global da variagdo dos mesmos.
3.6 Posicionamento €tico da pesquisa
Considerou-se na pesquisa as disposi¢des éticas apresentadas na Resolugao 466/2012

do Conselho Nacional de Saude, respeitando os principios da autonomia, ndo maleficéncia,

justica e equidade (Brasil, 2012). Para sua execucao foi enviada solicitacdo de autorizagao ao
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Diretor do CFP/UFCG, para que o mesmo fornecesse a carta de anuéncia, autorizando a
realizagdo da pesquisa.

O Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Centro de Formagdo de Professores (CFP)
da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) ¢ um colegiado interdisciplinar e
independente de carater consultivo, deliberativo e educativo, que tem como foco central
defender os interesses e a integridade dos participantes voluntarios de pesquisas e,
consequentemente, contribuir para o desenvolvimento da pesquisa no nosso centro dentro de
padrdes éticos (ANEXO 3).

O CEP/CFP/UFCQG foi criado em 11 de abril de 2011 através de PORTARIA GD-
CEP/UFCG N° 051 aprovada pelo Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo do CFP/UFCG
em reunido extraordinaria, realizada em 07 de abril de 2011 e presidida pelo entdo Diretor
José Cezério de Almeida. E conta com consultores de todas as unidades e da escola técnica do
CFP, além de um representante dos usudrios da cidade de Cajazeiras, PB, abrangendo as
diversas areas do conhecimento. O colegiado do CEP/CFP/UFCG tem como papel central
avaliar a qualidade ética dos projetos submetidos e contribuir com as deliberagdes ordindrias e
extraordinarias. Eventualmente, consultores ad hoc (internos ou externos) sao convidados a
participarem das reunides.

Todas as informagdes necessarias aos pesquisadores e consultores dos CEPs estdo
disponiveis na Resolucdo 466/2012 do Conselho Nacional de Satide. Portanto, recomendamos
aos pesquisadores leitura da resolugdo antes da elaboracdo e submissdo dos projetos de
pesquisa envolvendo seres humanos. Além disponibilizamos documentos para auxiliar os
pesquisadores na elaboracao e submissao dos protocolos de pesquisa junto ao nosso CEP.

Todo projeto envolvendo seres humanos, independentemente da area, precisa ser
submetido a avaliagdo pelo sistema CEP/CONEP. O processo de submissdo e
acompanhamento dos projetos de pesquisa ¢ realizado online e exclusivamente via Plataforma
Brasil, através do site: http://aplicacao.saude.gov.br/plataformabrasil/login

A participagdo dos servidores técnico-administrativos no estudo serad iniciada apds
aprovacdao do projeto pela Universidade Federal de Campina Grande (UFCQG), campus
Cajazeiras. O recrutamento sera de forma individual, em seus locais de trabalho, considerando
os critérios de inclusdo e exclusao estabelecidos nesta pesquisa.

A coleta de dados foi realizada mediante leitura e compreensdo do TCLE (ANEXO 5),
que foi elaborado em linguagem clara, trazendo uma breve descri¢do da pesquisa e os demais

esclarecimentos necessarios, referentes a: participagdo voluntaria, confidencialidade dos
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dados, anonimato, desisténcia a qualquer momento da pesquisa e permissao para publicacao.
Esse documento foi produzido e assinado em duas vias de mesmo teor, pertencente uma ao
pesquisado e outra ao pesquisador, contendo contato telefonico e endereco deste e do CEP,
onde foram garantidos o sigilo e o anonimato das informagdes coletadas.

O estudo apresentou riscos minimos, ndo envolvendo procedimentos invasivos, mas,
com possibilidade de ocorrer insatisfagdo do entrevistado em decorréncia dos conhecimentos
especificos do tema abordados. Nesse caso o participante esteve a vontade para decidir

participar ou nao do estudo.
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4 - DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Atualmente a Universidade Federal de Campina Grande tem despontado entre as
diversas universidades federais como um poélo importante de ciéncia e tecnologia, sendo
referéncia em cursos e pesquisas voltadas para esta area em todo o Pais, além de desempenhar
importante papel na integracdo das microrregides do estado. Foi criada a partir da Lei 10.419,
de 09 de abril de 2002, como desmembramento da Universidade Federal da Paraiba. Nessa
época era composta pelos campi das cidades de: Campina Grande (onde se encontra a
Reitoria), Patos, Sousa e Cajazeiras. J& atualmente possui também campi nas cidades de
Pombal, Sumé e Cuité, totalizando assim sete campi (UFCG, 2014). Possui um relevante
papel no ensino, pesquisa e extensdo, com varios cursos de qualificacdo reconhecida nacional
e internacionalmente.

Desde a criacdo da Escola Politécnica, na década de 1950, Campina Grande j4 trazia
“a caracteristica de um desenvolvimento peculiar no interior da Paraiba” (NETO, 2010). A
discussdo sobre a criacdo de outra universidade federal a partir da estrutura da Escola
Politécnica e a partir da presenga da UFPB em regides mais afastadas da capital se deu ja por
volta de 1975, tendo tomado novo impulso a partir da década de 1990 e sendo efetivada no
ano de 2002.

Sua sede administrativa esta situada na cidade de Campina Grande, que possui, de
acordo com o ultimo censo do IBGE (2010), uma popula¢do de 385.213 habitantes. Esta
localizada na regido do agreste, a uma distancia de 123 km de Jodo Pessoa. Compdem essa
instituicao os campi das cidades de Campina Grande (sede), Patos, Pombal, Sousa, Cajazeiras,
Sumé e Cuité.

Segundo dados do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) (UFCG, 2014)
nesses sete campi existem: 11 centros de ensino, 77 cursos de graduacdo, 25 programas de
poOs-graduagdo, com 21 mestrados académicos, 2 mestrados profissionalizantes, 2 mestrados
em REDE (PROFMAT E PROFLETRAS), e 11 doutorados. Sao 17.640 alunos ativos na
graduacdo e 1.884 na pos-graduagdo, com a oferta anual de 4.715 vagas de ingresso em seus
cursos de graduacdo. O PDI data do ano de 2014, entdo em consulta recente ao site da CAPES
foram identificados os dados atualizados sobre a pds-graduagdo na UFCG, sendo: 35

programas de pos-graduagdo, com 24 mestrados académicos, 8 mestrados profissionalizantes,
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4 mestrados em REDE (PROFMAT, PROFLETRAS, PROFIAP ¢ PROFISOC), ¢ 12
doutorados.

Por estar localizada em um estado que faz fronteira com outros trés estados (Rio
Grande do Norte, Ceara e Pernambuco) e também pelo fato de atualmente ter como forma de
selecdo o Sistema de Selecao Unificado (SISU) a UFCG acaba por receber alunos de diversos
estados e regides do pais.

A organizacao e funcionamento da UFCG se regem pelas normas do Sistema Federal
de Ensino, pelos seus Estatuto e Regimento e por normas complementares. A estrutura
Académica e Administrativa da UFCG compde-se de: Conselho Social Consultivo, Orgdos da
Administragdo Superior, Centro e Unidade Académica (UFCG, 2014).

Destaca-se nessa estrutura a Unidade Académica que € o 6rgdo base da UFCG com
fungdes deliberativas no seu ambito, com organizagdo, estrutura e meios para desempenhar,
no seu nivel, todas as atividades ¢ exercer todas as fungdes essenciais ao desenvolvimento do
pessoal docente e técnico-administrativo nela lotado e dos discentes matriculados nos cursos e
programas de sua responsabilidade. Cada Unidade Académica possui uma Administracao
Executiva Colegiada, composta pelos Coordenadores: Administrativo, de Curso, de Pesquisa
e Extensdo e de Pés-Graduagdo (caso exista curso de Pos-Graduagdo na Unidade), que ¢
eleita, em eleigdes diretas e secretas, para um mandato de dois anos, sendo permitida a
reeleicdo para um Unico mandato consecutivo (UFCG, 2005a).

Atualmente, no CFP, existem sete Unidades Académicas: UAE (Educagao), UAL
(Letras), UACEN (Ciéncias Exatas e da Natureza), UACS (Ciéncias Sociais), UNAGEO
(Geografia), UAENF (Enfermagem) e UACV (Ciéncias da Vida), e também a ETSC (Escola
Técnica de Saude de Cajazeiras), que também ¢é considerada uma Unidade e possui oferta de
ensino médio e cursos técnicos. Nessas Unidades estdo distribuidos quinze cursos superiores,
sendo alguns deles ofertados em dois turnos e possuindo, portanto, dois coordenadores.

E neste contexto, e na atuacdo da autora desta pesquisa como Coordenadora de
Recursos Humanos desta institui¢ao, que surgiu a vontade de contribuir para uma analise mais
profunda sobre o impacto das qualificagdes no desenvolvimento de conhecimentos e sua
consequente aplicabilidade na institui¢do com vistas a uma maior eficacia. Admitindo que os
desafios que emanam da tematica reverberam diretamente no fazer da autora deste trabalho
enquanto servidora publica. Assim, como ja exposto, os técnico-administrativo do Centro de

Formacgao de Professores — CFP foram os sujeitos dessa pesquisa.
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5-RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, identificou-se a percep¢do dos servidores do CFP/ UFCG sobre a
qualifica¢do no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para atuar em suas funcoes
na busca de uma maior eficiéncia no servigo prestado dentro do campus de Cajazeiras da
Universidade Federal de Campina Grande — UFCG.

Posteriormente, foram promovidas agdes e estratégias de aprendizagem que
possibilitem ao corpo técnico da Universidade, lotados no Campus de Cajazeiras a aquisi¢ao e
o aprimoramento de competéncias que agreguem valor a instituigdo e valor social ao
individuo, de modo a elevar os padrdes de qualidade e produtividade dos servigos prestados a

fim de contribuir com o cumprimento da missdo institucional.

5.1 Identificagdo dos principais beneficios e entraves para os servidores Técnicos-

Administrativo do CFP/UFCG para sua qualificacao técnico-profissional

Conforme levantamento realizado dos 21 setores apontados (Tabela 1) da instituigao
investigada nas quais os técnicos estdo lotados, observou-se, a partir da andlise de formagao
dos técnicos, com excegao dos setores de Transportes, Nucleo de Extensao Cultural (NEC) e
Vigilancia, que ndo houve qualquer formagado por parte dos técnicos para os cargos exercidos,
e, dos setores da Unidade Académica de Ciéncias da Vida (UACV), Protocolo, Biblioteca e
Almoxarifado com participagdo entre (40%, 50% e 66%) dos técnicos com formagao
respectivamente, os demais setores representando maioria (100%), apresentaram-se com
alguma formagao para o seu cargo.

Conforme pesquisa realizada, investigou-se 21 setores pertencentes a instituicdo,
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), Campus de Cajazeiras, ocupados por
técnicos administrativos em educacgdo. Foram abordados: a porcentagem de formagao, o nivel

e a area de formagao dos técnicos (Tabela 1).
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Tabela 1. Setores lotados, porcentagem de formagao por setor, nivel e area de formagao, dos

técnicos administrativos em educacao.

Form/TAE/Setor Nivel Formacao/TAE Area Formacio
Setor/TAE
% % TAE
UACS 100 G E M D Petroleo e Gas
Administracdo
- R S E 0]
TRANSP Advocacia
UACV 66 A p S U Biologia
Historia
100 D E T T
HUIB Enfermagem
NEC : U C R Y Pedagogia
100 Al 1T | AR Direito
UNAGEO Céncias Contabeis
PROTOC 50 ¢ A D A Ciéncias Econdmicas
UACEN 100 A L 0 D Hapl}ltagao Mat’en.latlca
Ciéncias Biologicas
BIBLIOT 40 0 I 0 Tecnologia de Alimentos
BIOTERIO 100 7 1 Ciénc. ‘Ex.atas/I’\I 'fltureza
100 A Bibliotecario
DIR. CENTRO 1 013 Documentarista
CONTAB 100 6 C , , Meédico Veterinario
100 X 1 3 Educagdo em Saude
ASS. SOCIAL ’ Seguranca do Trabalho
LAB. INFORM 100 9 o) 7 8 Administracdo de Empresas
100 5 Biomedicina
UAENF Ciéncias em Saude
CT-INFRA 100 2 Servigo Social
DIPA 100 - Llce’n(,tlatura 31(.)10g19a
Contabil. Administrativa
ALMOX S0 ) Informatica
100 1 Técnico de Informatica
INCLUIR 1 ;s
Analises Clinicas
VIGIL i} 2 Geografia
100 Libras
ETSC Licenciatura Letras

UACS-Unidade Académica de Ciéncias Sociais, TRANSP-Transporte, UACV-Unidade Académica de Ciéncias da Vida,HUJB-Hospital Universitario Julio
Bandeira, NEC-Nucleo de Extensdo Cultural,UNAGEO-Unidade Académica de Geografia, PROTOC-Protocolo,UACEN-Unidade Académica de Ciéncias
Exatas e da Natureza, BIBLIOT-Biblioteca, DIR.CENTRO-Direcdo de Centro, CONTAB-Contabilidade,ASS.SOCIAL-Assisténcia Social, LAB.INFORM-
Laboratorio de Informatica, UAENF-Unidade Académica de Enfermagem,CT-INFRA-Capacitagdo Tecnologica/Infra estrutura, DIPA-Divisdo de
Patrimonio,ALMOX-Almoxarifado, VIGIL-Vigilancia, ETSC-Escola Técnica de Saude de Cajazeiras.

O que chama atencao nesses dados, ¢ que dentre os servidores sem formagdo superior
estd o setor de Vigilancia, quando dentre os varios cargos que compdem a matriz do plano de
carreia estd referido o de Vigilante, como afirma Silva (2015) que com a nova conformagao
do Plano de Carreira e respeitado os Decretos e Regulamentagdes, passaram a ser denominado

funcionalmente de Agente de Seguranga Universitaria Federal, contemplando assim uma
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demanda da categoria profissional em fortalecer a atividade de seguranga nas instituicdes
através de um processo que permitisse uma nova forma de aperfeicoamento e
desenvolvimento para o seguimento.

Entende-se nesse contexto, que os setores que apresentam quadro de servidores com
100% de formagao ou parcialmente como os setores: Unidade Académica de Ciéncias da Vida
(66%), Protocolo (50%), Biblioteca (40%) e Almoxarifado (50%) demonstram, que estes
servidores TAE seguem um campo de atualizagdo para o desenvolvimento de suas
atribuicdes, ao mesmo tempo que melhora o conceito da instituicdo por fazer parte do corpo
de funciondrio qualificado e enxergam essas qualificacdes como benéfica para o seu
desenvolvimento profissional.

Funcionarios, que podem ser considerados preparados na aquisi¢do de saberes
necessarios, e bastante mutaveis, para o desenvolvimento das atividades profissionais dentro
das exigéncias do trabalho, a partir do movimento constante do mercado, apresentado tanto
aos que estdo dentro dos postos de trabalho, como também aos desempregados, ou seja,
utiliza-se o discurso da necessidade de capacitacao/qualificagdo para os que ainda procuram
uma insercao no mercado e para os que ja estdo empregados, dentro de uma perspectiva de
formagao continuada.

Fato confirmado por Ferreira (2016) quando menciona que, buscamos analisar a
questdo da qualificagdo para o trabalho ndo apenas como consequéncia inevitavel da evolugao
tecnoldgica, mas também como movimento dessas exigéncias do mercado, atrelada as
perspectivas profissionais, individuais e coletivas, e pessoais que estes servidores técnico-
administrativos, desenvolvem e/ou sdo condicionados ou ndo pelo processo de formagado
continuada.

Dessa forma, procuramos entender a qualificagdo ndo como um dado a servico do
processo de producao de valores, mas como uma possibilidade da ampliagdo das capacidades
humanas e da capacidade criativa do servidor em seu ambiente de trabalho, e este sendo
motivado ndo somente pelas exigéncias impostas pelo exercicio da atuacdo, mas também a
partir de uma necessidade ontologica de recriagdo humana (FERREIRA, 2016).

Considerando a perspectiva de que a formacdo escolar tem como principal objetivo
promover a ascensao social, desse modo, o que ocorre ¢ que a formagdo para o servidor
publico ndo sé proporciona processos de producao e de reprodu¢do do conhecimento, mas sim
de uma transmissdo de conhecimentos, que formam o profissional com habilidades e atitudes

flexiveis para serem facilmente aptos ao mercado. Nesse sentido, os setores que nao
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apresentam qualificacdo por parte dos TAE’s lotados em suas areas de atuagdo, destaca-se
que, a falta de formagdo na visdo que muitas pessoas ¢ a de que o funcionalismo publico
necessita de melhoria, pois os servigos tendem a ser desenvolvidos com relativa baixa
qualidade em um espaco marcado por um suposto comodismo profissional e uma
desnecessaria burocracia institucional, visdo esta muitas vezes corroborada pelo Estado,
quando nao considera o servidor publico como sujeito social provido, portanto, de uma
necessidade constante de valorizagao em todos os aspectos.

Para Ferreira (2016) a qualificacdo se refere, nesse sentido, a possibilidade de o
trabalhador conquistar certo grau de autonomia em seu trabalho, a partir do processo de
conhecimento das fungdes laborais e dos mecanismos necessarios ao desenvolvimento das
atividades, conquistado pelo trabalhador em seu local de trabalho, com o proprio exercicio
profissional ou com as agdes especificas de formagdo sob a forma de cursos de treinamento.

Dentre os niveis de formagao por parte dos servidores técnicos (Tabela 1) distribuidos
nos setores, com exce¢cdo dos apontados anteriormente (Transportes, Nucleo de Extensio
Cultural e Vigilancia) cujos técnicos ndo apresentaram formacdo alguma, segundo os
resultados predominou o nivel de Especializacdo com mais de (27%), em seguida (16,95%) s6
com a Graduagdo, em terceira posi¢do vem os técnicos que apresentam nivel de Mestrado
(mais de 10%) e por ultimo colocado, estd o Doutorado com pouco mais de 3%. Essa
representacdo demonstra que houve um crescimento na capacitagdo dos servidores Técnico-
Administrativos, principalmente no que tange a Especializa¢do, onde nota-se um aumento
significativo em relacdo aos outros niveis pesquisados. Pode-se observar que esse crescimento
pode ter ocorrido em decorréncia da legislagcdo, que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Técnico-Administra ativos em Educagdo, através da lei 11.091/2005, que
entre outras regulamentacdes oferece incentivo financeiros ao servidor que possue titulacdo de
pos graduacao e pela maior oferta oferecida pelos cursos de especilaizacdo o que caracteriza
um beneficio advindo com a qualificagdo e dessa forma o quadro de servidores tende a se
manter atualizado e assim, identificar as prioridades pelos setores de acordo com suas reais
necessidades.

E pontual colocar que o CFP/UFCG nio oferece nenhum curso de Pés-graduagio que
venha ao encontro das demandas necessitadas pelos TAE’s, para essas qualificagdes ¢€
necessario que se desloquem quilometros de distancia, depreende de tal fato que essa situacao

caracteriza um fator de entrave para que possam se qualificar.
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Como alternativa para essa escassez de oferta seria que houvesse mais cursos a
distancia, pois, os cursos presenciais, em sua maioria, dependendo da carga horaria, ocorrem
em periodos continuos, em todos os dias letivos da semana, impossibilitando a frequéncia e a
conclusdo da formagdo em um breve periodo de tempo e caracterizando como entrave para
sua qualificacdo/capcitagdo. Os cursos a distdncia seguem metodologia propria, baseada no
acompanhamento das atividades por parte de tutores, que interagem por meio de ferramentas
via internet, possibilitando maior flexibilidade de tempo pelos cursistas, com periodos
proprios para conclusdo das atividades individuais e finalizagdo do curso. Segndo Ribas
(2008) a educacdo a distadncia possibilita um maior acesso aos cursos de graduagdo e pos-
graduacdo; na capacitacdo e atualizacdo de professores. Estamos numa fase de transicdo na
educagdo a distancia. Neste sentido, comecamos a passar dos modelos predominantemente
individuais para os grupais na educacao a distancia. Das midias unidirecionais, como o jornal,
a televisdo e o radio marcharam para midias de carater interativo.

Estes cursos a distancia supririam, pelo menos em parte, a pouca oferta de cursos,
com divulgacdo ampla sobre eles, ja que o “desconhecimento” dessas agdes constituem mais
um fator de entrave para as qualificagdes.

A abertura de novas vagas com novas possibilidades de desempenho profissional
elevou o nimero de pessoas que ingressaram no cargo de TAE da UFCG, em funcdes
especificas, para desempenhar atividades administrativas. Servidor com nivel médio de
escolaridade e com ensino superior completo, Pos-graduagcdo como especializa¢do, mestrado e
doutorado € cada vez maior. Para Manfredi (1998) a educagdo escolar hierarquizada em niveis
(primario, secundario e superior) e que constitui a base para diferentes patamares de
qualificagdo - numa graduagdo desde a menos qualificada até aquela altamente especializada -
forma, no ambito dessa concepcao de qualificagdo, muito mais um mecanismo de legitimacao
das diferengas entre os varios niveis hierarquicos de especializagdo, criados a partir do mundo
do trabalho, do que, na maioria dos casos, um canal de acesso aos diferentes sistemas de
status profissionais. Nessa concepg¢do, portanto, o grau de escolaridade formal constitui um
dos ingredientes do processo, cuja valoracdo varia de acordo com o setor econdmico € a
historia particular de cada formagao social.

Outro fato seria desses servidores estarem atualizados quanto aos beneficios de se ter
curso superior no servico publico, como o direito a um Incentivo a Qualificagdo aos

servidores que possuam educagdo formal acimia do exigido para o cargo.
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Conforme Ribeiro (2013) hoje as organizagdes para se inserirem no mercado
globalizado deve acompanhar os avangos tecnologicos, essa mudanga exige que a equipe
tenha um perfil de conhecimento mais profundo. E para isso a gestdo de pessoa deve
gerenciar adequadamente agdes de capacitacdo necessdria para qualificar os funcionarios da
organizagdo, pois com a capacitagdo as organizagdes garantem o sucesso no mercado.

Nesse contexto, a capacitagdao/qualificacdo se torna importante, pois, objetiva saber o
conhecimento entre servidores, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu proprio quadro de pessoal. Com essa premissa, viabiliza a finalidade de
promover a capacitacdo/qualificacdo técnica administrativa dos servidores bem como a
melhoria nos niveis de produtividade, qualidade e satisfagdo dos usuarios, estabelecendo um
clima de confianga, cooperagdo e¢ humanizagdo das agdes institucionais. No entanto, a
necessidade de verificar os principais beneficios e entraves para os servidores técnico-
administrativo em relacdo a sua qualificagdo, foi necessario nesta pesquisa, realizar um
levantamento do numero de servidores Especialistas, Mestres ¢ Doutores para se ter a real
dimensdo do numero de técnico administrativos qualificados, haja vista, que servidores
técnico-administrativos de nivel superior que atuam nas areas de planejamento e gestdo de
recursos humanos na Administragdo Central ¢ Unidades Académicas da UFCG, tem como
objetivo geral proporcionar o conhecimento e as técnicas necessarias para que possam atuar
como agentes de mudanga, a medida que contribuem para a criacdo de um quadro de pessoal
criativo, empreendedor e comprometido com os objetivos institucionais. Silva e Silva (2017)
segundo o contexto mencionam que, promover agdes de educacdo integral e valorizacdao do
servidor, desenvolvendo competéncias necessarias para o alcance da Missdo Institucional e
carreira funcional do Técnico-Administrativo.

No ambiente competitivo que estamos participando na atualidade, cresce
significativamente a exigéncia de novas performances, o continuo processo de aprendizagem
e a busca pela modernidade organizacional. Tudo isso tende a influir na satisfagdo dos
funciondrios, emergindo, entdo, a importancia do processo educacional, desencadeando novas
necessidades de treinamento que assume também importante funcdo de socializagdo do
individuo a empresa, seus valores e crengas e ainda a compreender a necessidade da busca do
autodesenvolvimento e constante aprendizagem (DEL MAESTRO FILHO & DIAS, 2006).

Para Castro (2017) é possivel entender, que s6 o trabalho em si ndo basta. E preciso
que o trabalhador tenha consciéncia de si e de suas habilidades. E, cada vez mais, os TAEs

estao desenvolvendo essa consciéncia, tanto coletiva, quanto individualmente. O ambiente da
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universidade proporciona e elevacdo do senso critico, da formacdo humana e profissional e
favorece a construcao ideologica dos individuos com relagdo ao mundo que o cerca.

Quanto a area de formagdo (Tabela 1), observou-se através do levantamento, o
destaque de 29 areas diversificado de cursos setoriais atribuidas aos técnicos administrativos
indicados em atendimento na Instituigao.

Percebe-se com essa informagdo, que os servidores TAE investigados apresentam-se
com formag¢ao das mais variadas areas, ndo s6 a de Administracao na qual se faz a area de
concentragdo, fato esse, se ndo foi a necessidade profissional imediata que os levou optarem
por essas areas, supde-se que essa diversidade se der pelo fato desses servidores buscarem no
servigo publico mais seguranga e estabilidade financeira, em um segundo momento os TAE
buscam transpor as diferengas entre cursos, realizando uma complementagao a nivel de cursos
de Poés-graduagdo. Com essa premissa, a pesquisa constitui-se conhecer as atividades
desempenhadas pelos Técnicos administrativos em educagao e suas propostas de atuagdo, € a
partir desse levantamento, serd possivel entdo, elaborar um Plano de Acdo para esse
profissional, partindo do conhecimento de sua area de formagao, buscando a sua esséncia no
tripé Ensino, Pesquisa e Extensdo, finalidades maiores da Universidade.

Conforme seguimento das analises realizadas nesta pesquisa, com base nos dados
expostos a seguir (Figura 1), percebe-se que a forma como o CFP/UFCG desenvolve agdes
com vistas a incentivar os Técnicos-Administrativos em Educacdo a procurar por mais
qualificagdes, satisfaz o interesse de aproximadamente 40% dos servidores. Para outros
servidores representando percentual superior a 57%, consideraram como obstaculo a forma
como a instituicao promove as acdes aos TAE’s. Enquanto outros 3,40%, ndo apresentaram

respostas ao questionamento.
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Figura 1. Forma de a¢des promovida pelo CFP/UFCG como obstaculo

na procura aos cursos de qualificacdo pelo TAE.

B SIM
B NAD
SEM RESPOSTA

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Quando se destaca o processo de qualificacdo como uma necessidade para o
desenvolvimento de determinada area, a institui¢do ha de se reflexionar sobre a relacdo que a
qualificacdo, enquanto “preparo” no e para o mercado de trabalho, estabelece com o conceito
de competéncias para o servidor.

Nessa premissa, os servidores TAE que ja desempenham suas fun¢des no CFP/UFCG,
com o advento do PCCTAE, passam a contar com planos de capacitagdo e qualificacdo,
objetivando, para além do quantitativo, um crescimento qualitativo na prestacdo dos servicos
a comunidade universitaria e usuaria do istema, pois, aumenta as expectativas nos cursos
prestados pela institui¢do por perceberem que as mudangas estdo nas relagdes de trabalho, da
producdo, dos meios de atuacdo ou propriamente da realizagdo das atividades, seja pela
natureza das fung¢des ou pelas constantes inovagdes tecnologicas. Nesse caso, se a institui¢ao
ndo supre as expectivas da demanda com as agdes que constam no Planos de Cargos e
Carreiras, isto, pode causar obstaculos que tendem a aumentar o nivel de insatisfacao dos
servidores.

Segundo Silva (2015) considerando essa realidade, dentre as acdes ou reformas na
esfera Federal da Administragao Publica no Brasil, as revisdes, implementagdes ou criagdes
de Planos de Cargos e Carreiras tém caracterizado propostas de evolucdo e atendimento as

demandas sociais para um pleno cumprimento de um servigo de qualidade atendendo ao
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principio da eficiéncia, guardados os avancos a serem conseguidos em termos de
equacionamento no servigo publico para demanda e oferta.
Conforme servidores insatisfeitos na forma como a instituigdo promove as agdes para

adquirir qualificacdo (57,62%), cujos obstaculos estao relatados (Quadro 1).

Quadro 1. Relatos dos Técnicos-Administrativos que consideram como obstaculo a forma de

acdes promovida pelo CFP/UFCG.

- Nao oferece P6s-Graduacao no Campus;

- Falta divulgacao, orientacao e incentivo;

- Nao existe agdes nesse sentido;

- Nao existe no CFP oferta de cursos de qualificacdo destinado ao TAE;

- A centralizagdo de cursos em Campina Grande;

- Nao oferece curso de capacitagdo aos servidores para preparacdo na execugao de tarefas
no setor lotado;
- Falta de curso a distancia;

- Na ha interesse em oferecer pos-graduacao que atenda a demanda;

- Dificuldade em ser liberado para participar (falta de consenso com a chefia imediata);

- Além da ndo promog¢do de agdes, a instituicdo dificulta a qualificagdo dos TAE’s ao
impor exigéncias para compensac¢ao de carga horaria quando da liberacdo para capacitagdo.
- Nao ¢ questao de OBSTACULO e sim de oferta;

- Teve servidor que afirmou ndo estar atualizado;

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa — Julho/2018.

Pelas revelacdes dos entrevistados, os obstaculos que frustam as suas necessidades sao
varias e apresentam semelhancgas aos depoimentos da questdo anterior (Figura 1). Observa-se
ainda, como a maioria dos servidores apresenta curso de formacdo exposto (Tabela 1), a
demanda torna-se também maior por oferta de cursos, pois, nem todos possuem educagdo
acima dos cargos que exercem.

Em consonancia com o cendrio exposto e tendo em vista a necessidade de atender com
qualidade as demandas de crescimento institucional, a Universidade Federal de Campina
Grande, Campus de Cajazeiras - Paraiba, campo de estudo deste trabalho, terd que
implementar agdes de reestruturacao institucional. Dentre essas agdes esta a criagdo de mais

cursos especificos voltados as areas de lotacdo dos servidores, ndo priorizando apenas
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algumas areas como por exemplo a docéncia, tendo como finalidade promover a todas as
pessoas que fazem parte do quadro institucional como Técnico-Administrativo em Educacao.
O CFP/UFCQG, portanto, necessita cumprir os preceitos da Lei n® 11.091/05 com
planejamento, programacao e realiza¢do de a¢des que procurem atender as necessidades das
diversas Unidades Organizacionais (UORG) que compdem a instituicdo. Se faz necessario
que sejam apresentadas agdes de capacitacao divididas e organizadas por competéncias como
menciona Ferreira (2016), de modo que o servidor possa escolher a capacitagdo que deseja
fazer. Assim, para compor uma “Trilha de Aprendizagem” o servidor devera escolher acdes
de capacitacdo dependendo do grupo de competéncias ofertado, para poder participar dos
cursos de acordo com o seu ambiente organizacional e o cargo que ocupa. Podera, ainda,
participar de cursos avulsos que sdo oferecidos pelo CFP/UFCG ou em parcerias com outros

orgaos.

5.2 Avaliagdo da formagdo pelo servidor como instrumento de emancipacdo da classe

trabalhadora, dentro de uma perspectiva de luta de classes.

Observou-se que a maioria dos servidores tem interesse em qualificagdo, mas faz-se
necessario compreender as causas do nao interesse apontado por uma minoria dos servidores
em cursos de educagdo formal, uma vez que a qualificagdo, além de melhorar o grau de
conhecimento, tem impacto direto no quesito financeiro.

Os grupos formais de estudo visam o estreitamento das relacdes entre setores que
atuam nas mesmas areas, em setores diferentes, e/ou, nos mesmos setores com demandas
diferentes. Com esses grupos € possivel um didlogo mais proximo intra e intersetorial com o
intuito de treinar, capacitar e discutir planos e projetos referentes as demandas e servicos em
que atuam para melhoria continua na execucdo para o publico-alvo (PLANO DE
FORMACAO E DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATI
VOS DO CAMPUS DE ARAGUAINA BIENIO 2017-2018, 2017).

A constatagdo da faixa etaria e do género do publico estudado (Técnicos
Administrativos em Educa¢do) foram outras informagdes relevantes nesta pesquisa. No que
tange ao parametro idade, dentre os servidores, a idade minima e maxima esteve entre 23 e 71
anos respectivamente, revelando ser 42,38% do género feminino e 57,62% do género
masculino. Isso demonstra que o trabalho ocupa um importante espago na vida dos

individuos, e independe de faixa etaria e género, estando entre suas atividades mais
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significativas, e, ¢ pelo trabalho que o individuo organiza a sua vida social e relacionamentos
pessoais, de acordo com o tempo que o seu trabalho lhe exige, independente do género. Neste
sentido, conforme assinala Pires (1997, p. 87), a base das relagdes sociais sdo as relagdes
sociais de produgio, as formas organizativas do trabalho. E através do trabalho que homens e
mulheres promovem sua sobrevivéncia, produzem e reproduzem a vida humana e encontram a
sua plena realizagdo, e através das suas qualificagdes/capacitagcdes tomam consciéncia que
essas se tornam instrumento no processo de conscientizagcdo dos seus direitos. Entretanto, a
exploragdo deste mesmo trabalho, leva a um processo de alienacdo que desumaniza o
individuo invertendo-se a logica positiva do labor.

De modo geral, ¢ possivel afirmar que o trabalho sempre esteve presente na vida de
homens e mulheres como forma de sobrevivéncia e mais tarde, também como status social.
Dentre as singularidades do mundo do trabalho ¢ possivel que facamos véarias reflexdes e
questionamentos que podem elucidar qual o seu sentido na vida dos individuos, bem como de
toda uma sociedade.

O que se constata mundialmente (Silva, 2015) nas organizacdes como um de seus
maiores desafios, ¢ a necessidade de retencdo de talentos, ou seja, contar com profissionais
que tenham um perfil que os possibilite um desenvolvimento e que garanta o crescimento € a
sobrevivéncia da instituicao.

Conforme investigacdes, em relacdo aos técnicos administrativos em educacdo que
ocupam os determinados setores na institui¢ao estudada, a idade e o tempo de servico publico,
considerando especificamente no CFP/UFCG (Tabela 2), foram também informacdes

consideradas nesta pesquisa, resultando nas seguintes discussoes a seguir.
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Tabela 2. Setores lotados, média de idade por setor, média de tempo de servigo publico e na

UFCQG, dos técnicos administrativos em educagao.

Idad./Setor Temp. Serv. Publ. Temp. Serv. UFCG
Setor/TAE
Média Média (Ano/Més) Meédia (Ano/Més)
UACS 30 3,7
TRANSP 61 36 34
UACV 49 25,2 19,7
HUJB 47 26 19
NEC 59 33 27
UNAGEO 30 5 4
PROTOC 55 29 29
UACEN 44 16,7 11,5
BIBLIOTECA 54 27,9 23
BIOTERIO 34 4,5
DIR. CENTRO 29 9 7,9
CONTAB 45 21,8
ASS.SOCIAL 38 5
LAB. INFOR 27 5 1,5
UAENF 30 7,5
CT-INFRA 31 1,4 2 Meses
DIPA 56 23 23
ALMOX 52 24 23
INCLUIR 33 18 Meses
VIGIL 70 38 38
ETSC 44 34,2 26

Idad.-Idade, Temp.-Tempo, Serv.-Servigo, Plibl.-Publico.

De acordo com a (Tabela 2), entre os setores apresentados houve variagdo de idade
dos servidores técnicos administrativos. Segundo os setores (Transportes, NEC e Vigilancia)
apontando os servidores sem nenhuma titulagio, sdo também os que apresentam faixa etaria
de servidores com média de idade 59 anos, 61 anos e 70 anos, o que demonstra que esses

setores sejam os mais antigos da instituigdo com servidores também mais velhos (idosos), fato
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esse, que pode explicar a total falta de titulacdo dos funcionérios (sem formacdo em uma das
areas mencionadas anteriormente), os quais ndo tiveram durante todo periodo de servigo
oportunidades ou incentivos a se qualificarem como hé na demanda atual por capacitacao e
qualificacdo pessoal de funcionarios, como explica Melo (2010) as organizacdes publicas,
diferentemente das empresas privadas, normalmente nao lidam com as demandas de mercado
nem se preocupam tanto com as mudangas socioecondmicas, deixando assim, o treinamento e
o desenvolvimento de pessoas, muitas vezes, em segundo plano. Isso pode resultar em ma
qualidade dos servigos e falta de funciondrios capacitados, situacdo bem traduzida na
deficiéncia da qualificacdo do quadro de pessoal dos 6rgaos publicos que, muitas vezes, gera
desperdicio de recursos técnicos, financeiros ¢ humanos, causando elevagdao dos custos
operacionais e queda na qualidade dos servigos ofertados a sociedade.

Dos setores apresentando quadro de servidores com formagdo parcial por parte dos
técnicos administrativos como: UACV (66%), Protocolo e Almoxarifado (50%), e Biblioteca
(40%), também estdo mencionados (Tabela 2). Estes setores, diferente dos questionados
anteriormente (Transportes, NEC e Vigilancia) em que tiveram maiores médias de idades dos
TAE’s, os condicionando a falta de qualificagdo, nestes, independentes das médias de idades
dos TAE’s que se fizeram as segundas maiores médias acima dos 49 anos respectivamente,
apresentaram-se com porcentagem satisfatoria quanto ao nivel de formagao dentre os quadros
dos servidores, embora, o setor biblioteca ndo atingindo os 50% de formacao dos servidores, o
que demonstra que os setores se mantém atualizados pela necessidade com que o cargo
demanda, como afirma Amorim (2014) que ¢ cada vez maior a velocidade com que as
mudangas vao ocorrendo no mundo empresarial, fazendo com que as empresas busquem
novos processos, aprimoramento e desenvolvimento de suas capacidades para a sua
manutengdo no mercado cada vez mais competitivo. Para tanto, um dos principais
componentes que as organizagdes tém para o alcance de seus objetivos € o capital humano,
fazendo da gestdo de pessoas uma area de fundamental importancia na missao institucional.

Outra explicagdo para o setor biblioteca com reduzida formacdo por parte dos
servidores pode estd associada, a reintegragdo ou readaptacdo de funciondrios para esse setor
vindo de outros mais antigos, os quais fazem parte dos quadros de funcionérios sem
qualificagdo, fato esse revelado pelos proprios servidores durante esta pesquisa, o que pode ter
gerado esse resultado.

Percebe-se, contudo, que a falta total ou parcial de formagdo dos servidores que

compdem os setores pode comprometer a preparacao ou capacitacdo do servidor devido a
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falta de atualizagdo no exercicio de sua fungdo, o que também pode explicar a reducdo de
titulagdo dos funcionarios.

Com base geral nos dados da pesquisa, grande parte dos servidores lotados no CFP/
UFCG tem idade entre 27 e 37 anos (39,09%) e com relagdo ao tempo de servigo ndo ¢
superior a 10 anos. Em segunda posicdo estdo os servidores com idade entre 49 e 59 anos
(28,58%), em terceiro lugar estdo os servidores com idade entre 38 e 48 anos (23,81%) e com
relagdo ao tempo de servico ambos ultrapassam os 30 anos, e, na ultima posi¢ao estao os
servidores com idade entre 60 ¢ 70 anos, um pouco menos de 10%, e com tempo de servigo
chegando aos 38 anos, como representado pela Figura 1, a seguir, na distribuicdo dos

servidores pesquisados por faixa etaria.

Figura 2. Distribuicao etaria dos servidores TAE da UFCG, Campus

Cajazeiras-PB.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Portanto, a faixa etaria dos servidores com idade entre 49 a 59 anos ¢ 60 a 70 anos
com tempo de servigo superior a 30 anos e 38 anos respectivamente, estdo elevadas
proporcional ao tempo de servico, o que pode significar a necessidade de renovacao de grande
parte dos servidores nos proximos anos, em virtude de futuras aposentadorias, e isto reflete
diretamente na demanda por cursos de capacitagdes/qualificagdes, pois esses ‘“novos”
servidores provavelmente estardo interessados em progredir na carreira, porque isto refletira

na sua remuneragﬁo.
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Pode-se verificar que aproximadamente 24% tém mais de 30 anos de trabalho na
universidade, embora, a idade ndo ¢ considerada elevada ao tempo de servico, mas também,
pode verificar que mais de 39% estdo no grupo de servidores com menos de 10 anos de
exercicio, o que ainda terdo muito tempo de trabalho na Instituicdo, assim devem suscitar a
participagdo em cursos de capacitagdo/qualificacdo e treinamento para que atendam as novas
demandas organizacionais e pessoais de desenvolvimento na carreira.

Esses dados podem revelar que nos ultimos anos esta havendo uma renovacao
paulatina dos servidores da Universidade, o que pode ser visto como positivo, pois traz
“sangue novo” para a organizagdo com servidores interessados em mostrar suas competéncias
e partilhar experiéncias, como defendem Tachizawa et al. (2004) e Andrade & Santos (2004).
De certo modo, essa realidade ja era esperada, pois a Tecnologia da Informagdo vem
evoluindo significativamente com novas ferramentas que facilitam o trabalho administrativo
em geral, mas exigem novas competéncias de quem necessita utiliza-las.

Conforme levantamento realizado pela pesquisa nos setores (UACS, Transporte,
UACV, HUJB, NEC, UNAGEO, Protocolo, UACEN, Biblioteca, BIOTERIO, Direcio de
Centro, Contabilidade, Assisténcia Social, Laboratorio de Informatica, UAENF, CT-INFRA,
DIPA, Almoxarifado, INCLUIR, Vigilancia e ETSC) da Universidade Federal de Campina
Grande, Campus de Cajazeiras, os resultados revelaram conforme entrevistas entre os
participantes totais na pesquisa, ao questionarem se possui alguma formagdo na area de
Administragdo, observou-se que apenas 23,72% responderam sim, enquanto, a maioria

(76,28%) revelou nao ter formagao nesta area, conforme Figura 3.

Figura 3. Formacdo do TAE na drea de Administragao.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.
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De acordo com os resultados apresentados, embora em menor percentual (23,72%) os
servidores que apresentam formagdo na area de Administragdo, se faz a representacdo de
profissionais que estao mais atualizados na area administrativa e que também dao importancia
ao seu desenvolvimento pessoal, da instituicdo e econdmico, indicando que, na execugdo de
suas atividades, os servidores assumem os valores e regras do servigo, atuando de forma
profissional e promovendo uma boa imagem do setor/unidade que representam, como afirma
Chiavenato (2009) nesse contexto, quando destaca que a formagdo profissional prepara as
pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas do cargo, proporciona oportunidades
para o continuo desenvolvimento pessoal e ainda contribui para a mudanga de atitude das
pessoas para aumentar-lhes a motivagdo em caso de novos desafios., além de que, a busca
pela formagao profissional propicia ao servidor trabalhar em sua area especifica, adaptando-o
melhor ao cargo.

Isso nos permite entender que o perfil de servidor que o CFP/UFCG pensa esta
intimamente ligado ao perfil de servidor publico ideal no contexto da administracdo publica.
Quando analisados em conjunto, podem ser considerados com um indicativo de que os
servidores do CFP/UFCG valorizam os principios e valores, o que € positivo para qualquer
instituicdo. Assim, esses servidores devem ser explorados positivamente pela Universidade.
Para Ferreira (2016) a politica de valorizagdo estd diretamente condicionada ao processo de
eficdcia no trabalho, tendo o processo de formagdo como o responsavel pelo aprimoramento
de eficiéncia das acoes.

Os mais de 76% dos TAE’s que ndo apresentou formagdo na area, também estarao
aptos a desenvolver suas funcdes, haja vista, que detém experiéncias administrativas
adquiridas pelo trabalho por eles desenvolvidos nas atribui¢des inerentes as suas funcdes.

Assim, observa-se que, na percepcao da maioria dos servidores da Universidade, eles
trabalham com foco no resultado e priorizam a¢des voltadas para o alcance das metas. Por
1ss0, € necessario dispor de recursos humanos, capacitados e qualificados, capazes de elevar o
nivel de atendimento as demandas sociais, cada vez mais exigentes, como reforca Ferreira
(2016) que, na administracdo publica, a acdo dos servidores publicos ndo deve estar limitada
ao desenvolvimento das tarefas que surgem no cotidiano do trabalho, mas sim a capacidade de
esse servidor se desenvolver no processo de recriagdo de novas formas de atuacdo, diante de
uma realidade até entdo ndo vivida, ou seja, o servidor deve estar pronto ndo apenas para

realizar a tarefa, mas também para tomar decisdes.
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A formacgdo ¢ um tema amplo, profundo e de interesse geral, em especial para aqueles
que estao diretamente ligados a instituicdes educacionais, reconhecidas como locus de
formagdo. Sabe-se, entretanto, e a teoria critica da sociedade deixa isso claro, que a formagao
se d4 muito além de um espaco educacional, possibilitando uma postura critica e atuante no
sentido de conhecerem suas capacidades de transformagao.

Segundo Adorno, “a formagdo ndo ¢ outra coisa do que a cultura pelo lado de sua
apropriacao subjetiva” (ADORNO, 1972, p. 142).

A cultura, porém, nio ¢ independente, quer da sociedade, quer da natureza, quer do
individuo — categorias privilegiadas na teoria critica. Os nexos estabelecidos entre os
conceitos de sociedade, individuo, cultura e natureza estdo sempre presentes,
independentemente de qualquer aspecto que esteja sendo analisado, portanto, seria dificil
analisar a questdo da formagao sem uma mudanga interna.

Torna-se importante entender que a busca constante pelo controle da classe
trabalhadora representa uma tonica do movimento proprio das relagdes de trabalho, o que
dificulta, sem sombra de duvida, a possibilidade de articulagdo, enquanto classe, ¢ o
consequente enfraquecimento, enquanto categoria profissional, no caso de servidores
publicos. Nada mais compreensivel, portanto, que a fabrica tente controlar as representacdes e
as formas de concretizacdo da qualificagdo/desqualificacdo, e da aquisicdo de saber
tedrico/pratico, na medida em que, se a auséncia de saber tedrico obtido na escola ou em
outras institui¢des compromete a acumulagdo do capital, o excesso desse tipo de educagdo
pode ser igualmente comprometedor, por expor o operario a um processo pedagdgico que a
fabrica j& ndo controla, tornando-se mais dificil o seu disciplinamento (KUENZER, 2011, p.
132-133).

Na tentativa de identificar, nas ac¢des de formacdo do CFP/UFCG, destinadas aos
servidores técnico-administrativos, elementos que apontem a existéncia também da dimensao
dos sujeitos, em que os direitos sociais, profissionais € pessoais sao valorizados, ao ponto de
possibilitar um exercicio reflexivo ao proprio trabalhador de questionar sua condi¢do de
produtor de materiais e servigos, permitindo, portanto, o exercicio de sua dimensdo enquanto
sujeito social atuante, precisa considerar a relacdo da objetivagdo do trabalhador em buscar
sua capacitacao com o exercicio do trabalho.

A qualifica¢do vincula-se, nessa perspectiva, a esse viés, a0 mesmo tempo em que
deixa de corresponder a uma necessidade individual, passando a se constituir como uma

necessidade social, onde o processo de formacdo continuada surge como um elemento



60

N .

necessario ndo apenas a instituicdo, mas sobretudo, para o conjunto de servidores. Logo,
segundo Kuenzer (2011), a funcdo da formacao se expde como determinada e determinante na

medida em que nela se apresenta uma alternativa concreta e possivel de acesso ao saber.

5.3 Avaliagdo da capacitagdo no desenvolvimento das agdes do cotidiano laboral,

caracterizado pela qualificagdo para o trabalho ¢ no desenvolvimento de competéncias.

Quando questionados sobre educagdo formal acima da especificada para seus cargos,
segundo respostas obtidas dos Técnicos Administrativos em Educagdo, mais de 57%
assumiram apresentar qualificagdo superior a exigida para o cargo, outros 37,30% dos TAE’s
revelaram ndo apresentar, enquanto pouco mais de 5% ndo responderam a pergunta, como

apresenta a Figura 4.

Figura 4. Educagdo formal do TAE acima da especificada para o

cargo.

SEM RESPOSTA;
5,08%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Nota-se com estes resultados, que os mais de 57% dos servidores técnicos
administrativos em Educacdo que apresentam formagdo profissional superior ao exigido para
0 cargo, objetiva tornd-los aptos a desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovagdes

conceituais, metodologicas e tecnologicas, além das vantagens para a progressdo por
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Incentivo a Qualifica¢do profissional que implica em uma gratificacdo que varia de 5% a
75%.

Os TAE’s lotados nos setores em que desempenham suas fungdes e que revelaram nao
ter Educacdo formal acima da especificada para o cargo exercido, pode significar a
necessidade desses servidores procurarem essas qualificagdes para fazer juz ao incentivo a
qualifica¢do, que ¢ uma vantagem concedida ao servidor que possuir curso de educagdo
formal superior ao exigido para o cargo segundo a Lei 11.091/05, bem como a necessidade de
avaliar os beneficios advindos dessas qualificagdes para um melhor desempenho profissional.

Aos demais servidores que ndo apresentaram respostas a questdo (5,08%), se torna
preocupante, pois sdo servidores que, apesar de nao fazerem parte dos funcionarios
capacitados e atualizados no quadro funcional, estdo ainda leigos em relagdo aos beneficios
proporcionado a eles, devido a falta de qualificagdo no cargo. Nesse sentido, a Avaliacdo de
Desempenho é um componente institucional que visa promover a melhoria da qualificagao
dos servigos publicos e subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente quanto a
capacitagdo, desenvolvimento na carreira e harmonia nas relagdes de trabalho (PROGRAMA
DE AVALIACAO DE DESEMPENHO, 2015). A autoavaliag¢io, conscientemente realizada,
propicia uma reflexdo sobre o proprio desempenho, permitindo identificar fortalezas (pontos
fortes) e debilidades (pontos fracos) pessoais. Contextualizada, ela permite, também, a
identificacdo de oportunidades de crescimento profissional. Consequentemente, ela ¢
essencial para que os profissionais ndo se acomodem diante da rotina e procurem novas
maneiras de aprender, adquirir novos conhecimentos e conquistar ainda mais resultados
positivos para sua carreira e vida pessoal.

Para Silva (2015), o que permanece ¢ o carater formador, desenvolvedor e mantenedor
dos talentos necessdrios ao bom desempenho da instituigdo, o que estd diretamente
relacionado a um processo efetivo de gestdo e especificamente de carreira para o quadro de

servidores.

5.4 Preconizagdo da legislacdo vigente com relagdo ao desenvolvimento na carreira € a

aplicacdo dessas na perspectiva de formacao continuada dos TAE’s da UFCG

O advento do termo Plano de Carreira ora citada neste trabalho emerge a partir do

entendimento da andlise de cargos e saldrios atrelada a necessidade de desenvolvimento da
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organizagdo através da qualificacdo das pessoas, o que gera uma resultante de carater
evolutivo para o trabalhador na concepcao da relagdo capital e trabalho (SILVA, 2015).

No quesito conhecimento sobre a Lei de n® 11.091 sancionado em 2005 pelo governo,
que dispde sobre a estruturagdo do plano de carreira e cargos dos técnico-administrativos no
ambito das Institui¢des Federais de Ensino, vinculados ao Ministério de Educagao, e da outras
providéncias, quando questionada aos servidores lotados nos 21 setores da UFCG, Campus de
Cajazeiras, grande parte dos TAE’s entrevistados (56,62%) responderam ter conhecimento
sobre a Lei (Figura 5) o que se faz importante, pois,Segundo Silva (2016), nesta lei estdo os
procedimentos para a concessdo do Incentivo a Qualificacio e para a efetivacdo do
enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos

Cargos Técnico-Administrativos em Educagao.

Figura 5. Conhecimento da Lei de n® 11.091/05 pelo TAE.

Munca Outrao;
ouviu falar;_\ 1,69%

1,69%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Dos entrevistados, 40% dos TAE’s revelaram nao ter lido sobre a Lei. Chama a
aten¢do o numero de servidores que desconhece a legilas¢ao vigente aos mesmos, pois, denota
que muitos atualmente ainda se limitam apenas a exercer suas fungdes do cargo, sem a
minima preocupagao de estarem seguindo ou sequer enquadrados na legislacdo, desconhecem
seus direitos e deveres. Silva (2016) com efeito, a falta de uma estrutura de aprimoramento da
carreira que propicie a constituicdo de um quadro permanente e qualificado nas Universidades

Federais Brasileiras tem gerado recorrentes entraves para a gestdo publica diante das
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exigéncias da sociedade por ampliacdo da oferta e melhoria na qualidade dos servicos
publicos prestados.

Para alguns TAE’s entrevistados nesta pesquisa, revelaram que o fato de ser servidor
técnico-administrativo ¢ dever ter o conhecimento dessa Lei para o seu desempenho na
instituicao. Percebe-se entdo, a importincia dada a Lei de n° 11.091/05 por parte dos
servidores que seguem a Lei, com base nos efeitos desta Lei que se aplicam a todos
servidores, principalmente no que diz resespeito ao seu desenvolvimento na carreira.

Uma parcela dos TAE’s representando 1,69% dos entrevistados nunca ouviram falar
sobre a Lei. O mesmo percentual (1,69%) utilizou de outra justificativa para a questdo como
por exemplo: leu e ndo compreendeu ou leu e ndo deu importancia, etc.

Aos TAE’s representando 1,69% que nunca ouviram falar sobre a Lei, desconhecem
que a politica de estrutura de carreira dos servidores publicos, quando ocorreu a implantacdo em
2005 do PCCTAE, plano de cargos e vencimentos para as Instituicdes Federais de Ensino
vinculadas a0 MEC e, que este Plano substituiu o Plano Unico de Classificagio e
Redistribui¢do de Cargos e Empregos (PUCRCE), vigente desde 1987 para as mesmas
instituicdes e Servidores, o que caracterizava a falta de revisdo para as carreiras publicas,
necessaria ao desenvolvimento das instituigdes e das pessoas.

Silva (2015) no Brasil a partir da década de 20 muitas instituigdes publicas,
especificamente no ambito do Governo Federal, redimensionaram suas estruturas de Planos
de Cargos, Carreiras e Vencimentos, objetivando correcdes de distor¢cdes que ha décadas ndo
eram evidenciadas, apesar dos constantes embates entre as entidades de classe e os governos.
No cenario competitivo do século XXI, o Plano de Carreira ¢ um recurso organizacional
fundamental e esté se tornando cada vez mais uma fonte de vantagem (HITT, 2011).

Contudo, ¢ importante a implantagdo de programas de capacitagdo nas IFE’s que
sejam continuadas e atendam as necessidades institucionais, garantindo aos servidores as
condi¢gdes necessarias ao cumprimento de seu papel enquanto profissional e os requisitos
necessarios ao seu pleno desenvolvimento na carreira, como estd no Plano de Carreira dos
Cargos Técnicos-Aministrativos em Educagdo, a partir da Lei 11.091 de 2005. Assim,
confirmam Amorim e Silva (2012), as organizagdes precisam oferecer programas de
treinamento e desenvolvimento que estejam diretamente relacionados aos propodsitos
organizacionais, atendendo a melhoria dos processos de trabalho, mas também ao

desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores de forma sustentdvel e continua.
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Baseado nesse contexto, sdo apresentados os resultados dos TAE’s investigados,
quanto a garantia ao servidor dos programas de qualificagdo e capacitacdo pela Lei
questionada.

No que tange aos programas abordados pela Lei 11.091/2005, as respostas foram
diversificadas (Figura 6), haja vista, que a maior parte dos TAE’s acima de 79%, de forma
positiva, afirmaram terem sidos favorecidos por algum curso. Mais de 10% revelaram nao
terem sidos favorecidos por cursos, outros afirmaram nao ter conhecimento dos cursos
(5,08%) e outros 5,08% demonstraram ndo ter interesse pelos programas de qualificagdo e
capacitagdo oferecidos pela UFCG preconizado na Lei 11.091/2005.

Percebe que hoje, as mudangas estdo ocorrendo com frequéncia, diversidade e rapidez,
e cada vez mais tém contribuido para uma preocupacao generalizada dos diversos setores da
sociedade quanto a qualificagdo pessoal. Impde-se cada vez mais pensar que a questdo da
qualificacdo de pessoas ¢ objeto de interesse de diversos segmentos sociais, isto, segundo
Magalhaes et al. (2010) ha que se considerar que com a evolugdo das teorias administrativas,
especialmente a teoria de sistemas, e as mudangas constantes no contexto organizacional, o
processo de treinamento passou a ser visualizado com a abordagem sistémica. Nesse sentido,
ha a importancia da qualificacdo do individuo para atender as exigéncias do mercado,
apresentando a defini¢do dos principais termos referentes a qualificacdo pessoal que sdo a
educagdo, o treinamento e o desenvolvimento. A ideia entdo de uma nova ordem nas relagdes
de trabalho passa principalmente pelo interesse das organizagdes, que proporcionando
flexibilidade e menor rigidez nos processos tendem superando a concorréncia a partir da

oferta, a manter em seus quadros os profissionais desejados.
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Figura 6. Garantia dos programas de qualificacdo e capacitagdo pela

Lei de n® 11.091/05 para o TAE.
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M NEo tem conhecimento
dos cursos

W &0 e interessa pelos
CUrsos
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nenhum curso

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Dos servidores que foram favorecidos por algum curso (79,67%) se torna importante
esse resultado, confirmado quando a grande maioria dos servidores afirma que seu interesse
em participar das agdes de capacitagdo e treinamento estd condicionado as vantagens que
agora estdo previstas no plano de carreira, em que participando dessas agdes, terdo vantagens
tanto financeiras como isto favorece ao atendimento de determinados pontos para sua
progressdo, além do seu desenvolvimento funcional. Esta constatagdo também ja foi
identificada por outros estudos como nos de Flauzino & Borges Andrade (2008) e Bergue
(2007).

Os servidores percebem ainda que incluidos no PCCTAE através da Lei 11.091/2005, os
funciondrios publicos federais serdo beneficiados, principalmente com o crescimento
profissional, com as progressdes verticais (por mérito, através das avaliagdes de desempenho)
quanto as horizontais (por capacitacdo), estas ultimas dependendo da classe que o funcionario
pertence, exigindo um quantitativo minimo de carga horaria dos cursos a serem realizados
para a ascensao na carreira.

Pode-se destacar ainda, que a maioria dos servidores dos setores avaliados do CFP/
UFCG passou a fazer mais cursos apos os incentivos financeiros disponiveis. O que nao
desmerece o esfor¢o em desenvolver novas habilidades, mas que sem o incentivo financeiro a

motivacdo para participar era significativamente menor, como também ocorria em outras
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instituicdes publicas. Nesse caso, a importancia do investimento em capital humano nas
organizagoes, incluindo as Universidades, despertard o interesse em analisar como ¢
estruturado o programa de treinamento, os critérios de selecdo para participacdo nas
capacitagdes ¢ a imagem que os servidores tém dos treinamentos oferecidos pela instituicao,
no caso a UFCG.

Quanto a falta de interesse por parte dos servidores em participar de cursos de
capacitagdo, embora em pequeno percentual (5,08%), ¢ preciso que esses servidores sejam
informados e incentivados a participarem de capacitacao/qualificagcdes, melhorando assim seu
desempenho na execucdo das atividades, como também adquirindo mais conhecimento para
seu desenvolvimento pessoal, tornando-os aptos a acompanhar adequadamente as mudangas
que acontecem no ambiente de trabalho, a participar de capacitagdes/qualificagdes que trarao
beneficios para a execucdo das tarefas, aplicar os novos conhecimentos se estiver motivado e
ser um multiplicador de conhecimentos.

Aos que revelaram ndo serem favorecidos por nenhum curso (10,17%), além do
incentivo e atencao a possibilidade de carreira profissional para os trabalhadores concedivel
pelas organiza¢des como uma forma de manutencao das agdes através da oferta de cursos, os
TAE’s devem buscar investimento pessoal no desenvolvimento profissional, procurar crescer
no trabalho e ndo s6 esperar pela instituicdo o que demonstra certo comodismo por parte do
funcionario desencadeando no mesmo a falta de interesse em participar de programas de
capacitagdo. Fato confirmado por Marras (2005), Tachizawa et al. (2004) e Magalhaes et al.
(2006), quando se faz importante salientar ainda que a maioria dos servidores tem consciéncia
que a responsabilidade por investir no desenvolvimento profissional ndo ¢ exclusivamente da
organizacdo em que trabalha, no caso a Universidade, sendo também responsabilidade de
cada um buscar desenvolver-se na sua carreira, participando de eventos e cursos por conta
propria.

Também ¢ interessante comentar que a maioria dos servidores (79,67%) concorda e
conhece a Lei 11.091/2005 que institui o Plano de Cargos e Salérios e entende os critérios
para crescimento no cargo, ainda mais se compararmos que 5,08% afirmou ndo conhecer, o
que pode ser considerado um percentual inferior, mas que chama a atencdo, pois para poder
subir na carreira € necessario o devido conhecimento da legislagao pertinente.

Neste processo ¢ importante analisarmos o sentimento de pertencimento dos Técnico-
Administrativos em Educagdo, servidores publicos, em relagdo ao trabalho que lhes ¢

atribuido na Universidade, vale compreender como esses trabalhadores se organizam
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institucionalmente para desenvolver suas atividades diarias no trabalho, resolver e driblar as
dificuldades e limitacdes impostas pela administragdo publica, e ainda, contribuir
eficientemente para que a Universidade cumpra as suas fungdes sociais. As legislagdes e
politicas governamentais refletem diversas mudangas que ocorrem na Administragdo Publica
e permeiam o mundo do trabalho influenciando direta ou indiretamente o trabalhador e o
resultado laboral (CASTRO, 2017).

Hoje ja faz parte da estrutura de Gestdo de Pessoas, programas que atendem as
necessidades dos trabalhadores, com foco no desenvolvimento profissional, identificados a
partir dos processos de gestdo. Esses programas comumente t€m uma relacdo muito proxima,
quando ndo direta, com os Planos de Carreira desenvolvidos e aplicados por muitas das
organizagoes, sejam elas publicas ou privadas.

Com base nesse contexto, quando questionados sobre a oferta de cursos de
qualificacdo oferecidos pela CFP/UFCG, os entrevistados apresentaram varias respostas. para
a maioria dos TAE’s (40,67%) revelaram que os cursos ofertados pela instituicdo nao atende a
demanda existente. Em seguida pouco mais de 37% assumiram que os cursos atendem
parcialmente ao publico interessado, enquanto, aproximadamente 19% afirmaram que os
cursos promovidos pela instituicdo atende sim a demanda de servidores interessados

pertencentes aos setores da UFCG (Figura 7).

Figura 7. Oferta de cursos de qualificacao oferecidos pelo CFP/UFCG
aos TAE’s.

SEM RESOSTA;
3,41%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.
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Pode-se explicar conforme respostas na Figura 7, que o percentual (18,64%), esses
TAE’s que afirmaram que os cursos oferecidos pela instituicdo atendem ao publico de
servidores interessados, se enquadram na demanda de técnicos admnistrativos que possuem
graduagdo ou poés-graduacdo na modalidade lato sensus e que se sentem beneficiados por
acdes desenvolvidas pelo campus, visto que o CFP ndo oferece qualificagdo na modalidade
stricto sensus.

Para esses servidores, os cursos cumprem seus objetivos, agregando valor para a
execucdo das suas atividades e para o desenvolvimento das suas atividades, o que ¢ um
resultado significativamente positivo. Isso sugere que a Universidade esta seguindo as
sugestdes das chefias e dos proprios funcionarios quanto ao direcionamento dos cursos para a
melhoria do desempenho no trabalho o que € sugerido pelo autor (MARRAS, 2009).

No caso dos TAE’s sem resposta (3,41%), de forma contraria, sdo os inseridos na
demanda dos que n3o conhecem a Lei, além dos que ndo apresentaram interesse pelos
programas de qualificagdo e capacitagao.

Aos servidores que revelaram que os cursos que asseguram o acesso dos servidores
aos eventos de capacitagdo de trabalho atendem apenas em parte (37,28%), pode estar
relacionado ao numero de servidores dispostos nos campi, ou seja, a falta de uma proposta
que assegure a participagao efetiva de todos os servidores em agdes de formagdes tanto em
suas unidades de lotacdo, quanto em outros locais.

Esses dados confirmam que a Universidade deveria se preocupar com a efetividade
das agdes de treinamento, a fim de também justificarem os investimentos realizados o que
deve ser considerado, pois os custos que envolvem as agdes de treinamento sdo normalmente
elevados, tanto custos diretos com os materiais e instrutores, como os indiretos que podem ser
exemplificados a partir das horas em que os servidores estdo participando das capacitagdes e
nio efetivamente trabalhando, como salientam autores (MAGALHAES et al, 2006;
BERGUE, 2007 e ROCHA et al., 2009).

Percebe-se, que a oferta de cursos de qualificagdo implica também no processo
produtivo servidor, principalmente quando estejam alinhados as exigéncias institucionais,
como por exemplo, na questdo em assumir outras funcdes no ambito da instituigdo,
dependendo da estratégia de formacdo, em que ampliado o conhecimento do servidor, o
mesmo nao se limitard s6 as conveniéncias das func¢des do setor. Afirma Braverman (2012),
podemos entender que a formacdo de TAE’s se realiza vinculada diretamente ao processo de

divisdo técnica do trabalho, pois possibilita a aceitagdo das hierarquias funcionais por meio da
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diferenciagdo e, consequente, nivel diverso de valorizacdo, do grau e do tipo de atividade
desenvolvida pelo trabalhador.

Precisamos entender também que, ao destacar a importancia da formagdo do TAE,
acreditamos que a legislacdo fomente a formagdo do trabalhador ndo apenas para desenvolver
acdes proprias do cargo, mas, sobretudo, para saber atuar de uma forma dindmica em que
todas as suas competéncias possam ser maximizadas.

A politica nacional de desempenho de pessoal, instituida pelo Decreto n® 5.707/2006,
também destaca a necessidade de um controle do desempenho profissional dos servidores,
como forma de mensurar a efetividade das acdes de formagdo. Em sua sétima diretriz,
destaca: VII - considerar o resultado das agoes de capacitagdo e a mensurag¢do do
desempenho do servidor complementares entre si. Percebemos, desse modo, que se levanta a
necessidade de criagdo de mecanismos que possam dar conta de medir a efetividade do
exercicio profissional e sua relagdo com as ag¢des de formacao possibilitada aquele servidor.
Isso, no ambito de uma instituicdo de ensino, fora, portanto, da perspectiva essencialmente
econdmica, como a UFCG, pode parecer estranho quando ndo conhecemos ou nao nos damos
conta desses instrumentos de mensuragao.

Contudo, reconhecemos que a normatizagao obriga a criagdo desses mecanismos, que
podem ser representados, hoje, tanto pela instituigdo de programas proprios, como o programa
de avalia¢dao de desempenho, cuja criagdo estd prevista nos Artigos 4° e 24 da Lei n® 11.091,
de 12 de janeiro de 2005 (Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo), quanto pelo acompanhamento das agdes constantes nos PDUs em que
necessariamente devem constar objetivos e metas referentes a qualificacao de servidores.

Consideracao feita por Serique (2011) a relacdo entre o conceito de desempenho e o
processo formativo, podemos constatar que a participacdo na aprendizagem para o trabalho
disponibilizada pelas organizacdes se constitui como uma acao individual do trabalhador, pois
parte, muitas vezes, de um interesse nao formulado no e para o ambiente profissional. Em
outras palavras, o que motiva com frequéncia o trabalhador a participar da acdo de formacao
podem ser questdes tanto de ordem pessoal, quanto de ordem social. Isso, talvez, nos permita
entender, por exemplo, o fato de o porqué que alguns trabalhadores, mesmo participando
varias vezes da mesma agao de capacitacao, ndo conseguem desenvolver as atividades, nesta
area especifica, a contento.

De acordo com os servidores entrevistados que disseram ndo acerca da oferta de

cursos de qualificacdo aos funcionarios do CFP/UFCG, pode estar relacionado, além das
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impossibilidades apontadas pelos técnicos Administrativos em Educagdo que responderam
que os cursos oferecidos s6 atendem parcialmente a demanda, esse grupo de servidores,
podem ndo terem tido a oportunidade de se qualificarem por impossibilidades por parte da
instituicdo. Os mesmos reconhecem a importancia da melhoria do seu crescimento pessoal e
profissional enquanto servidor técnico-administrativo depois da qualificagdo, e que a falta
dessa realizagdo os fazem se sentir desvalorizados, concordado por Serique (2011) quando a
satisfacdo das necessidades humanas esta diretamente ligada ao seu bem-estar e ao seu
desempenho profissional, o que, conseqlientemente, afeta diretamente o desempenho da
instituicdo. Por isso, € importante que o servidor técnico esteja ndo so satisfeito no cargo que
ocupa (como se sente com relacdo a realizacdao pessoal, reconhecimento, responsabilidade e
progresso), mas também satisfeito com a instituicdo, ou seja, deve estar satisfeito com as
condi¢des do ambiente de trabalho favoravel, saldrio, beneficios, relagdo com superiores e
colegas e fundamentalmente a possibilidade de qualificagdo e crescimento profissional.

Desse modo, para os 40,67% dos TAE’s, a politica de valorizagdo dos servidores
técnico-administrativos do CFP/UFCG ¢ analisada de forma negativa pela maioria dos
entrevistados, com a ressalva de que necessita de continuidade e constante aperfeicoamento,
diversificando as areas de conhecimento e facilitando o ingresso do maior nimero possivel de
técnicos no processo de qualificagdo. Percebe-se entdo a necessidade por parte dessa maior
demanda de servidores por cursos de qualificagdo no CFP/ UFCG, tomando como orientacao
o que salienta Campos et al. (2010) que a Lei n® 11.091/2005, em seu artigo 10° define que o
servidor desenvolver-se-a na dita carreira pela mudan¢a do padrao de vencimento, mediante
avaliacdo de meérito, e de nivel de capacitagdo, por meio de capacitacdo profissional. Além
disso, determina que as Institui¢des Federais de Ensino devam criar e executar programas de
dimensionamento da forca de trabalho, de avaliagdo de desempenho dos servidores e de
capacitagdo e aperfeicoamento de pessoal.

Espera-se ainda por parte desses servidores, o proposto por Serique (2011), de que a
qualificacdo seja efetivada como um processo continuo, ndo podendo haver interregno, para
que, aqueles que ndo tiveram oportunidades de realizar os primeiros cursos, possam ter suas
necessidades de auto-realizacdo satisfeitas no item qualificagao.

Avaliar as possibilidades e implementar planos de carreira para os servidores nas
instituicdes publicas significa obter elementos de gestdo que permitam as administragdes dos
orgaos planejarem, redirecionarem etapas do planejamento, estabelecerem metas pautadas na

situagdo existente enfim, que possibilitem as institui¢des situarem-se no contexto das agoes.
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Acrescente-se as necessidades, a busca e investimentos constantes no potencial de recursos
humanos, permitindo assim uma clareza de intervengdes necessarias ao aperfeigoamento das
pessoas (SILVA, 2015).

Para Dutra (2010) a necessidade de avango evidente na concepcdo da gestdo de
pessoas e de desenvolvimento de carreira, com uma forte pressdo das entidades de classe,
foram propulsores para as agdes que se desencadearam para a composi¢ao da nova realidade.
Essas pressdes normalmente provém de duas fontes: o ambiente em que as organizagdes se
inserem e as pessoas que nela trabalham.

Um dos principais fatores de diferenciacdo nos planos de carreira do servigo publico
federal ¢ a possibilidade de desenvolvimento por parte dos servidores. Entdo, manter-se
atualizado por iniciativa propria ou aproveitando as oportunidades oferecidas pela instituigao,
também foram questdes relevantes nesta pesquisa. Considerado como importante fonte de
informagdes as entrevistas realizadas com os servidores lotados nos setores do CFP/UFCG,
objetivou-se investigar se a capacitacdo, por meio dos conhecimentos adquiridos e o
desempenho profissional destacando-se, nesse sentido, a visdo do servidor em se manter no
perfil do cargo que ocupa.

Conforme dados expostos (Figura 8), houve variagdo do percentual nas formas como
os TAE’s se mantém atualizados. Dos TAE’s investigados 21,61% buscam atualizagao por
meio individual para se desenvolver no cargo, ou seja, sdo servidores que estdo sempre se
reciclando independente das oportunidades ofertadas pela instituicdo. Nesse aspecto, o
diferencial neste servidor estd na sua autoavaliagdo procurando parametros facilitadores para
ampliar novos contextos profissionais € mantendo desempenho eficiente aptos a encarar a
diversidade de tarefas como uma oportunidade de evolugdo e desenvolvimento profissional;
reconhecem os seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no sentido
da sua melhoria, mantendo-se atualizado através da pesquisa de informagdao e de agdes de

formacao de reconhecido interesse para o servigo.
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Figura 8. Atualizacdo por iniciativa propria ou por oportunidade da

institui¢ao por parte do TAE.

51,70%
21,61%
15,25%
11,44%
Por iniciativa propria  Aproveitando As duas formas M &0 s mantém
oportunidades gtuzlizado

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

O que poderia explicar ainda a existéncia do percentual dos mais de 21% em se manter
atualizado por inicativa propria pode esta associado ao fato do interesse individual de
atualizagdo, e percebem que a demanda ¢ maior que a oferta, como comprovado nos dados
anteriores da Figura 7, e que nem todos servidores tém a oportunidade de realizar cursos
disponibilizados apenas pela instituicdo, por isso, se fazem determinados a investir em suas
proprias capacitagdes. Isto, reforca a necessidade de institucionalizagdo de programas de
Educacao Continuada da Politica de Valorizagao dos servidores do CFP/UFCG como um
processo continuo, se faz necessario o envolvimento de mais recursos humanos capacitados
na tarefa de modernizar a gestdo do CFP/UFCQG, e, diante das necessidades de mudangas, esta
a capacidade de adquirir e desenvolver novos conhecimentos, como salientam Vilas Boas e
Andrade (2009), desenvolver significa dotar o individuo de capacidade critica, competéncias e
valores que o capacitem a interagir e transformar o ambiente em que trabalha. Nesse contexto,
os servidores para atenderem a uma demanda social cada vez maior em termos qualitativos
necessitam estarem bem preparados e motivados nos seus locais de trabalho.

Outro dado apresentado (Figura 8) foi dos TAE’s que procuram se manter atualizados
através das oportunidades oferecidas pela propria institui¢do (15,25%). Nessa situacdo, os

servidores buscam no aproveitamento dos recursos humanos através da Coordenagdo de
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Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas - CGDP da instituicdo que disponibiliza cursos de
capacitagdo e aperfeicoamento aos servidores técnico-administrativos.

O fato pode ser explicado, haja vista, que muitos problemas de desempenho nao estdo
vinculados a falta de treinamento, segundo Abbad et al. (2006), porque os funcionarios
podem ter as competéncias necessarias para o trabalho, mas ndo encontram condigdes para
utiliza-las, por falta de apoio operacional ou mesmo administrativo e gerencial. Com isso,
muitos objetivos pessoais nem sempre podem ser alcangados apenas por meio do esforgo
pessoal isolado, e os servidores acabam dependendo das instituicdes para canalizar a
integracao dos esforcos de varias pessoas que trabalham em conjunto, assim permitindo-se a
conceituagdo e a importancia da gestdo com pessoas.

Campos et al. (2010) salientam que uma equipe de servidores capacitados, ¢ fator de
fundamental importancia para promover um servico de qualidade nas organizag¢des publicas.
Pereira ¢ Marques (2004) ressaltam que as agdes de capacitagdo devem ser estruturadas de
modo a contribuir para o desenvolvimento e a atualizacdo profissional do servidor, estando
em consondncia com as demandas institucionais de 6rgdo e entidades federais. Sendo assim,
podem ser descritas como cursos (presenciais e a distancia), treinamentos, grupos de estudo,
intercaAmbios ou estagios, semindrios, congressos ¢ outras modalidades de capacitagao.

Pode-se perceber assim, que o setor publico deve priorizar as agdes de Treinamento,
pois como atende aos interesses da sociedade, deve promover o bem publico a todos os
cidaddos e a partir de efetivas agdes de Treinamento e Desenvolvimento e seus servidores
poderdio executar suas atividades com mais competéncia e esmero. E necessario que medidas
sejam adotadas para acabar com a imagem negativa que o funcionalismo publico detém,
melhorando também a qualidade dos servicos prestados. Segundo Nakane (2007), essa ideia
pode ser associada a valorizagdo do servidor e ao aumento da eficiéncia dos servigos
oferecidos com melhoria da imagem do agente administrativo (que representa o Estado) frente
ao cidaddo. E, em consequéncia das recentes transformacoes das instituigdes governamentais,
os gestores publicos tém valorizado as agdes de treinamento de pessoal para qualificar seu
quadro de funcionérios e melhorar tanto o desempenho individual de cada servidor, como os
resultados organizacionais, atendendo melhor as demandas da sociedade.

Para Magalhdes et al. (2010) as novas exigéncias advindas de mudangas na gestao
publica tendem a demandar das universidades a criacdo de mecanismos para o incentivo € a
valorizagdo dos seus recursos humanos, por meio do desenvolvimento de acgdes de

capacitacdo, direcionadas para a democratizagdo do saber no ambito institucional. O
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desenvolvimento de recursos humanos nas universidades deve estar voltado para a promogao
da satisfacdo dos servidores, que se inserem na esfera das instdncias técnicas e
administrativas, visto que o bem-estar ¢ a melhoria da qualidade de vida desses servidores sao
aspectos diretamente inter-relacionados. Tais propositos de treinamento e desenvolvimento
nas universidades podem ser considerados um avango, no sentido de tentar melhorar a
profissionalizacdo da gestdo de RH, o que ¢ coerente com as exigéncias impostas pelo
contexto de modernizagdo do setor publico.

Conforme figura 8, um dado importante ¢ dos servidores técnicos administrativos que
utilizam dos meios tanto de iniciativa propria quanto das oportunidades disponibilizadas pela
UFCG (51,70%). Esse resultado pode estar relacionado a maioria pelo reconhecimento dos
servidores do quanto ¢ importante o desenvolvimento das suas competéncias € como sao
essenciais para proporcionar a instituicdo um diferencial competitivo. No entanto, aproveitam
das diversas formas para seu desenvolvimento e aperfeicoamento profissional e a progressao
na carreira.

Ressalta-se que os servidores do CFP/UFCG que buscam a qualificacdo, para que
possam aprender eficazmente, eles precisam estar conscientes nao apenas da missao, visao e
das metas da organizagdo, mas as formas de alcanga-las, pois s6 assim poderdo direcionar sua
atuacao individual para o alcance do objetivo maior da instituicdo. Para que isso seja possivel,
todos os funciondrios necessitam adquirir uma visao sistémica da organizagdo, com destaque
as tecnologias existentes e disponiveis, atuando em conjunto e aliado a busca de adquirir
novos conhecimentos que serdao revertidos na institui¢ao, fato observado na pesquisa. Silva
(2015) as organizagdes publicas necessitam ser entendido como pessoas € processos
(transformacao) visando metas e objetivos que atendam a sociedade, o que significa eficiéncia
e eficacia nas acdes, buscando efetividade nos resultados.

Considerando que pessoas capacitadas, qualificadas e treinadas adquirem novos
conhecimentos e habilidades, devem saber usar essas habilidades em qualquer situacao além
de procurarem estar sempre atualizadas. No entanto, os servidores apontados como nio se
manter atualizados (11,44%), ¢ um percentual preocupante quando se aproxima do percentual
dos servidores que aproveitam as oportunidades oferecidas para qualificacdo. Ocorre que
esses TAE’s desprovidos de capacitacao/qualificacdo ndo apresentardo competéncias para
operar mudangas nas rotinas administrativas (andlise e encaminhamento de processos,
melhoria de atendimento ao publico, redu¢do de custos, etc.) e ainda, operar mudancas de

valores organizacionais, como a criagao de um ambiente favoravel, onde as pessoas se sintam



75

bem em desempenhar suas fungdes e descubram o valor do pertencimento institucional. Fato
esse corroborado por Serique (2011), para que a Competéncia Organizacional esteja presente
nas intituicdes, requer pessoas capacitadas fazendo uso de seus conhecimentos, de
tecnologias, de habilidades técnicas, funcionais, gerenciais € comportamentais que uma
organiza¢do possui, manifestando-as de forma integrada em sua atuagdo, causando impacto
em seu desempenho e contribuindo para a obtencao de resultados.

Dando continuidade as investigagdes nos setores do CFP/UFCG lotados pelos
Técnicos-administrativos em educagdo, outro questionamento realizado aos servidores foi
sobre as acdes promovidas pelo CFP/UFCG no sentido de incentivar o servidor a buscar
maior qualifica¢do na sua carreira.

Conforme dados expostos na Figura 9, a anélise realizada no que considera suficéncia
nas acdes promovidas pela instituicdo (CFP/UFCG) no sentido de incentivar o servidor a
buscar maior qualificacdo no cargo que exerce, observou-se que maioria dos participantes de
percentual superior a 72%, admitiram que as agdes sdo insuficientes aos funciondrios para
adquirir uma maior qualificagdo no cargo. No entanto, apenas um percentual de 27,12%

respondeu “sim”, afirmando que as agdes ofertadas pela insituigdo sdo suficientes.

Figura 9. Ag¢des promovida pelo CFP/UFCG para a qualificagao do
TAE.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.



76

Sdo dados preocupantes, pois, quando se compara os TAE’s com satisfacdo aos
técnicos insatisfeitos nas agdes promovidas pela institui¢do, com predominio da resposta
“ndo”, o resultado expressa uma acentuada discrepancia percentual. Isto, revela grande
demanda dos servidores publicos por capacitagdo, a0 mesmo tempo que, percebe-se
deficiéncia por parte da instituicdo para suprir as necessidades dos servidores em conquistar
plano de carreira.

Comprova-se essa situacdo conforme questionarios preenchidos na pesquisa. Os
servidores técnicos que responderam “ndo” relataram insatisfacdes em relagdo a questdo,

expostas (Quadro 2).

Quadro 2. Revelagdes dos Técnicos-Administrativos em relagao a insuficiéncia das acdes

realizadas pelo CFP/UFCG que impedem a qualificagdo no cargo.

- Pouca oferta de cursos;

- Alguns ndo sdo voltados a area especifica;

- Nao correspondem ao nivel de especializagdao, mestrado e doutorado;

- Auséncia de implantagdo desses niveis para os TAE’s;

- Ha servidor, que pelo tempo de servigo, afirmou nao ter havido curso voltado a sua area;

- O periodo e/ou horario oferecido nao coincide com a disponiblidade do TAE;

- Falta de curso a distancia;

- Nao ter conhecimento das acdes;

- Desconhecem as ofertas de cursos;

- A maior demanda ¢ dos TAE’s com formacdo superior, j4 que € escasso curso na
modalidade stricto sensus;
- Admitem pouca divulgacao das agdes;

- Apesar de existir o PROFIAP e Mestrado em Sistemas Agroindustriais, o nimero de
vagas para servidores TAE ndo ¢ suficiente;
- Muitas das agdes sdo concentradas para docentes.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa — Julho/2018.

Percebe-se que houve diversas revelagdes por partes dos TAE’s, o que refor¢a que os
servidores insatisfeitos, segundo o percentual (72,88%), pode significar a falta de iniciativa da
propria instituicdo em elaborar uma politica de gestdo baseada no desenvolvimento de

pessoal, para considerar o numero de capacitagdes a serem realizadas para suprir todo quadro
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de funcionarios do CFP/UFCG, que deveria ter como principal objetivo preparar as agdes
estratégicas da instituicdo, bem como manter o efetivo em plenas condi¢des de execucao das
atividades, face aos novos desafios que se apresentam e que gera demanda de acgdes. Esta
iniciativa balizaria os investimentos da Universidade na formagdo e no desenvolvimento dos
seus servidores técnico-administrativos, com vista a toma-los cada vez mais qualificados e
aptos a enfrentarem os desafios com os quais a instituicdo se depara constantemente no
cumprimento da sua missao e dos objetivos estratégicos estabelecidos. Conforme adverte
Abbad et al. (2006), muitas acdes de formagdo sdo elencadas sem um levantamento prévio de
diagnodsticos e possiveis demandas em dareas especificas, o que pode parecer descaso do
trabalhador em perceber aquele treinamento especifico como importante para o
aprimoramento de seu trabalho, mas que, na verdade, representa a influéncia de muitas
variaveis no cotidiano do trabalho que, em alguma medida, impede a realizagdo das
atividades.

Os servidores de respostas “sim”, sdo os inseridos no quadro de funcionarios
qualificados que aproveitaram alguma oportunidade oferecida pelo CFP/UFCG e com
significativo avango no plano de carreira, fato que explica o porque de alguns servidores
buscar qualificacdo por iniciativa propria como revelado anteriormente nos dados da Figura 8.
Isto, por que nem sempre as ofertas da institui¢do suprem as necessidades dos servidores
técnicos administrativos em educagao, como revelado nesta pesquisa.

Por isso, Abbad et al. (2006) afirma que ha muitas evidéncias empiricas de que
variaveis do contexto organizacional influenciam resultados de treinamento, principalmente
no nivel de aplicacdo das novas aprendizagens no trabalho, efeito observado apods o
treinamento. Esse tipo de resultado, entretanto, tem sido ignorado por quem faz avalia¢dao de
necessidades que ndo tem incorporado a avaliagdo de fatores do ambiente em seus modelos de
investigacdo. As agdes de formacgdo desenvolvidas pelas organizagdes sdao sucedidas de
procedimentos, de medidas e de sua efetividade, muitas vezes mensurados pelo nivel de
desenvolvimento que a instituicdo como um todo alcangou, como uma necessidade de
justificar o investimento canalizado para aquela finalidade.

Nesta pesquisa, percebe-se como primeira cobranca dos servidores, predomina a
ampliagdo na oferta de cursos. No entanto, um dos Unicos instrumentos de medida do
desempenho do servidor na instituicdo ¢ correspondente a utilizagdo, por parte da chefia
imediata e do proprio servidor, do Sistema Anual de Avaliagdo de Desempenho, exigéncia da

Lei N° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que estabelece, em seu Artigo 24, que as instituicdes
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deverdo criar “programa de avaliacdo de desempenho”, mas sem considerar, pelo menos de
forma direta, qual a relagao da formag¢ao com o desempenho aferido (FERREIRA, 2016).

Percebe-se assim, que, mesmo nao tendo um instrumento proprio, concreto e objetivo
de avaliacdo, a instituicdo acaba por orientar e condicionar a participacdo dos servidores em
acdes de formagdo como uma estratégia, explicita em documentos como o Plano de
Desenvolvimento Institucional e Plano Anual de Capacitacao, de ajuste das atividades
laborais aos objetivos estratégicos da institui¢do, em termos de crescimento académico, social
e politico, quantificado pelo numero de alunos, professores e técnico-administrativos que
ingressam na institui¢do, bem como pelo impacto econdomico e social que desenvolve na
regido.

Assim, as formagdes de treinamento para o trabalho t€ém um objetivo bastante claro: o
de preparar o trabalhador para atuar em determinada atividade, operando determinada
ferramenta/instrumento. Isso ndo significa que essa formagao ndo fornega ao trabalhador
elementos fundamentais para que ele consiga atuar para além das atividades previamente
colocadas e, também, que, no exercicio pratico das agdes, ele possa desenvolver uma
qualifica¢do efetiva do ponto de vista da busca pelo fortalecimento de sua personalidade,
enquanto cidaddo, talvez resultados ndo previstos pela institui¢do quando da disponibiliza¢ao
das a¢des formativas. Sendo assim, Kuenzer (2011, p. 147) reitera que “sdo as proprias
relacdes de producdo com sua pedagogia peculiar que ensinam ao servidor como valorizar o
seu saber, fazendo-o percebé-lo como insuficiente e levando-o, assim, a aspirar a posse do
saber tedrico, tanto de carater profissional como de carater geral”.

Ao considerarmos que o trabalho modifica a natureza do ser humano, defendemos a
possibilidade de essa agdo pratica, no ambiente profissional, contribuir para a elevacdo do
trabalhador como sujeito social, isto ¢, no contexto do ser social, transformar a natureza,
convertendo a causalidade em causalidade posta; tem por conseqiiéncia também a construgao
da humanidade e das individualidades enquanto substancialidades crescentemente genéricas.
Que disto nem sempre os homens tenham consciéncia, e que este processo seja
intrinsecamente contraditorio, complexifica a situacdo sem, no entanto, diminuir a veracidade
da informagao (LESSA, 2012, p. 158). Portanto, consideramos que ha a necessidade de um
controle proprio do trabalhador no que tange aos seus habitos, sentimentos, instintos e afetos,
para que se consiga realizar uma acdo teleoldgica, a fim de se exercitar a praxis,

imprescindivel para o desenvolvimento de uma visdo de mundo.
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5.5 Percepgdo do servidor Técnico-Administrativo do CFP/UFCG sobre o PCCTAE na

melhoria do trabalho, na valorizagdo e reconhecimento profissional.

Devido & cobranga por parte do Governo através dos Orgdos de controle nos quesitos
de eficiéncia e eficacia tanto na prestacdo de servicos como no gerenciamento de recursos,
como também por parte da sociedade cada vez mais exigente, as Universidades Federais,
assim como outras organizagdes publicas, t€ém buscado uma constante melhoria na qualidade
dos servicos prestados. E para isso € essencial que as pessoas que trabalham na prestagdo
desses servigos estejam preparadas e devidamente capacitadas para atender esses requisitos
(CAVALCANTE et al., 20006).

Os motivos dos TAE’s pela procura de capacitagdo/qualificacdo sdo varios. Um deles
se faz pela lei 11.091/2005 na qual sdo regidos, que traz um claro incentivo financeiro ao
servidor quando se implanta um plano de carreira que altera o valor do padrao de vencimento
em fun¢do dos cursos de capacitacdo feitos em determinado periodo. O servidor progride na
carreira em funcdo da certificacdo em programa de capacitacdo. Por isso, hd grande demanda
em termos de progressdo nas carreiras desses funcionarios.

Obeservou-se, quando questionados sobre o que os motivou a participar de cursos de
qualificacdo, percebe-se os varios motivos conforme exposto (Figura 10). Dentre os motivos
estd a retribui¢do financeira que predominou (61,01%), o que confirma a Lei regente dos
TAE’s. Os motivos: realizagdo pessoal e reconhecimento profissional, também foram motivos
apontados elos servidores ultrapassando so 15%, embora, o motivo de realizacdao pessoal se
fez superior em relacao a profissao exercida. Enquanto 8,5% tiveram como resposta “outro”

motivo (Ascensdo funcional; Aquisicdo de connhecimento e Todas opgdes).
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Figura 10. Motivos da participa¢do em curso de qualificagdo pelo

TAE.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Torna-se evidente segundo os dados, que o maior interesse dos servidores estd em
buscar a ascensdo financeira com a qualificacdo, o que corrobora com o estudo realizado por
Kanan e Zanelli (2011) analisou o comprometimento e a motivacao dos ocupantes dos cargos
de gestdo nas universidades. Eles encontraram junto aos entrevistados que o
comprometimento e a motivagdo sao decorrentes da importancia concedida a esses cargos, em
alguns casos, pela vontade individual de pessoas que realmente querem contribuir com a
instituicdo, mas na maioria das vezes, decorrem da gratificagdo financeira.

O reconhecimento profissional e a realizacdo pessoal ficam em segundos planos, haja
vista, que todos devem ser englobados num todo, para que ndo s6 haja o crescimento do
capital, como também possa progredir na carreira e com qualidade. Entende-se que o processo
de planejamento das acdes formativas, no contexto do atual modelo econdmico, carrega a
prerrogativa de desenvolver no trabalhador a sua satisfagao no trabalho, como uma necessaria
estratégia de controle por parte do processo produtivo. Contudo, na busca pela superagao de
sua condi¢do passiva, frente ao processo de producio de valor de troca, o trabalhador precisa
atuar de uma forma mais ativa e, principalmente, consciente; e uma importante ferramenta
para a busca dessa sua emancipacao pode ser iniciada quando lhe sdo fornecidos mecanismos

de maior participagdo, no caso especifico, no seu processo formativo. Logo, a qualificagdo
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para o trabalho ndo apareceria como uma necessidade tdo somente do capital, mas uma
possibilidade real de emancipa¢ao humana.

Sabe-se que uma questdo muito importante para a administragao publica ¢ que, além
de capacitar os servidores, ela também precisa buscar a eficicia de forma a otimizar a
utilizagdo dos recursos. Digamos, se ha investimento financeiro no servidor para que ele se
capacite ¢ necessario ter controle do retorno para a instituigdo apOs a capacitagdo. Para
Cavalcante e Oliveira (2011) a administracao publica tem se esfor¢ado para profissionalizar o
seu quantitativo de servidores e modernizar os processos de gestdo para melhorar a qualidade
dos servicos prestados a populagdo e ser mais efetiva na utilizacdo dos recursos publicos.

Para Braverman (2012), o nivel de qualificacdio define o grau de controle do
trabalhador pelo capital, o que nos leva a considerar a necessidade de uma formagao do
trabalhador servidor publico pautada em uma outra perspectiva, a medida que: A perfeita
expressao do conceito de qualificagdo na sociedade capitalista € o que se encontra nos lemas
estéreis e rudes dos primeiros tayloristas, que descobriram a grande verdade do capitalismo
segundo a qual o trabalhador deve tornar-se um instrumento de trabalho nas maos do
capitalista, mas que nao haviam aprendido ainda a sabedoria de adornar, obscurecer e
confundir esta necessidade do modo como o fazem a geréncia e a sociologia modernas
(BRAVERMAN, 2012, p. 377-378).

Nesse sentido, seria necessario um monitoramento sobre o desempenho dos TAE’s
apoOs a capacitacdo, como temos, por exemplo, a Portaria MEC n° 27/2014 que destaca a
necessidade de instituicdo de monitoramento e avaliacdo das ag¢des e resultados do Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional, para tanto elenca alguns parametros que deverao
ser considerados. Um primeiro parametro destacado se refere aos “indicadores de
desempenho das metas elencadas para os Programas e seus respectivos Projetos: relacdo
candidato/vaga; percentual de vagas preenchidas; percentual de concluintes; percentual de
evasdo; numero de vagas ofertadas” (BRASIL, 2014).

Percebe-se, a partir disso, que se coloca como fundamental a busca pelo maior
aproveitamento das acdes de formacdo, seja em relagdo ao preenchimento das vagas que
deverdo ser disponibilizadas, seja em relagdo ao nuimero de servidores que concluirem os
cursos. Contudo, ndo se destaca, em momento algum, a necessidade de elencar os possiveis
motivos/fatores que, talvez, favorecessem ao processo de evasdo do curso, ou seja, ndo se
destaca a necessidade de entender os vdarios fatores que podem motivar o trabalhador a

abandonar sua capacitacao/qualificagdo.
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E de fundamental importancia a existéncia de momentos formativos que busquem nao
apenas instrumentalizar o trabalhador para o desenvolvimento das atividades do cotidiano
laboral, mas também que permitam a esse cidaddo a possibilidade de que ele entenda para
além da sua condi¢do de simples produtor de valor de troca, ou seja, que ele entenda sua
propria condicao de cidaddo. Defendemos, assim, a realizagdo de momentos formativos para e
no trabalho, mas dentro de uma outra logica, a partir da perspectiva formulada pela classe
trabalhadora. Segundo Fidalgo (2007, p. 109) afirma vivermos numa sociedade cada vez mais
capitalista, cada vez mais competitiva, mas felizmente o espaco escolar ¢ um espago de
contradigdes e, por ser assim, ainda ha possibilidade de construir algo “novo”, embora esse
novo venha sendo discutido pelos estudiosos da area de educagdo do trabalho a quase um
século.

Nesse contexto, a avaliacdo qualitativa, verificando o impacto das agdes de
capacitagdo e qualificagdo por meio de critérios estabelecidos nos programas de avaliagao de
desempenho e plano de desenvolvimento institucional, ¢ importante entender que se refere a
visdo da instituicdo dentro de suas expectativas, metas e perspectivas de crescimento € nao
qualitativa, ligada diretamente as impressoes dos servidores que realizam as formagdes.

Sendo assim, quando questionados se essa qualificacdo ira aperfeicoar suas
competéncias e habilidades, competiu para mais de 86% dos TAE’s assumir que sim (Figura
11), que a qualificagdo pode causar impacto positivo em suas atribui¢des no cargo exercido.

J&, para 13,56% dos servidores, a qualificacdo causa aprefeicoamento apenas parcial.

Figura 11. Aperfeigoamento da competéncia e da habilidade do TAE

com a qualificagao.

PARCIALMENTE
13,56%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.
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Para os servidores que afirmaram ser a qualificacdo essencial para o aperfeicoamento
de suas competéncias e habilidades (86,44%), pode resultar dos estimulos que levam a
motivacao das pessoas e consequentemente aos resultados positivos poderdo ser maiores ou
menores tanto quanto forem assim as possibilidades de capacitagdo e desenvolvimento nas
suas carreiras. Sdo servidores que estdo sempre buscando estar dentro do perfil de funcionario
qualificado, além do crescimento financeiro, que, na loégica do capital, algumas das conquistas
dos trabalhadores em termos financeiros deixam de ser percebidos como um ganho legitimo
para serem vistos como uma concessao pelos bons servigos como nos alerta Kuenzer (2011).
Seria como aceitar a legitimagdo da exploragdo em detrimento da possibilidade de uma
suposta melhoria social, em termos remuneratérios. Porém, como outros técnicos, dependem
de alguns planos de carreira no servigo publico no Brasil que apresentam nas suas concepcoes
diretrizes que permitem estruturar as possibilidades de capacitagdo e qualificagdo dos
servidores a eles vinculados, como, por exemplo, o PCCTAE. No entanto, os estimulos a
motivagdo por acdes propositivas em termos de desenvolvimento através de capacitagdo sao
essenciais ao atingimento das metas e objetivos.

Segundo Ferreira (2016) a qualificacdo, considerando o universo de servidores
publicos federais, percebe-se que o problema se refere a analise do processo de formagdo a
nivel de formacdo continuada ou qualificacdo dos técnico-administrativos. Portanto, essa
formag¢do a nivel de formacdo continuada aos técnico-administrativos do Campus de
Cajazeiras, procurando analisar seus elementos fundamentais e suas bases norteadoras que
possam permitir buscar uma compreensao aprofundada dos impactos de sua implementacgao,
tanto no aspecto institucional quanto no aspecto profissional e pessoal desses servidores, deu
lugar aos que afirmaram que a qualificagdo causa aprefeicoamento apenas de forma parcial
(13,56%). Com isto, se tem a comprovagdo desses dados apresentados no decorrer dos
resultados apresentados nas figuras anteriores, em que servidores t€ém como obstaculo na
propria institui¢ao, a gestdo de pessoas e na motivacao nas acdes de qualificagdo. Segundo
Masotti (2014), tem-se que no século XXI, o enfoque esta na gestdo das pessoas, que deve
contemplar as questdes da qualidade de vida no trabalho, os fatores motivacionais e
aprendizagem organizacional.

Percebe-se entdo um grande apelo por parte dos TAE’s ao processo de formag¢ao como
requisito para o desenvolvimento na carreira, pois o incentivo, em um primeiro entendimento,
se relaciona ao que apregoa a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (Plano de Carreira dos

Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo), quando destaca que uma das formas de
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progressdo se dard pelo processo de formagdo continuada do servidor e a outra através do
processo de desempenho perioddico, sendo que essa progressao, tanto a partir do processo de
formagdo quanto a partir do desempenho no trabalho, ¢ requerida pelo poder publico, mas
também ¢ perseguida pelo servidor, pois a vé como possibilidade real de maiores ganhos
salariais em consequéncia do aperfeicoamento de sua competéncia e da sua habilidade no
cargo.

Observa-se com esse estudo, que a universidade Federal de Campina grande, Campus
de Cajazeiras, constitui ambiente propicio para o desenvolvimento de programas de
aperfeicoamento e atualiza¢do, visto que o quadro de pessoal é composto por grande
diversidade de especialistas, tanto no corpo docente quanto no de servidores técnico-
administrativos. No entanto, declara que mesmo possuindo condi¢des favoraveis, nem sempre
a universidade consegue estimular seus servidores no sentido do aperfeigoamento. Isso porque
esse estimulo, em muitos casos, diz respeito a vinculagdo que o aperfeicoamento deve ter com
a carreira e, no caso das universidades, principalmente para técnico-administrativos, a carreira
¢ pouco motivadora devido a problemas, como politica salarial defasada, indefini¢ao de
atribuicdes dos cargos, falta de incentivos e auséncia de relacdo entre treinamento e carreira.

Ferreira (2016) destaca que os programas e projetos desenvolvidos no ambito de cada
instituicdo podem ser revisados de forma a serem melhorados para comporem o Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional, cujo carater se apresenta para o Estado como
fundamental e irreversivel a melhoria do servigo publico.

Dentro dessa reflexdao, além do aperfeigoamento das competéncias e das habilidades
dos TAE’s através da qualificacdo, quando se questionou aos servidores no que tange a
melhoria do seu perfil no que apregoa as a¢des de qualificagdo/capacitagdo, conforme exposto
(Figura 12), mais de 72%, afirmaram ter recohecido melhoria de perfil como servidor. Para
24,58%, assumiram que as acdes causaram parcialmente impacto no seu perfil. E pouco mais

de 3% disseram ndo a melhoria do perfil diante das agdes.
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Figura 12. A¢des de qualificagdo/capacitagcdo tem melhorado o perfil

do TAE.

PARCIALMENTE
24,58%

NAD
3,38%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Para a maioria dos servidores (72,04%), pressupde-se que as habilidades exigidas
apontam categorias onde se agrega a ideia de profissional polivalente, ou seja, assumir
hierarquias, para agir também com competéncias e habilidades para atuar e liderar equipes,
além de ser um profissional com remuneragdo satisfatéria. Essas exigéncias podem ocorrer a
partir do momento que a administragdo publica constata a necessidade de alterar,
profundamente, o perfil do trabalhador, em dire¢do a um quadro mais qualificado de
servidores. Nesse sentido, o servidor precisa estar preparado para assumir outros campos no
ambito institucional e por isso se interessa pela ascensao do seu perfil através da qualificagao,
que € percebida como um conjunto de rotinas de trabalho que podem ser adquiridas no
exercicio profissional ou como ag¢des de treinamento para o trabalho como frisa Ferreira
(2016).

Talvez seja, o conceito institucionalizado pela UFCG quando da formulaciao de suas
acoes de formagdes destinadas ao corpo técnico-administrativo. A capacitagdo como sendo o
processo permanente de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento
de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais”
(PAC, 2014, p. 22). Percebe-se, entdo, que a capacitagcdo/qualificagdo para o trabalho com

direcionamento da formagdo para a realizagdo de atividades dentro da instituicdo, esta



86

relacionado intimamente com a no¢ao de desenvolvimento de competéncias, das individuais
para as institucionais.

Aos TAE’s que assumiram melhoria de perfil em parte (24,58%), percebem que o
servidor Técnico-Administrativo em Educacdo necessita, constantemente, adquirir novos
conhecimentos, habilidades e atitudes, e, por essas razdes, a continuidade da capacitagao deve
ser feita conforme a periodicidade exigida pela natureza das tarefas executadas pelo
funcionario, que muitas vezes dependem das ag¢des oferecidas pela institui¢ao e nem sempre ¢
atendida pela demanda, at¢é mesmo por motivos relevantes da direcdo. Fato explicado ainda
por Magalhdes et al. (2010), ao referir-se ao treinamento, deve constituir uma atividade
continua, constante e ininterrupta na organizagdo. Isso significa que, mesmo quando os
funcionarios demonstrarem um excelente desempenho, ainda ha algo a melhorar, no sentido
de alcangar um novo patamar de desempenho futuro. Portanto, alguma orientagdo e melhoria
das habilidades sempre devem ser inseridas ou incentivadas por parte da instituigdo.

Embora haja uma parcela pouco mais dos 3% revelando que ndo houve melhoria do
perfil quanto as acdes de qualificagdao/capacitagdao ofertadas pode estd associada a servidores
que se encontram satisfeitos pelo tempo de servigo prestado, com a mobilidade ocupacional
considerada atingida. Fato revelado nesta pesquisa. Para Manfredi (1998) a capacidade de
mobilizar saberes para dominar situacdes concretas de trabalho e transpor experiéncias
adquiridas de uma situagdo concreta a outra. A qualificacdo de um individuo ¢ sua capacidade
de resolver rapido e bem os problemas concretos mais ou menos complexos que surgem no
exercicio de sua atividade profissional. O exercicio dessa capacidade implicaria a mobilizagao
de competéncias adquiridas ou construidas mediante aprendizagem, no decurso da vida ativa,
tanto em situacdes de trabalho como fora deste.

Dessa forma, a qualificacdo, enquanto conteido do trabalho, estaria relacionada
diretamente com o exercicio profissional associado aos parametros institucionais, em que as
competéncias sdo adquiridas no fazer do dia-a-dia ou por meio de a¢des de formacao.

Quanto as contribui¢des a partir da qualificagdo/capacitagdo para atingir um melhor
desenvolvimento do trabalho em que atua, de acordo com 52,55% dos TAE’s afirmaram que
nessas agdes ocorre a obtencdo de aquisi¢do de conhecimento. Outro percentual superior a
45% assumiu que as agdes de qualificacdo e capacitacdo para os servidores promovem ao
servidor e o aprimoramento das habilidades no cargo. Enquanto um percentual de apenas

1,69% ndo assumiu uma posi¢do concreta quanto a questdo (Figura 13). Os servidores que
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compreendem o percentual de 1,69% podem fazer parte dos 3,38% servidores acomodados na

profissdo e na funcdo, exposto na figura da questdo anterior.

Figura 13. Contribui¢do da qualificagdo/capacitagdo no

desenvolvimento do trabalho do TAE.

Outro; 1,69%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Observou-se conforme revelagdes da maioria dos TAE’s nesta pesquisa (52,55%), que
o conhecimento adquirido através da qualificagdo influencia no desenvolvimento de suas
funcdes, em que se promove mudangas perceptiveis em todos os campos. Segundo Magalhdes
et al. (2010) a realizagdo de qualquer tipo de treinamento envolve mudangas no treinado,
referentes a comportamento, desempenho e até mesmo na satisfagdo do individuo, uma vez
que ele adquire novos conhecimentos e diferentes formas de pensamento.

Entende-se para os 45,76% dos TAE’s, que as qualificacdes/capacitacdes estdo
relacionadas com as atuais habilidades e capacidades exigidas pelo cargo para serem bem-
sucedidos, ou seja, pode envolver uma mudanga de habilidades, conhecimento, atitudes ou
comportamento. Isto significa mudar aquilo que os empregados conhecem, como eles
trabalham, suas atitudes frente ao seu trabalho ou suas interagdes com os colegas ou
superiores. Para eles, o treinamento serve para desenvolver as pessoas, ndo somente
aumentando sua produtividade, que gera beneficios para a instituigdo, como também
desenvolver suas capacidades e competéncias mudando seu comportamento, sua satisfacio e a

qualidade no trabalho.
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E imprescindivel que as mudangas sejam positivas. Para isso a institui¢io deve
considerar uma politica que contemple o planejamento junto as politicas, diretrizes e acdes
formais e informais que regem as relagdes da UFCG para o aperfeicoamento que contribui
para um quadro de TAE especializado e satisfeitos no cargo. Magalhdes et al. (2010) salienta
que alguns técnicos que fazem aperfeigoamento, as vezes, acabam ficando insatisfeitos no
cargo pelo fato de a instituicdo nao ter definido o que se espera deles e qual ¢ seu papel,
principalmente o de nivel superior. Entdo, os treinados, nem sempre, aplicam seus
conhecimentos como deveriam. Fato também relatado por servidores nesta pesquisa.

Assim o que importa, do ponto de vista da formagao para o trabalho, é garantir que os
trabalhadores sejam preparados exclusivamente para desempenhar tarefas/fungdes especificas
e operacionais. Esta concep¢ao de formagdo profissional estd alicercada numa concepgao
comportamental rigida, por meio da qual ensino/aprendizagem das tarefas/habilidades deve-se
dar numa seqiiéncia ldégica, objetiva e operacional, enfatizando os aspectos técnicos
operacionais em detrimento de sua fundamentagao mais tedrica e abrangente.

Como mencionado anteriormente, acdes de qualifcagdo para Técnicos administrativos
em educagdo ¢ de grande importincia no seu processo evolutivo de carreira, haja vista, que no
setor publico, todas as ac¢des sdo respaldadas nas leis, que regulamentam o que pode ou nao
ser feito. Assim, como tudo que faz parte das organizacdes publicas € regido pelas leis, na
vida profissional, o servidor publico s6 pode fazer o que ndo ¢ vetado pela legislagdo, e a
qualificagao ¢ um dever e direito do servidor.

Dados encontrados nesta pesquisa revelou que a importancia da qualificacdo para um
percentual superior a 64% dos TAE’s predominou o seu reconhecimento e valorizagdo, ou
seja, a grande maioria sabe dos meios de desenvolvimento de carreira via Lei 11.091/05.
Portanto, tende a se inteirar daquilo que lhe afeta mais diretamente em termos de progressao.

Mais de 20% afirmaram que o servidor qualificado se torna relevante para o seu
sucesso profissional, outros TAE’s acharam que se tornam servidores mais qualificados para o

cargo (13,56%), enquanto (1,69%) afirmaram nao d4 importancia a qualifica¢do (Figura 14).
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Figura 14. Importancia da qualificacdo na valorizagao e

reconhecimento profissional do TAE.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Dos 64% dos TAE’s que tiveram como importancia da qualificagdo o reconhecimento
e valorizagdo, de imediato pode-se estd relacionado ao processo de formagao como requisito
para o desenvolvimento na carreira, pois o incentivo, em um primeiro entendimento, se
relaciona ao que apregoa a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo), quando destaca que uma das formas de
progressdo se dard pelo processo de formagdo continuada do servidor e a outra através do
processo de desempenho periddico. Portanto, essa progressdo, tanto a partir do processo de
formagdo quanto a partir do desempenho no trabalho, ¢ requerida pelo poder publico, mas
também ¢ perseguida pelo servidor, pois a v€ como possibilidades reais incentivos
financeiros. Atualmente, a Lei no 11.091, dispondo sobre a estrutura¢do do plano de carreira
dos cargos técnico-administrativos em educacdo, representa preocupagao maior pelo servidor,
pelo fato, que nos dispositivos dessa lei, podem ser verificados alguns itens que contemplam a
valorizacdo do desenvolvimento profissional do servidor no que diz respeito a capacitagdo
com percentuais de incentivos financeiros ap6s a qualificagao.

E interessante observar que, embora existam cinco niveis de classificacao (A, B, C, D
e E), o servidor ao adquirir uma formacgao superior, além da que lhe ¢ exigida pelo seu cargo,
ndo podera mudar para o cargo de outro de nivel de classificagdo. A mudanca de nivel de

capacitacdo e de padrdo de vencimento ndo resultard em mudanga de nivel de classificacao,
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mas somente no nivel de capacitagdo. Dai os incentivos a capacitagdo, proporcionados pela
Lei no 11.091 (Brasil, 2005), sdo importantes, pois podem motivar o servidor no sentido de
seu desenvolvimento profissional. Entretanto, sdo pouco significativos no que diz respeito a
possibilidade de crescimento na carreira dos servidores técnico-administrativos, uma vez que
ainda ndo existem meios para o crescimento, através da ocupacdo de sucessivos cargos na
organizagio publica (MAGALHAES et al., 2010).

A capacitagdo para o aperfeigoamento e desenvolvimento ¢ o processo de
aprendizagem baseado em acdes de ensino-aprendizagem ndo formal, na qual o servidor se
atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa sua formagao profissional com o objetivo
de tornar-se apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais,
metodoldgicas e tecnoldgicas; a qualificacdo ¢ um processo de aprendizagem baseada em
acao de educacdo formal, onde o servidor adquire conhecimentos e habilidades. (PLANO DE
FORMACAO E  DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES  TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DO CAMPUS DE ARAGUAINA BIENIO 2017-2018, 2017).

Baseado nesse contexto, observou-se que 20,34% dos TAE’s entrevistados
consideraram a importancia do sucesso profissional com a qualificacdo. A identidade
profissional é construida sob um conjunto de conhecimentos tedricos e praticos que legitimam
a agdo laboral do individuo. O trabalhador profissionalizado, com uma profissao reconhecida
traz a ideia de legitimagdo do seu servigo. O desenvolvimento do profissionalismo ¢ um
processo social. Por isso, Nascimento (2007, 108) entende que o profissionalismo esté ligado
ao dominio de uma expertise, € as formas através das quais os individuos que possuem esses
conhecimentos especializados criam, a partir de suas redes de relacdes, mecanismos que
possibilitem o monopolio da pratica profissional.

E possivel entender, que s6 o trabalho em si ndo basta. E preciso que o trabalhador
tenha consciéncia de si e de suas habilidades. E, cada vez mais, os TAEs estdo desenvolvendo
essa consciéncia, tanto coletiva, quanto individualmente. O ambiente da universidade
proporciona e elevacdo do senso critico, da formagdo humana e profissional e favorece a
construcdo ideologica dos individuos com relacdo ao mundo que o cerca. Portanto, a partir de
crescentes demandas administrativas comecam a surgir reflexdes e discussdes sobre a
expansdo da UFCG e a crescente profissionalizacdo dos servigos reconfigura a imagem do
servidor publico e coloca em xeque a identidade do trabalhador que se divide em profissional

especializado e servidor publico.



91

Ainda conforme dados (Figura 14), nas revelagdes sobre a importancia da qualificagdo
na valorizagdo e reconhecimento profissional dos servidores publicos como técnico-
administrativos em educagdo, para os 13,56% que entenderam que os servidores se tornam
mais qualificados, ou seja, mais preparados para o cargo apo6s a qualificacdo, conhecem a
importancia da educa¢do como instrumento de desenvolvimento institucional e como a
CFP/UFCG tem como missdo formar profissionais e produzir conhecimentos com inovagao e
qualidade que contribuam para o desenvolvimento da instituigao.

Ferraresi (2010, 10) afirma que "o ser humano precisa ser visto ndo como um recurso,
mas como um gerador de recursos. Diante disto, surge a necessidade de capacitacdo e
qualificag¢do, aperfeicoamento e desenvolvimento continuo. Neste contexto o maior dos
desafios ¢ a criagdo de mecanismos que propiciem a continuidade do desenvolvimento
profissional do servidor, fomentando a capacitacdo e formagao continuada, a fim de contribuir
de forma decisiva para o desenvolvimento e aquisicao de novas competéncias pelo servidor e
a elevacgdo dos niveis de qualidade dos trabalhos executados, visando sempre a exceléncia dos
servigos prestados a sociedade".

Nesse sentido, para os TAE’s pertencentes ao CFP/UFCG, Campus de Cajazeiras —
Paraiba, a formagao torna-se um dos mais fortes instrumentos de qualificagdo profissional. A
implantacdo de programas que beneficiasse esses servidores seria uma iniciativa que atestaria
os investimentos da Universidade na formacdao e no desenvolvimento dos seus servidores
técnico-administrativos, com vista a toma-los cada vez mais qualificados e aptos a
enfrentarem os desafios com os quais a institui¢do se depara constantemente no cumprimento
da sua missao e dos objetivos estratégicos estabelecidos, no instante que possibilitara a esses
servidores, qualidade e competéncia técnica na execu¢do de seus trabalhos, potencializando o
desenvolvimento individual e coletivo para o desenvolvimento humano, profissional e
institucional.

Quanto as competéncias advindas da qualifiacao, no que diz respeito a condugao pelo
CFP/UFCQG, quando questionadas aos servidores TAE’s, os resultados expostos (Figura 15),
revelou que para mais de 40% do publico entrevistado como maioria, a forma como a
instituicdo conduz as qualificagdes sdo insatisfatérias. Os resultados quanto aos que
afirmaram que as qualifiagdes sdo bem conduzidas e/ou parcialmente bem conduzidas foram
semelhantes e em torno de aproximadamente 29%. Enquanto, para uma minoria dos TAE’s

(1,70%) ndo apresentaram respostas.
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Figura 15. Competéncia advinda da qualificagdo sdo bem conduzida

pela UFCG para o TAE.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

O fato dos TAE’s representando percentual (40,68%) achar que a institui¢do nao
conduz bem a qualificag¢do, pode estd na necessidade da demanda por agdes dessa natureza,
sabendo-se, que um dos desafios da instituicdo consiste no estimulo e criacdo de mecanismos
que propiciem o desenvolvimento profissional, fomentando a aprendizagem e oferecendo aos
servidores oportunidades reais de crescimento profissional. Outro fato ¢ que esse resultado
pode ter ligacdo com os servidores que demonstraram insatisfagdes na oferta de agdes pela
institui¢ao, na forma como a instituicdo promove as agdes para adquirir qualificagdo causando
obstaculos, quando para uns a qualificacdo causa aprefeigoamento apenas de forma parcial,
assim como, a melhoria de perfil. Situacdes que sdo comprovadas nesta pesquisa em questdes
anteriores. Enfim, a insuficiéncia das a¢des realizadas pelo CFP/UFCG que impedem o
aproveitamento das competéncias advindas de uma qualificagdo, muitas vezes colocando nas
mesmas fungdes servidores com formagdes totalmente distintas, bem como servidores que
ocupam cargos totalmento dispares com a sua formacao.

Esses servidores, apesar de ser maioria (40,68%) assumindo que as competéncias
advindas de uma qualifiacdo promovida pelo CFP/UFCG nao sdao bem conduzidas, percebem
que a qualificagdo para o trabalho, onde as competéncias sdo adquiridas tanto nas relagdes
praticas, quanto nas agdes proprias de treinamento para o aprimoramento das tarefas, se

materializa na exteriorizacdo do resultado da relagdo entre esses dois movimentos da
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qualificacdo. Por isso, entendem que o trabalho e as a¢des proprias de formacao possuem um
grau educativo, o que deve ser captado pela analise desse trabalho, ou seja, a forma como ele
capta esta relacdo contribui para definir seu comportamento politico, aceitando em maior ou
menor grau a sua condi¢do subalterna, os critérios de valorizagdo do seu trabalho, os critérios
de salario e promogdes, submetendo-se e/ou discutindo, negociando, reivindicando
(KUENZER, 2011, p. 132).

Segundo Souza (2010) o atual modelo de gestdo publica requer das instituigdes um
corpo de servidores altamente profissionalizados, com competéncias adequadas para atender
as demandas da administracdo publica contemporanea. Demandam, portanto, capacitagdo
administrativa, que, ¢ questdo de competéncia e inevitavelmente requer o investimento em
formacgao e capacitagao dos profissionais.

Para os servidores que responderam que as qualifiagdes sdo bem conduzidas (28,81%),
sd0 os que possivelmente apresentam compatibilidade entre a sua formacdo e o cargo que
ocupam, s3o saberes bem direcionados e devidamente aproveitados pelo CFP/UFCG. Nessa
perspectiva, a competéncia defendida por esses servidores em seus cargos, diante das acdes de
formacao, hoje, se pauta na caracteristica principal do “saber fazer” e “saber gerir”, como um
movimento de adaptacdo estipulado pelas relagdes de produgdo estabelecidas no trabalho.
Podemos ratificar essa afirmativa a partir do que ¢ mostrado na apresentacdo do PAC: Uma
organiza¢do que prima pela prestacdo eficiente e eficaz dos seus servigos devota um valor
especial as pessoas que a compdem, buscando contemplar suas expectativas de
desenvolvimento pessoal e profissional, haja vista que seus niveis de comprometimento e de
competéncia impactam decisivamente no alcance dos objetivos e das metas organizacionais
(PAC 2014, p. 7).

Embora, servidores TAE defendam a mesma competéncia em relagdo ao seu
desenvolvimento no cargo, as agdes tornam-se apenas parcialmente bem conduzidas (28,81%)
devido muitas das vezes os servidores depender da instituicdo para assumirem determinadas
fungdes. Com isso, o funciondrio ¢ condicionado ndo por falta de competéncia individual,
mas, por ndo ter aproveitamento por parte da instituicdo. Na visdo de Andrade & Santos
(2004) o treinamento também ¢ visto como algo muito importante para a melhoria da
qualidade, quando defendem que na Era do Conhecimento ¢ o mais importante fator critico de
sucesso organizacional. Ja o desenvolvimento de pessoas, na visdo de Bruno-Faria & Brandao

(2003), refere-se ao aprimoramento das competéncias disponiveis na organizacio, ocorrendo
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no nivel individual por meio de treinamento e, no nivel organizacional, por investimentos em
pesquisa.

A qualificacdo destinada aos trabalhadores carrega, como caracteristica principal, a
no¢ao de competéncia para o trabalho, o que, em certa medida, pode inviabilizar ou mesmo
mascarar o exercicio de uma formagao politica, mesmo porque as estratégias formuladas que
servem de parametro para a realizagdo de determinadas a¢des formativas, estdo a servigo da
manutengdo de determinada estrutura social, portanto importante para aquela institui¢ao, o
que, de certa forma, limita a possibilidade de uma formagdo mais ampla ao conjunto dos
trabalhadores. Logo, “a no¢do de que as condigdes mutaveis do trabalho industrial e de
escritorio exigem uma populacdo trabalhadora cada vez ‘mais instruida’, ‘mais educada’, e
assim ‘superior’, ¢ uma afirmacao quase universalmente aceita na fala popular e académica”
(BRAVERMAN, 2012, p. 375).

Os dados dos TAE’s que ndo apresentaram respostas (1,70%) condizem com os dados
dos TAE’s que afirmaram ndo dar importancia para a qualificagdo. Fato comprovado pela

Figura 14, da questdo anterior.

5.6 Promocao de acdes e estratégias de aprendizagem que possibilitam a aquisicdo e o
aprimoramento de competéncias que agreguem valor a institui¢ao e valor social ao individuo,

elevando os padrdes de qualidade e produtividade dos servigos prestados.

Sobre as Qualificacdes promovidas no CFP/UFCG, ao saber se quando geridas com
eficiéncia e eficacia podem potencializar as competéncias adquiridas pelos TAE’s, observou-
se os seguintes dados expostos (Figura 16). Conforme resultados, predominou as respostas
dos servidores que disseram sim (91,52%), afirmando que Qualificacdo com eficiéncia e a
eficacia reforgam as competéncias alcangadas pelos TAE’s na fun¢do do cargo exercido.
Pouco mais de 5% dos entrevistados opinaram, que essas acdes potencializam as
competéncias adquiridas parcialmente, e, 3,40% responderam que Qualificacio com

eficiéncia e eficdcia ndo potencializam as competéncias adquiridas pelos servidores.
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Figura 16. Qualificagdo geridas com eficiéncia e eficacia

potencializam competéncias adquiridas pelos TAE’s.

= SIM
HNAD

PARCIAL

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Diante desses dados, percebe-se uma clara prevaléncia da visdo de que a capacitacao
de pessoal ¢ um processo chave para melhorar a competéncia dos servidores do CFP/UFCG
(91,52%), ou seja, percebem que o investimento individual pode promover o aumento de sua
produtividade, a fim de leva-los a mobilidade social e a melhoria dos ganhos salariais, por
meio de sua preparacdo adequada para o trabalho. Dai a importancia de que a instituicao
investindo em capacitagdo conforme as agdes realizadas com mais eficiéncia e mais eficacia,
promovem uma melhora da qualidade dos servigos.

Para a qualificagdo como construgdo social de competéncias, o processo de preparacao
para o trabalho € socialmente construido em situagdes historicas concretas, pois “a
qualificacdo ndo apenas esta ligada aos aspectos técnicos, aos conhecimentos e habilidades
necessarias ao desempenho da fungdo como também ndo se restringe ao modo como o
trabalho ¢ gerido” (BASTOS, 2006, p. 31), isto ¢é, estdo presentes também os aspectos
politicos e sociais proprios da relacdo de produgdo.

Os servidores que tiveram opindo de que as agdes sO potencializam as competéncias
adquiridas por eles de forma parcial (5,08%), reconhecem que o aspecto qualitativo do
trabalho resulta do exercicio de diversas capacidades para as quais concorre a globalidade das
condi¢des, individuais e coletivas, de ordem fisica, mental, psico-social, cultural, etc.,

necessarias historicamente para a realizagdo de atividades concretas. Nesse contexto Ferreira
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(2016), quando se trata de processos proprios da divisdo nos postos de trabalho e a
consequente necessidade de uma preparagao para desempenha-los, a aceitagao da qualificagdo
e do conceito de competéncia, a partir das agdes proprias de formagao, tende a ser mais facil.

Ademais, as entrevistas nos mostraram que os cursos de qualificacdo do CFP/UFCG
ndo atendem a todas as demandas do trabalho, na visdo dos técnico-administrativos do
Campus de Cajazeiras. Por isso, ¢ importante ressaltar que os servidores desse Campus
Universitario realizam também agdes que, muitas vezes, ndo estdo relacionadas diretamente
aos cargos que ocupam, podendo ser o caso dos (3,40%) que ndo acreditam na Qualificagdo
como eficiente e eficaz para fortalecer suas competéncias. Portanto, as demandas que se
apresentam no dia-a-dia sdo inimeras. Contudo, mesmo assim, eles consideram que 0s cursos
que sao realizados nao contribuiram efizcamente na realizagao de seus trabalhos.

Segundo relatos de servidores entrevistados nesta pesquisa, possiveis melhorias nos
cursos a serem ofertados pelo CFP/UFCG, ilustrando o posicionamento da maioria dos
servidores, seria atender aquilo que, de fato, o servidor estd necessitando, especificamente.
Entdo se tem um curso de capacitacao para servidores de determinados setores, que fossem
somente dos setores, porque essa realidade para eles ¢ mais proxima uma da outra. Entdo,
deveria ofertar um curso somente para uma determinada UORG, por exemplo, ou entdo
realidades parecidas que a gente pudesse tratar de assuntos que fossem corriqueiros desse
meio, de forma a elevar os padrdes de qualidade e produtividade. O curso ofertado de modo
geral, apesar de acharem importante conhecer a realidade de toda a Universidade, acreditam
que para eles, se for capacitacdo do trabalho em si, que ¢ para isso que estd subjetivo no
CFP/UFCQG, era atender especificamente aquele problema que eles apresentam. Entdo, se os
servidores apresentarem determinado problema, reune aqueles servidores que estdo com a
mesma dificuldade e a formacdo se daria nesse sentido. Ferreira (2016) defende que o
processo pelo qual o trabalhador deverd ser submetido, tanto em termos de realizacdo da
qualificagdo para o trabalho, quanto em termos de efetivacao do trabalho, devera corresponder
a um processo em que as subjetividades devam ser levadas em consideracdo, para que assim
se possibilite a a¢do voltada para uma atuagdo consciente.

Hé de se considerar um processo de qualificacio em que esteja garantido também a
possibilidade de ampliagdo das capacidades do servidor e a garantia de sua formagao para a
autonomia, ndo apenas frente as exigéncias do trabalho, mas principalmente frente as
necessidades de sua vida, enquanto cidaddo, agragando valor social. Por esse motivo,

entendemos a necessidade da formagdo continuada de servidores publicos para o
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aprimoramento das ac¢des dentro de suas instituigdes, mas ndo devemos perceber apenas isso
como a finalidade maior de uma qualificacao que se propde, antes de qualquer coisa, a ser
uma agao educativa e, portanto, a servico do desenvolvimento do cidadao (FERRETI, 2007,
p. 129).

Observou-se ainda nesta pesquisa, que os servidores técnico-administrativos do
Campus de Cajazeiras — Paraiba, defendem a necessidade constante de atualizagdo para o
trabalho, frente as exigéncias tdo dindmicas hoje em termos de demandas profissionais. Por
isso, a qualificacdo aparece para todos como uma necessidade, mas também como um direito,
como o indispensavel elemento provedor dessa possivel qualidade no trabalho, na medida em
que busca as respostas para os problemas do dia-a-dia, de forma a apresentar um trabalho
mais eficiente e competente, com vistas a um melhor cumprimento da missao a que se destina
a instituigao.

Ao longo do trabalho, percebe-se a importincia da qualificacdo para o
desenvolvimento do cargo do servidor TAE na instituigdo de ensino. Diante disso, foi
questionado aos TAE’s lotados no Campus de Cajazeiras, se eles acreditavam que agdes
criadas pela institui¢ao viabilizavam a ampliagdo do aperfeicoamento do servidor para uma
Poés-graduagao.

Observa-se com os resultados da pesquisa expostos (Figura 17), que segundo maioria
dos entrevistados (55,93%) ndo acham vidveis as agdes criadas pelo CFP/UFCG na
viabilizagdo do servidor para nivel de Pos-graduacdo. Outros (44,07%) dos servidores,
afirmaram que € vidvel o servidor TAE se aperfeicoar em nivel de pds-graduagdo com as

acoes criadas pelo CFP/UFCG.



98

Figura 17. Vocé acredita que o CFP/ UFCG viabiliza a criagdo de
acoes visando a ampliacdo para o aperfeicoamento do servidor em

nivel de Pds-graduagdo.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.

Segundo os dados apresentados, os servidores relataram suas opinides acerca da sua
contribuicdo, mediante a utilizagdo da aprendizagem individual adquirida, por meio dos
cursos de capacitacdo e em beneficio da instituicdo, compreendendo que a aprendizagem
organizacional advém da aprendizagem individual. Houve também a manifestacdo de relatos
referentes as contribuigdes viaveis por parte da instituicdo no que se refere as qualificagdes
prestadas aos TAE’s (44,07%), como também em desacordo ao processo inviavel de
aprendizagem na presteza das acgdes, em que se pode observar a insatisfagdo de alguns
servidores (55,93%), por conta da cultura organizacional existente para o desenvolvimento da
qualificagao dos TAE’s na instituigao.

Percebe-se, os servidores afirmando ser viavel (44,07%) se aperfeicoar em nivel de
pos-graduacdo com as acdes criadas pelo CFP/UFCG, se deve ao fato, dos mesmos
entenderem que as a¢des do CFP os levam a ter buscado incentivos a partir do momento em
que os critérios da eficiéncia e da eficicia tornaram-se fontes de preocupagdo da
administracao publica e provavelmente as a¢des desenvolvidas pelo CFP colaboraram no seu
processo de qualificagdo. Sendo eles, os atores que poderiam alcangar esses critérios na
organizac¢do, precisava ser valorizados e capacitados. Perceberam ainda, que as habilidades

alcangadas durante um curso de pos-graduacdo vao reforgar seu curriculo, o que sera mais
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provavel conseguir um bom cargo com rendimentos elevados, além de conseguir uma
progressao de carreira, pelo melhor caminho do aprendizado de novas habilidades e
conhecimentos, como também um maior aprimoramento profissional que venham ao encontro
da elevacao dos padrdes de qualidade e produtividade dos servigos prestados. Com base nesse
contexto, Cavalcante et al. (2006) salienta que, devido a cobranca por parte do Governo
através dos Orgdos de controle nos quesitos de eficiéncia e eficicia tanto na prestagio de
servicos como no gerenciamento de recursos, como também por parte da sociedade cada vez
mais exigente, as Universidades Federais, assim como outras organizagdes publicas, tém
buscado uma constante melhoria na qualidade dos servigos prestados. E para isso ¢ essencial
que as pessoas que trabalham na prestacdo desses servigos estejam preparadas e devidamente
capacitadas para atender esses requisitos.

Satisfacdes e insatisfagdes dos TAE’s segundo opinides nos questionarios sobre as
acoes criadas pelo CFP/UFCG que viabilizam ou ndo a ampliagdo do aperfeicoamento do

servidor em nivel de Pés-graduagao, estdo apresentados abaixo:

Satisfacoes:

v Acham que o CFP/UFCG buscam a implantagio a nivel deespecializa¢do e mestrado;
v" Destinando mais vagas aos TAE’s, da mais facilidade para que o servidor consiga se
aprefeicoar em nivel de pés-graduacao;

v' Oferta de vagas especificas para servidores efetivos nos programas de Pos-graduacio;

<

Exemplo disso foi as cotas destinadas ao PROFIAP;

v" Oferece condig¢des de trabalho que viabilizam a realizagdo de Pds-graduagio;

Insatisfacoes:

v" Por ser uma universidade, ela utiliza de suas competéncias para a realizagdo de
aperfeicoamento, concentrado os cursos de Pos-graduacdo no Campi de Campina
Grande, e que deveriam ser estendidos para outros Campi proéximo;

v Os programas devem deter vagas exclusivas para servidores técnicos;

<\

Criar mais programas de especializagdo, mestrado e doutorado;

v" Ofertar mais cursos de Pos-graduacdo lato sensu e stricto sensu;
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v Poucos sdo os cursos de Pos-graduagdo que oferecem cota para servidor piblico na
UFCG. E os que existem infelizmente ndo atende a demanda.
v" Muitas promessas foram feitas em épocas de campanha visando a qualificacdo dos

servidores, mas efetivamente nada mudou.

Os servidores que se mostraram insatisfeitos (55,93%) podem estar correlacionados
aos obstaculos conforme (Quadro 1) apresentado neste trabalho sobre os relatos dos TAE’s
que consideraram como obstaculo a forma de agdes promovida pelo CFP/UFCG, o que pode
vir ser a causa dessas opinides. Pois, percebem que, com uma Pods-graduagdo, seja ela
especializa¢dao, mestrado ou doutorado, proporcionam experiéncias como a oportunidade de
trabalhar em estreita colaboragdao com pessoas diferentes das que encontram no trabalho,
aprender a lidar com equipes dinamicas e distribuir tarefas de maneira eficiente sdo outros
motivos pelos quais tem muito a se beneficiar ao optar por uma Pos-graduagdo. Quando se ha
interferéncia de gestdo na institui¢do dessa oportunidade, o servidor perde a oportunidade de
adquirir certificagdes inibindo a progressdo na carreira. Por isso, o desenvolvimento pessoal
quando investido, ¢ um 6timo motivo para buscar a capacitagdo, e através dela, segundo Ribas
(2008), a formacao continuada que objetiva sugerir novas metodologias e a atualizacdo dos
profissionais nas discussdes teoricas da atualidade, bem como contribuir para as mudancas de
melhorias em toda a a¢do pedagogica. A atualizagdo e o aperfeicoamento do profissional em
qualquer area tém como intuito acompanhar o avango tecnoldgico de um mundo globalizado e
em constante transformacgao.

Para Cavalcanti e Oliveira (2011) a aprendizagem deve ser focada na agdo e sua
avaliagdo deve estar apoiada em resultados observaveis. Vé-se entdo, que a legislacdo que
regulamenta o desenvolvimento de pessoal no servigo publico ¢ generalista, cabendo as
organizagoes reguladas por ela disporem de programas de capacitacdo direcionados aos seus
gerentes, como aborda o decreto regulamentador do PCCTAE (decreto n°® 5.825/2006) ao
tratar da necessidade dos programas de capacitacdo institucionais em contemplarem o
desenvolvimento do servidor para desempenhar a atividade de gestdo, como um pré-requisito
a ocupacao dessa funcao.

No tocante a UFCG, a promulgacao da lei 11.091 de 2005, que instituiu o plano de
carreira dos servidores TAES, de acordo com Cavalcante et al (2016) e Cardoso (2017)
incentivou-as a adotarem a pratica da oferta de cursos de capacitagdo para o corpo técnico,

tendo em vista que o referido plano de carreira trazia um incentivo financeiro ao vincular a
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mudanga do padrdo de vencimento do servidor & participagdo em cursos de capacitagdo em
determinado intersticio. Portanto, ainda segundo os autores, a progressao na carreira se daria,
entre outros fatores, em fun¢ao das certificagdes adquiridas em agdes de capacitacao. Baseado
nesse contexto, tal caracteristica defendida nesta Dissertagdo, mais do que capacitar
servidores com foco nos objetivos estratégicos da UFCG, tém servido como uma
compensagdo financeira para a progressao dos mesmos, uma vez que ao participar de
seminarios, congressos e cursos de educacao formal nos niveis de graduagdo e pds-graduacao
ha ganhos em termos de remuneracdo. Tal concep¢do a exemplo de Oliveira Filho (2012),
Bregalda, Tosta e Dalmau (2014), Ayres (2012 e 2015) e Cardoso (2017), decorre da
percepcao de que permanece uma quase que total falta de alinhamento entre a estratégia
organizacional e o modelo de capacitacdo institucionalmente operacionalizado.

Outro questionamento para fechar as entrevistas dessa pesquisa, esta relacionado a
programas de qualificagdo stricto sensu (Figura 18).

Quando questionado o fato do mesmo ndo ser oferecido no campus, a classificagdo das
respostas de forma positiva e negativas, facilita a compreensdo sobre a percepgdo
predominante da demanda. Embora, havendo apenas duas opg¢des de respostas, ocorreu mais
respostas (71,43%) que denotam percepgdes negativas para os servidores quanto a auséncia de
qualificacdo do tipo stricto sensu, e, que torna-se um grande empecilho para fins de incentivo

a qualificagao.

Figura 18. Auséncia de programas stricto sensu no campus como

empecilho para a qualificagdo do TAE.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa - Julho/2018.
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Maioria dos servidores nesta pesquisa entende que as Pos-graduagdes stricto sensu
compreendem programas de mestrado e doutorado, e, que essas atividades sistematicas de
formagao, alternativas ou complementares aos cursos de graduacdo, equivalem aos cursos de
graduacdo (bacharelado e licenciatura). Portanto, os cursos de Pds-graduagdo valem para o 1Q
— Incentivo a Qualificagdo, que trard uma gratificacdo que varia de 5% a 75% ao salério do
servidor. A importancia esta no diploma de curso sequencial, valido para incentivo a
qualificacdo. Frente a isso, a capacitacdo ganha grande importancia como recurso estratégico
para modernizar a Administragdo Publica Brasileira e, consequentemente, e por permitir
requalificar e reposicionar os servidores dentro do ambiente publico (PINTO; SANTOS,
2010).

Segundo Costa (2010) o PCCTAE foi resultado da orientagdo estratégica do governo
Federal na implementacdo de um novo olhar sobre a gestdo de pessoas, que promoveu
reformulacdes em todas as esferas de sua atuagdo e definiu a democratizagao das relacdes de
trabalho como o eixo norteador de toda a politica de gestdo de pessoas para a administracao
publica federal, em que passa a considerar carreira como instrumento estratégico de gestio e
de organozagdo da forca de trabalho, muito além do mero atendimento das demandas de
recomposi¢ao remuneratoria.

No entanto, a influéncia do plano na motiva¢do da grande maioria dos servidores,
com mais de 71%, atribuiram percepgdes positivas quanto ao impacto do Plano de Carreira,
pois, 0 mesmo demandou uma remodelagem administrativa e de conhecimento referente aos
paradigmas que alicer¢aram, até entdo, a condugdo da Gestdo de Pessoas na UFCG, com o
objetivo de melhor direcionar seu quadro funcional para o bom desempenho das funcdes
institucional, na vida funcional, principalmente devido a melhoria salarial. Fato que confirma
a procura desses servidores por esses programas. A promulgacao da lei 11.091 de 2005, que
instituiu o plano de carreira dos servidores TAES, de acordo com Cavalcante et al (2016) e
Cardoso (2017) incentivou-as a adotarem a pratica da oferta de cursos de capacitacdo para o
corpo técnico, tendo em vista que o referido plano de carreira trazia um incentivo financeiro
ao vincular a mudanca do padrdo de vencimento do servidor a participagdo em cursos de
capacitacdo em determinado intersticio. Portanto, ainda segundo os autores, a progressao na
carreira se daria, entre outros fatores, em fun¢do das certificacdes adquiridas em agdes de

capacitagao.
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A postura dos técnico-profissionais depois da supracitada lei e a escolha por
qualificagdo percebe-se que antes do PCCTAE, nenhum servidor técnico-administrativo
possuia qualificacdo acima do exigido para o cargo. Apos a referida lei, 70% desses
servidores buscaram especializacdes lato sensu, e, 45% recorreram aos cursos de mestrado,
dados obtidos nos assentos funcionais dos técnico-administrativos do CFP/UFCG. Cabe
destacar que no campus de Cajazeiras da UFCG até os dias atuais ndo ha cursos lato e stricto
sensu que atendam ao publico-alvo da presente discussdo. Outro fato importante a destacar, ¢
que, o municipio de Cajazeiras situa-se a 48 km de instituicdes que oferecem tais cursos. Um
exemplo ¢ o PROFIAP no campus de Sousa da UFCG. Teve inicio em 2012, mas que limita o
nimero de vagas por cotas. De modo que a demanda suplanta a oferta de cursos.

Quanto ao aspecto negativo (28,57%) exposto (Figura 18), refere-se a insatisfacdo dos
TAE’s que reconhecem a importancia do programa, mas, reconhecem também a falta de
interesse por parte da gestao do Campus para com o ambiente organizacional, que ¢é sua area
especifica de atuacdo, integrada por atividades afins ou complementares, organizada a partir
das necessidades institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal.

Outra insatisfacdo, se d4 em termos da Pds-graduagdo, onde verifica-se que diante de
um cenario que incorpora cada vez mais tecnologia, onde existem intimeras ofertas de curso
de Pos-graduacao nas modalidades stricto sensu e lato sensu, quer seja na modalidade
presencial e/ou a distancia, nem sempre o ensino ofertado atende as expectativas dos TAE,
que também procuram na modalidade stricto sensu os mestrados profissionais. De acordo com
Goulart (2017, p. 4) o mestrado profissional estad voltado “[...] para a capacitacdo de
profissionais nas diversas areas do conhecimento, mediante estudos de técnicas, processos ou
tematicas que atendam a alguma demanda do mercado de trabalho”, atraindo assim, egressos
de graduacdo cujo perfil adere mais as praticas de sua profissdo. Conforme ja citavam Barros,
Valentim e Melo (2005, p.128) os cursos de mestrado profissional foram concebidos com
“[...] propostas desvinculadas de cursos de mestrado académico”.

No processo de capacitacdo, Schikmann (2010) pontua que seu objetivo ¢ desenvolver
uma for¢a de trabalho dotada das competéncias necessarias ao atendimento dos diferentes
objetivos organizacionais, para assim, permitir o alcance dos objetivos e metas estabelecidos
no planejamento estratégico organizacional. Sob tal prisma, a capacitagdo € conceituada
enquanto um processo continuo que deve acompanhar a evolugdo da organizagdo, além de
levar em conta o conjunto de mudangas requeridas e o suprimento de novas competéncias que

emergem de um contexto em constante processo de transformagao no qual as organizagdes de
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diferentes naturezas atuam. Assim, este processo deve, segundo Schikmann (2010), englobar
para além de cursos direcionados a qualificacdo para a realiza¢ao de atividades cotidianas, a
possibilidade dos servidores fazerem cursos de graduagao e P6s-graduagao que lhes permitam
desenvolver competéncias compativeis aquelas demandadas pela organizagdo, tanto no
momento presente, quanto em projecdes de demandas futuras.

Algumas conquistas dizem respeito a vida funcional do servidor, como a possiblidade
de desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos instituicionais; o acesso as atividades
de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténcia, desde que respeitadas as
normas especificas; a vinculagdo ao planejamento estratégico e¢ ao desenvolvimento
organizacional das instituigdes. Outros avangos referentes ao desenvolvimento na carreira
foram alcancados a partir do plano negociado, como o incentivo a qualificacdo e as
progressdes por capacitagdo profissional e por mérito profissional, os quais tiveram suas
diretrizes orientadas para uma gestdo moderna e participativa. Ou seja, para que o sonho do
crescimento profissional se concretize, existem inimeros requisitos, metas e diretrizes que
devem ser alcangadas, na pretensdo de aumentar ndo sé seu grau de escolaridade, mas
também suas habilidades e competéncias.

A fim de garantir o alcance de tais conquistas, segundo Cavalcante et a/ (2016), a
ferramenta da capacitacdo, antes utilizada no setor privado para capacitar o empregado
visando exclusivamente maximizar o lucro das organizagdes, passa a ser empregada na
administragao publica. Contudo o foco desta tltima é diverso, ndo podendo ser descrito como
a busca pelo resultado financeiro em si, 0 que se procura ¢ a garantia de prestacdo de um
servico publico de qualidade, ao tempo em que se contemple a maior eficiéncia e eficacia no
uso dos diferentes recursos pelas instituigdes publicas, j& que estas também precisam ser
autofinanciaveis.

Com relagdo a capacitagdo na carreira, ainda segundo o plano de carreira da categoria,
ha a possibilidade de o servidor avancar até 3 niveis, fazendo jus a uma elevacao da
remuneragdo correspondente a 3,9% para cada um deles. O avango nos niveis funcionais do
plano de carreira se d4 com a certificagdo do servidor por meio de agdes de capacitacao
diversas com cargas horarias totais que podem variar de sessenta a cento e oitenta horas com
os chamados cursos de extensdo. Naturalmente, as recentes ofertas de especializagdes e
mestrado profissional também qualificam os servidores a progressao funcional apds o seu

término (TEIXEIRA FILHO, 2017).
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A sobrevivéncia das organizagdes depende em grande parte do fator humano. De nada
valem recursos financeiros, aparato tecnologico, se as pessoas que trabalham na organizagao
nao estiverem em sintonia com os objetivos da mesma e também se ndo estiverem capacitadas
e empenhadas para o alcance desses objetivos. Essa premissa também se aplica as
organizagdes do setor publico e principalmente as Universidades, pois mesmo possuindo
caracteristicas peculiares, essas instituicdes também se constituem um tipo de organizagdo
com objetivos a serem alcancados, necessitando assim que seus servidores possuam
profissionalismo, preparo, comprometimento e consciéncia de seu papel de servir ao publico

(SILVA, 2017).
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6 - PROPOSTA DE INTERVENCAO

Esta pesquisa teve como objetivo geral identificar como os servidores do CFP/ UFCG
percebe a qualificagcdo, com o foco no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias para
atuar em suas fun¢des na busca de uma maior efici€éncia no servigo prestado dentro do campus
de Cajazeiras da Universidade Federal de Campina Grande — UFCG, mais especificamente
nos setores lotados pelos Técnicos-administrativos em educacdo atualmente nos cargos que
ocupam, onde ocorreu por meio de investigagdo realizada mediante aplicacdo de
questionarios.

Apbs analises foi possivel a percep¢do dos TAE’s em relagdo a qualificagdo, no
desempenho dos seus cargos. Retomando o tultimo objetivo especifico estabelecido na
introducdo desse trabalho, Promover agdes e estratégias de aprendizagem que possibilitem ao
corpo técnico da Universidade, lotados no Campus de Cajazeiras a aquisicdo e o
aprimoramento de competéncias que agreguem valor a institui¢do e valor social ao individuo,
de modo a elevar os padrdes de qualidade e produtividade dos servigos prestados a fim de
contribuir com o cumprimento da missao institucional, este objetivo propde um plano de agdo
com vistas a ajudar na qualificacdo e capacitagdo, visando uma melhor eficiéncia dos TAE’s
frente aos cargos que ocupam, o que refletira nos resultados da universidade como um todo.

Para Basset (2008, p.12) [...] a partir do momento em que o pesquisador entra no
contexto onde se d4 a pesquisa, suas perguntas e propostas ja se constituem numa intervengao.
Com base nos obstaculos identificados como possiveis dificultadores no desempenho dos
servidores como: auséncia de oferta de cursos; cursos sem ser das areas especificas; Cursos
que ndo correspondem ao nivel de especializaciao, mestrado e doutorado; periodo e horario do
curso ndo coincidente com a disponiblidade do TAE; falta de curso a distancia; e, falta de
conhecimento, em algum grau, sobre as legislacdes da instituicao, realizou-se propostas de
intervengdo, expostas (Quadro 3). Afirma Moreira (2008, p.403) que a pesquisa intervengao

s0 acontecera se houver um problema comum a ser solucionado.
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Quadro 3 - Propostas de intervengdo para o desenvolvimento de conhecimentos e

experiéncias dos TAE’s na busca de maior eficiéncia no servig¢o prestado ao CFP/UFCG.

Diretrizes Acdes de prioridade . Meios de ~ Publico-alvo
implementacio

Oferta Devera ser oferecido | Oferta regular de | Os TAE’s lotados no
de qualificagdo/ capacitacdo  necessaria | capacitagdo, CFP/UFCG ¢ demais
capacitacdo para suprir | aos TAE’s com | contemplando os TAE’s | Campus proximos que
toda demanda informagdes sobre | do CFP e | tenham interesses na
dos TAE’s. normas e rotinas | disponibilizando parceria dos cursos.

inerentes ~ ao  cargo | transporte, para

desempenhado. treinamento em outra

cidade.

Ocupagdo de chefia dos | Essa diretriz pode ser | Qualificacdo profissional | TAE’s apoés  Estagio
setores por Técnicos- | implementada tanto | do TAE e melhor | Probatdrio.
Administrativos em | através de restricdo por | prestacdo de servigos.
Educagdo que tenham | meio de normativa, como
quatro anos de servigo no | também pela
CFP/UFCG. conscientizagdo do

servidor.
Desenvolvimento de um | Elaboragdo e distribuicdo | Adequar as vagas dos | Dire¢do de centro e
guia de  orientagdes | de um  guia  de | cursos conforme | Gestores do RH.
gerais sobre os cursos ¢ | orientagdes gerais, com | demanda, capacidade e
as areas especificas. carater didatico, | tempo estabelecido para

embasado no regimento,

OS Cursos.

estatuto, resolugdes e

demais normativos da

UFCG.
Criagdo de  cursos | Deverao ser | A Direcdo do CFP | TAE’s e docentes.
correspondentes ao nivel | disponibilizados  guias | juntamente com a PRPG

de especializacdo,
mestrado e doutorado

especificando os cursos
de poés-graduagdo (lato
sensu e stricto sensu)
com relagdo direta e
indireta aos cargos dos
TAE’s.

devem enveredar esforgo
na oferta desses cursos
com cotas para TAE’s a
serem ministrados no
campus do CFP
buscando parcerias com
cursos ja em andamento
na UFCG.

Periodo e horario do
curso coincidente com a
disponiblidade do TAE

Devera ser viabilizada a
compatibilidade da carga
horaria do trabalho com
as das aulas dos cursos.

Conferir maior qualidade
e aproveitamento do
curso por parte do
servidor e reducdo do
tempo de conclusio do
curso.

Técnico Administrativo
em Educagio - TAE

Ofertar cursos a distancia

Flexibilizar a  carga
horaria para os TAE’s
para a realizagdo dos
cursos a distancia.

Criagdo de cursos a
distancia a ser
disponibilizado na

plataforma UFCG virtual
e selecdo de instrutores
aptos a ministrarem os
CUTSOS.

TAE’s e docentes.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa — Julho/2018.

Vale ressaltar, que a implementacdo das medidas acima propostas ndao podera ocorrer

apenas em uma unica etapa, sendo necessario que seja um processo continuo.
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7 - CONCLUSOES

A metodologia baseada em questionarios semiestruturado com servidores TAE’s nos
levou a compreender melhor a percep¢ao dos mesmos acerca do assunto Qualificagdo
Profissional na Administragdao Publica. Concluiu-se entdo nesta pesquisa:

No CFP/UFCG, a oferta do processo de qualificagdo profissional, a partir da
aprendizagem formal disponibilizada aos servidores, deve aprimorar os conhecimentos
adquiridos no cotidiano das relagdes de trabalho e auxiliar na plena execucao das atividades
que desempenham.

Dos fatores motivantes elencados pelos servidores esté a retribuicdo financeira como a
principal motivagdo na participagdo em cursos de capacitacdo/qualificagdo profissional,
seguida do reconhecimento profissional adquirido pelo desenvolvimento de habilidades e
competéncias, utilizagdo do conhecimento apreendido no setor, da necessidade pela educagao
continuada, e, por fim, a realizacdo pessoal e compartilhamento do conhecimento no setor.

Quanto aos fatores desmotivantes a  participagdo em  cursos de
capacitagdo/qualificagdo, o principal ¢ a falta de oferta de cursos na area de formacdo do
servidor técnico-administrativo,bem como a inexisténcia de ofertas desses cursos no proprio
campus, destacando, na sequéncia, os servidores sentem-se desestimulados a participar e
contribuir nos setores em que estao lotados nos setores do Campus de Cajazeiras.

Diante da realidade que permeia o CFP/UFCG como instituicdo federal de ensino
superior, ¢ primordial que sejam tracados planos de desenvolvimento de competéncias,
habilidades, criatividades e do senso de responsabilidade, sendo este ultimo pautado na
atuacao e consciéncia do individuo com relacdo ao dever enquanto servidor da instituicao.

Os principais embasamentos na constru¢do dos documentos que legitimam a
capacitacdo do servidor publico federal estdo relacionados com a motivagdo e
desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo como também a elevacdo da
qualidade dos servicos prestados a comunidade académica e aos cidaddos que fazem uso
desses servicos sem deixar de lado o cumprimento dos principios da eficacia e eficiéncia na
Administragao Publica.

A andlise dos dados constatou que a percepcao dos servidores com relagdo aos cursos
de capacitacao/qualificacdo profissional foi avaliada de forma negativa pela maioria, visto

que, em a oferta ndo atender a demanda priva os servidores no desenvolvimento da
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aprendizagem e da competéncia, o que tenderiam em melhorias continuas nos processos de
trabalho.

No que preconiza a legislacao vigente com relacdo as possibilidades de de formagao
continuada, a garantia de recursos especificos para a capacitagdo e treinamento dos servidores
publicos federais somente ocorreu ap6s a Lei 11.091/2005. Foram percebidos avangos na
aplicacdo desta importante ferramenta da Gestdo de Recursos Humanos na universidade
estudada, contudo, como ja seria esperado, existem alguns fatores que podem ser melhorados,
o que ndo invalida o que tem sido realizado até¢ o momento.

Diante da percepcdo dos servidores Técnicos-Administrativos do CFP/UFCG,
seguindo a ideia de que um plano de carreira deve ser um instrumento para que os objetivos
da Instituicdo sejam atingidos da melhor forma, reconhecem que o PCCTAE atribui
responsabilidades sobre a adequagdo da forga de trabalho as suas necessidades, de acordo com
as demandas institucionais; com a propor¢ao entre os quantitativos da for¢a de trabalho do
Plano de Carreira e usuarios; com as inovagdes tecnoldgicas; e com a modernizagdo dos
processos de trabalho no ambito da Instituicao.

O estudo pdde identificar as lacunas existentes em relagcdo a capacitagdo/qualificagao
profissional na Universidade Federal de Campina Grande, Campus de Cajazeiras e, a partir
dos resultados demonstrados, haja a atencao da instituicdo sobre as solucdes que podem ser
tomadas e as propostas ideais para direcionar a utilizagdo do conhecimento por meio dos
cursos de capacitacdo/qualificacdo oferecidos, e que essa acdo possa gerar mudangas
benéficas aos diversos setores da instituicio. Com base nesse contexto, a ado¢dao das
propostas de intervencdo promovida nesta pesquisa (Quadro 3), podera proporcionar aos
Técnicos-Administrativos em Educacdo que ocupam cargos no CFP/UFCG, Campus de
Cajazeiras, melhores condi¢cdes para aquisicdo e o aprimoramento de competéncias que
agreguem valor a instituicdo e valor social do individuo, no desenvolvimento dos seus
trabalhos com melhor preparo.

Conforme andlise realizada no estudo, se faz necessario que a instituicdo estudada
melhore os métodos empregados para a capacitagdo/qualificacdo profissional de seus
servidores. A revisdao anual do Plano de Capacitagdo, seria outro ponto relevante para que os
servidores possam ser ouvidos e, assim, opinarem sobre cursos a serem ofertados, como
forma de evitar obstaculos existentes em relagdo ao processo de aprendizagem, seja em

relacdo aos cursos de capacitagdo, como controle e pesquisas sobre interesses dos servidores
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nos cursos, seja na busca de cursos apropriados para suprir as necessidades funcionais dos

mesSmos.
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ANEXO 1 — Comité de Etica em Pesquisa - CEP
Apresentacio

O Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Centro de Formagdo de Professores (CFP) da Universidade Federal
de Campina Grande (UFCQG) ¢ um colegiado interdisciplinar e independente de carater consultivo, deliberativo e
educativo, que tem como foco central defender os interesses e a integridade dos participantes voluntarios de
pesquisas e, consequentemente, contribuir para o desenvolvimento da pesquisa no nosso centro dentro de
padrdes éticos.

O CEP/CFP/UFCG foi criado em 11 de abril de 2011 através de PORTARIA GD-CEP/UFCG N° 051 aprovada
pelo Conselho de Ensino, Pesquisa ¢ Extensdo do CFP/UFCG em reunido extraordinaria, realizada em 07 de
abril de 2011 e presidida pelo entdo Diretor José Cezario de Almeida.

Composi¢cio do CEP/CFP/UFCG

Paulo Roberto de Medeiros (Doutor em Ciéncias Bioldgicas/ Docente da UACEN): Coordenador
Erlane Aguiar Feitosa de Freitas (Doutora em Ciéncias da Satide/ Docente da UAL): Vice-Coordenadora

Membros efetivos

O CEP/CFP/UFCG conta com consultores de todas as unidades e da escola técnica do CFP, além de um
representante dos usuarios da cidade de Cajazeiras, PB, abrangendo as diversas areas do conhecimento. O
colegiado do CEP/CFP/UFCG tem como papel central avaliar a qualidade ética dos projetos submetidos e
contribuir com as deliberagdes ordinarias e extraordinarias. Eventualmente, consultores ad hoc (internos ou
externos) sdo convidados a participarem das reunides.

Secretaria
Maria Aparecida Abreu Martins: secretaria e assessora
Como submeter um protocolo de pesquisa ao CEP/CFP/UFCG?

Todas as informacdes necessarias aos pesquisadores e consultores dos CEPs estdo disponiveis na Resolugdo
466/2012 do Conselho Nacional de Saude. Portanto, recomendamos aos pesquisadores leitura da resolucdo antes
da elabora¢do e submissdo dos projetos de pesquisa envolvendo seres humanos. Além disponibilizamos
documentos para auxiliar os pesquisadores na elaboracdo e submissdo dos protocolos de pesquisa junto ao nosso
CEP.

Todo projeto envolvendo seres humanos, Independentemente da area, precisa ser submetido a avaliagao pelo
sistema CEP/CONEP. O processo de submissdo e acompanhamento dos projetos de pesquisa ¢ realizado Online
e Exclusivamente via Plataforma Brasil, atraveés do site:
http://aplicacao.saude.gov.br/plataformabrasil/login.jsf

Contatos

Endereco: Rua Sergio Moreira de Figueiredo, s/n, bairro: Casas Populares, Cajazeiras - PB; CEP: 58.900-000.
Horario de Funcionamento: de segunda a sexta-feira, das 07:00 as 13:00 horas.

Telefone: (83) 3532-2075

e-mail: cep@cfp.ufcg.edu.br

Para atendimento ao publico e aos pesquisadores contamos com a secretdria executiva Maria Aparecida Abreu
Martins.
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ANEXO 2 - Parecer consubstanciado do CEP

UFCG - CENTRO DE

FORMAGAO DE «KLBea™
PROFESSORES - CAMPUS DE

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Thulo da Pesquisa: QUALIFICAGAD PROFISSIONAL NA ADMINISTRAGAD PUBLICA: uma andlise da
percepgdo dos tEcni¢os sdministrativos com o foco no desanvalvimanie de
conhecimenios & expariéncias.

Pesguisador: MARIM DO CARMO RODRIGUES FREITAS

Ares Tematica:

Versdo: 1

CAAE: BE20301M8.0.0000 5575

Institulgle Proponents: UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
Patrocinador Principal: Financiamento Pripric

DADOS DO PARECER

Numere do Parecer: 2 606,455

Apresantacio do Projeto:

O presenie estudo pretende respondor ao seguinte proflema de pesguisa: Ousits os impactos da
gualificagds Técnico-Prafissional, com o boco no desanvoivimenta de conhecimentos & experidncias dos
sorvidores técnlcos administrativos pars piuar em suas fungbes, dentro do campus de Cajazeiras da
Univergidade Fedaral da Camping Grande ~ UFCGE. Otyatlva Ideniificar como o8 servidoms da UEDES
parcabem & qualificaglio, com o foco no desenvalvimenio de conhecimantos o expengncias para muar am
suBs lungies, dentro do CFP- UFCG, Investigaglo de cardter indutive, matods no qual os landmanos 580
considarados do particular pars o gerul As etapas sfoc 1) Leitura o reviso da litersturs pars compor o
mstadio da arte, com

fichaments na Tabela De Andlise D¢ Textes Académico-Clentifines, sagundo 35 Dimensaes propostas por
Novikaf — TABDN: 2)Contrate da

pesguisa via Tarmo de Consanlimenls Livee e Esclerecido - TOLE (servidores ticnico-sdministrativos da
UFCGL 3) A colsta de dados com o wso de queshondno semiestruturade junts pos parlicipantes do estudo;
4) A coleta de dados com o uso de entrevists semisstruturada Junta aoe paricapantes do estudo: B
Cuservagiio parlicipants; §) Organizasdo e fratamanta de dados; TiAndliss de contelids & §) Elaboragho do
retatirio igonico em fodma de dissertacao

Objativo da Pesquisa:

Igertificar como 08 servidores da UFCG percabemn a quafificagio, com o foco no desanvalimenta

Enderepo:  Fius Bérgic Manife de Figusinedo, sn

Baire:  Cosad Populars CEP: nb 800000
U¥: FB Municipln: CAIEIRAS
Telefone: (BIQE32-2075 E-malll  coplicha wlog. ediu br
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de conhecimentos @ expendncias para atusr em

suas fungdes, dentro do campus de Cajazeiras da Universidade Federal de Campina Grande — UFCG
Objetivo Sacundaria:

*Ideritificar os principals beneficios & entraves para os servidores téonicos administratives do CFRIUFCE
para sua qualificagio téonico-profissional;

*Relacionar @ percepcdo do servidor técnices administratives do CFPUFCG sobre o Flano da Camralras dos
Cargos Técnico-Administrativos em

Educacho - POCTAE, com a melhoria das condigdes no trabalho, & valorizaglo e recanhecimento
profissional;

=Analisar o garenciamento de qualificagio téonico-profissional do CFP/UFCG:

Camruspho do Paneser 18086 450

*Fropor uma gualificagdo técnico-profissional para os sarvidores técnicos adminisirativos do CFEVUECE,

cam o foco no desenvolvimento da
tonhecimenios & experidncias,

Avaliagio dos Riscos e Beneficlos:

O estudo apresentard riscos minimos, |4 gue nBio envolve a realizagho de procedimentos invasivas, mas
poderd ocormer insatisfagio do entravistado am decorréncia de abordar o2 conhecimentos espacificos sobre
um determinado tema. Nesse caso o panicipants fieard 4 vontade para decidir sobre a sua participacio ou
ndo na estuda.

Canhecimenta de qusis s8o os impacios das quelificagbes técnico - profissional relacionades aos téanico-
administrative como forma de desenvelvimento na aluagao de suas fungies.

Comentarios e Consideragfes sobre a Pesquisat
Pasquisa bem delineada & deve ser publicada para conhecimento da comunidade do campus de Cajazeiras.

Consideragies sobre os Termos de apresentagio cbrigataria:
Alende todos o8 critérios da Resolugio 48812

Recomendagdes:
Mada a altarar

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagtes:
Aprovado

Consideragbes Finals a critério do CEP;

Endersgo:  Rua Sérgio Moreira de Figuaireda, sin

Bairro: Casas Populares CEP: %0.500-000
UF: A Municiple: CAJAZERAS
Telefons: (EIAEI2.2078 E-mall! cepficip ulcg adu.be

Pabgany 0T a5 05
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UFCG - CENTRO DE

FORMAGAO DE W
PROFESSORES - CAMPUS DE

Este parecer fol elaborado baseado nos documentos abalxo relacionados:

Cominuado oo Parecer 1,606 458

[ Tipo Documento Arquive Postagem Ritor Situagao
Informagtes Basicas| PE_INFORMAGOES_BASICAS DO_P | 2yoazme Acelo
dio Projato ROJETO 1101136 pdf 10:59:
Projelo Detathado | | Projato_MarnedoCarmoRedriguesFreilas 27032018 [MARIA DO CARMD | Acelo
Brochura CEP doc 10:567:44 |RODRIGUES
Lnyestigador FREITAS
Orgameanto Orcamantodoprojeto. pdf 27032048 [MARIA DO CARMO | Aceito
10:47:33 RODRIGUES
= ERE En‘ﬁ
Cronograma Cronagramadoprojeto. pal ZTI03/2018 |MARLA DO CARMO | Acelio
10:47:22 |RODRIGUES
TCLE [ Termos de | TCLE.paf 2T/03/2018 [MARIA DO CARMO Arcelo
Agsantimanta | 104710  |RODRIGUES
Justificativa de FREITAS
LAuséncia
Declaragéo di Termodeanugncia. pdf IT/0%2018 [MARLA DO CARMOD | Aceito
Pesguisadoras 10:46:35 |RODRIGUES
FREITAS
Daclaraglo de Termodecompromissodopesquisador. pall  27/032018 |MARIA DD CARMO | Aceito
Pasquisadores 10:46:20 |RODRIGUES
. FEENAD .
Declaracéo de Tarmodecompromissodivuigacaoderasul| 270372018 | MARLA DO CARMO | Acedto
FPesquisadores tados pdf 10:45:58  |RODRIGUES
FREITAS
Folha de Rosto FaolhadaRostia pdl 2710372018 |MARIA DO CARMO Aceiio
10:20:48 |RODRIGUEES
EREITAS

Situagdo do Parecer:
Aprovaco

Necessita Apreciagio da CONEP:
[1:Ta]

CAJAZEIRAS, 18 de Abrl| de 2018

e I“ T .Ia Y vlr_ —
Assinade por: )
Pauls Roberto de Medelros Faula Raserto de Mredriro.
{Coordenador) Coordenador

CERJCFPJUFLG

Enderage;  Rus Sergio Morera do Figueiredo, sin

Babrro:  Cases Populames CEP: 53.900-004
UF: PR Municiplo: CAJMZEIRAS
Telofons: [8313532-2075 E-mall: capdichn ufcg.sdu.br

Fags 10 de 33
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UFCG A

ADKINISTRACAD FUBLY

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA EM REDE — PROFIAP/UFCG

PROFIAP

ANEXO 3 - Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)

Caro (a) Servidor (a),

O (a) Sr.(a) estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa de Conclusdo Final intitulada
“QUALIFICACAO PROFISSIONAL NA ADMINISTRACAO PUBLICA: uma analise
da percepcio dos técnicos administrativos com o foco no desenvolvimento de
conhecimentos e experiéncias” que tem como objetivo geral desse estudo identificar como
os servidores da UFCG percebem a qualificagdo, com o foco no desenvolvimento de
conhecimentos e experiéncias para atuar em suas funcdes, dentro do campus de Cajazeiras da
Universidade Federal de Campina Grande — UFCG.

. Pedimos a sua colaboracdo nesta pesquisa, respondendo a um questionario estruturado.
Garantimos que este estudo possui riscos minimos, ja& que ndo envolve a realizagdo de
procedimentos invasivos; mas poderda ocorrer insatisfacdo do pesquisado em decorréncia
de abordar os conhecimentos especificos sobre um determinado tema. Nesse caso, vocé ficara
a vontade para decidir sobre sua participacdo no estudo posteriormente. Por outro lado,
beneficios potenciais decorrerdo diante de sua participagdo tais como o conhecimento dos
fatores intervenientes em seu trabalho, enquanto docente ocupante de cargo de gestdo.
Ressaltamos que todas as informagdes obtidas nesse estudo serdo mantidas em sigilo e sua
identidade ndo serd revelada. Vale lembrar que sua participacdo ¢ voluntaria e vocé podera a
qualquer momento deixar de participar deste, sem qualquer prejuizo ou dano.
Comprometemo-nos a utilizar os dados coletados apenas para pesquisa e os resultados
poderdao ser veiculados em artigos cientificos e congressos, sempre resguardando sua
identificacdo.

Todos os participantes poderdo receber quaisquer esclarecimentos acerca da investigacao.
Em caso de duvidas relativas a pesquisa, pode entrar em contato com as pesquisadoras
responsaveis por meio dos seus telefones: mestranda Maria do Carmo Rodrigues Freitas:
(83) 99654-8246; e Orientadora da pesquisa Prof®. Dra. Marcleide Maria Macédo
Pederneiras: (83) 98753-7377.

O Comité de Etica da Universidade Federal de Campina do Centro de Formacdes de
Professores encontra-se disponivel para esclarecimento pelo telefone: (083) 3532-2000 — Rua
Sérgio Moreira de Figueiredo s/n, Campus Cajazeiras, CEP: 58900-000 — Cajazeiras —
Paraiba. Esse termo estd elaborado em duas vias sendo uma para o sujeito participante da
pesquisa e outro para o arquivo do pesquisador.

Eu, , tendo sido esclarecido (a) a
respeito da pesquisa, aceito participar da mesma.

Cajazeiras, de 2018.

Assinatura do (a) participante Assinatura do (a) pesquisador (a)
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MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA EM REDE — PROFIAP/UFCG

APENDICE

APENDICE A — Questionario semiestruturado

Prezado Técnico administrativo,

Este instrumento de pesquisa tem por finalidade obter dados para servirem de insumo a
pesquisa que tem por objetivo principal: Saber Quais os Impactos da Qualificacdo Técnico-
Profissional, com o foco no desenvolvimento de conhecimentos e experiéncias dos servidores
técnico-administrativos para atuar em suas fungdes, dentro do campus de cajazeiras da
Universidade Federal de Campina Grande — UFCG?

Muito obrigada,
Maria do Carmo Rodrigues Freitas, Mat. SIAPE: 2115442.
E-mail: (bonitensemcrf@hotmail.com)

A. Dados sobre a pesquisa

1. Data: / /
2. Local:

B. Caracteriza¢ao da Amostra

1. Idade: anos
2. Sexo: [ masculino [ feminino
3. Nivel de formagdo: [1 Gradua¢do [ Especializagio [ Mestrado

L] Doutorado [1 Pés-Doutorado
4. Tempo total de servigo publico:

5. Tempo de servico no CFP/ UFCG:

C. Questdes norteadoras

1. Qual sua area de formacao?

2. Possui alguma formacao na area de Administracio?

] Sim [ Nao
Se sim, qual?
3. Possui educacao formal acima da especificada para seu cargo?



mailto:bonitensemcrf@hotmail.com
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[0 Sim [ Nao

Se sim, qual?

4. Em 2005, o governo sancionou a Lei n° 11.095, que dispde sobre a estruturacio do
plano de Carreira e Cargos dos Técnico-Administrativos no ambito das Instituicoes
Federais de Ensino, vinculadas ao Ministério de Educacao, e da outras providéncias.

[J Vocé sabe a existéncia dessa Lei, mas nunca a leu
[] Vocé conhece essa Lei € ja a leu
[J Vocé nunca ouviu falar a respeito dessa lei

[] Outro. Especifique:

5. A lei 11.091/ 2005, garante ao servidor programas de qualificacido/capacitacio. Sobre
esses programas:

[ Nido tem conhecimento que a instituicio tenha oferecido cursos de

qualificacdo/capacitac¢do ao servidor

[] Nao se interessa pelos cursos de qualificagdo/capacita¢do oferecidos pela institui¢do
[1 Vocé ja foi oferecido por algum curso de qualificagdo/capacita¢do

[ Nao foi favorecido por nenhum curso de qualificagdo/capacitagio

6. Vocé considera que a oferta de cursos de qualificacio oferecida pelo CFP/UFCG
atende a demanda existente?

[ Sim [ Nao [ Parcialmente

7. Mantém-se atualizado por iniciativa propria ou aproveitando as oportunidades
oferecidas pela instituicio?

[ Por iniciativa propria

[1 Aproveitando as oportunidades oferecidas pela institui¢do

[1 As duas formas

[ Nao me mantenho atualizado

8. Vocé considera que as acoes que siao promovidas pelo CFP/UFCG no sentido de
incentivar o servidor a buscar maior qualificacido sao suficientes?

[JSim [ Nao
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Se ndo, por qué?

9. Vocé considera um obstaculo a forma como 0 CFP/UFCG desenvolve a¢des com vistas
a incentivar uma maior procura aos cursos de qualificacio?

[0 Sim [ Nio
Se sim, quais?

10. O que o (a) motivou/motiva a participar de um curso de qualifica¢do?

[ Retribui¢do financeira
[] Reconhecimento profissional
[] Realizagdo pessoal

[1 Outro. Qual?

11. Vocé acredita que uma qualificacio vai aperfeicoar sua competéncia e habilidades?

0 Sim [ Nao ] Parcialmente

12. Vocé considera que as acdes de qualificacido/capacitacio tém melhorado o perfil dos
servidores técnico administrativo?

[l Sim [0 Nao [0 Parcialmente

13. Quais as contribuicoes da qualificacio/capacitacio para um melhor desenvolvimento
do seu trabalho atual?

[] Aprimoram as habilidades para execugdo de fungdes com vistas a um melhor desempenho

[] Aquisicdo de conhecimento como ferramenta para uma maior eficidcia no trabalho

desenvolvido

[] Nao considero que haja contribui¢do

[1 Outra. Qual?

14. Qual a importincia de uma qualificacio para uma maior valorizagio e
reconhecimento profissional?

[] Pessoas mais qualificadas, em tese, sdo mais valorizadas
[] E relevante como suporte para conquista do sucesso profissional

[] O reconhecimento e a valorizagdo pela qualificagdo e competéncia do servidor integram,

de forma fundamental, o processo de motivacdo e crescimento.
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[] N&o tem importincia

[] Outra. Qual?

15. Vocé acha que as competéncias advindas de uma qualificacdo sdo bem conduzidas
pela UFCG?

[0Sim [ Nao [ Parcialmente

16. Qualificacdes geridas com eficiéncia e eficacia potencializam as competéncias
adquiridas?

[0 Sim [ N&do [ Parcialmente

b

17. Vocé acredita que a UFCG viabiliza a criacdo de acées visando a ampliacdo do
aperfeicoamento do servidor em nivel de pos-graduacio?

0 Sim [ Niao

Se sim, quais?

18 - Vocé considera que o fato do CFP nao oferecer programas de qualificacdo no seu

campus ¢ um fator de empecilho para sua qualificacao?

[0 Sim [ Nao

Se sim, quais?




