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Resumo: O presente trabalho tem como objetivo identificar a percepcdo dos servidores Técnicos
Administrativo da Universidade Federal do Pard (UFPA) em relacdo a capacitacdo oferecida por essa
universidade, verificar como ela contribui para uma melhor capacitacéo e difusdo de conhecimento dos
seus quadros técnicos através da reestruturacdo do seu subsistema (levantamento de necessidade,
plangjamento, execucdo e avaliacdo da capacitacdo). A pesguisa se caracteriza como descritiva, em que
foi realizado entrevistas com a com 28 técnicos administrativos na cidade de Belém-PA, que representam
as seguintes unidades administrativas e académicas da UFPA: Instituto, Ntcleo, Orgdo suplementar e
Pro-Reitoria, os resultados foram apresentados tendo uma abordagem qualitativa. As organizacGes
precisdo sempre dispor de pessoas competente de conhecimento, habilidade, atitude e motivadas para
produzir um excelente trabalho (LACOMBE 2005). No ambiente escolhido para pesquisa percebeu-se
fatores que divergiram no ponto de vista, segundo a 6tica do capacitando e capacitado
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1 INTRODUCAO

A gestdo da politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal do Pard (UFPA) se traduz no dia a dia como ato politico, pois implica
sempre numa tomada de decisdo e posi¢cdo do reitor, com a parceria de professores,
servidores, estudantes e de toda a comunidade académica. E por meio das parcerias que €
possivel trazerem resultados para o ensino, consolidando o compromisso com a comunidade,
e promovendo a sua participacdo, assim incentivando a construcdo de uma Universidade
melhor com o apoio coletivo, dessa maneira busca-se sempre desenvolver uma Universidade
para a sociedade (UFPA, 2011).

Para Lacombe (2005) as organizagdes precisam dispor sempre de pessoas competentes
com conhecimento, habilidades, atitudes e motivadas para desempenhar um excelente
trabalho, mas para isso acontecer a instituicdo precisa de pessoas qualificadas, sendo
necessario investir em acles de capacitacdo para os profissionais se desenvolverem no
trabalho. O desenvolvimento profissional gera eficiéncia e eficacia e que obtém grandes
resultados para as organizagoes.

Dessa maneira é relevante ressaltar que o conceito de gestdo da UFPA esta
intrinsecamente associado a possibilidade de garantir participacdo e transparéncia nas ac0es
desempenhas pela instituicdo. A politica de gestdo de pessoas é voltada para resultados
previstos Plano Institucional de Desenvolvimento dos Técnico-Administrativos (PIDT), com
0 objetivo de proporcionar melhoria nos servigos prestados a sociedade (UFPA, 2011).

As InstituicGes Federais de Ensino Superior (IFES) tém um novo olhar sobre a gestdo
da politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos na educacgdo superior. A Lei
n° 11.091 de 2005 do Plano de Cargo e Carreiras dos Servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) prevé essas mudangas. Assim, exige-se mais a qualificacdo do corpo
técnico-administrativo das Universidades Pablicas Federais.

Abramovay (2003), que fala do processo de gestdo no éxito das escolas inovadoras,
faz referéncia ao papel do gestor, a pesquisa aponta que uma gestdo aberta a mudanca
constitui trago comum as escolas inovadoras, uma vez que ela transforma os modos
convencionais de administracdo, adotando uma nova forma de atuacdo, que privilegia e
valoriza os alunos e o didlogo como instrumento para a resolucdo de problemas.

Hoje as organizacBes precisam estar com um ambiente de trabalho propicio para
atender a demanda dentro das instituicGes. A Gestdo da politica de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos estd sempre envolvida no comprometimento dos servidores que
sempre € necessario capacitar 0s servidores da universidade para ser profissionais
competentes e desenvolver os seus objetivos dentro da instituicao.

O presente estudo procura responder a seguinte questdo: Qual a percep¢do dos
servidores técnico-administrativos sobre a capacitacdo de pessoas da Universidade Federal do
Para?

Dessa forma o objetivo desta pesquisa, é: analisar a percepcao dos servidores técnico-
administrativos sobre o atual processo de capacitacdo (levantamento de necessidades,
planejamento e execucdo) da UFPA.

A GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Nogueira e Santana (2001) definem gestdo de pessoas como um processo que busca
dirigir os componentes ligados as pessoas nas organizagdes, que séo as carreiras, desempenho,
qualificacdo e outros, com o objetivo que esses instrumentos se tornem compativeis com a
missao da organizagéo e facilite o cumprimento a médio e longo prazo.



Para isso, a gestdo de pessoas deve desenvolver novas tecnologias para a gestdo nas
organizagfes, como: 0 recrutamento e selecdo de pessoas; treinamento e desenvolvimento;
seguranca, satde e qualidade de vida (FRANCA, 2012).

Mas para a gestdo de pessoas implantarem suas mudancas é necessario que o seu foco
seja estratégico, assim conhecendo as necessidades da organizacdo e de todas as suas areas.
Um exemplo é a alocagdo dos seus recursos humanos, que devem alinhar-se as estratégias da
organizacdo, com a responsabilidade de ter informacdes sobre o perfil dos funcionarios da
instituicdo. A gestdo de pessoas deve conter o cadastro atualizado e com o seu perfil
profissional, tendo em vista a possibilidade de oportunidades de desenvolvimento profissional
na organizagéo (BERGUE, 2007).

De acordo com Amaral (2010) muitas das organizacdes publicas brasileiras ainda
possuem a area de gestdo de pessoas relacionada a folha de pagamento, beneficios,
aposentadoria, legislagdes, regulamentos, e realizam acgdes pontuais e emergenciais como
treinamento e desenvolvimento.

Mas o0 novo modelo de gestdo de pessoas vem auferido legitimidade em vista das
mudancas que estdo acontecendo na &rea de recursos humanos. Alguns estudiosos chegam a
defini-lo de modelo competitivo de gestdo de pessoas ou um conjunto estruturado de politicas,
praticas e processos de gestdo caracteristica da organizacdo que trabalha nessa area de
competitividade. (FISCHER, 2001 apud DUTRA, 2001).

Hoje as organizacdes para se inserirem no mercado globalizado devem acompanhar 0s
avancos tecnoldgicos, essa mudanca exige que a equipe tenha um perfil de conhecimento
mais profundo. E para isso a gestdo de pessoa deve gerenciar adequadamente as agdes de
capacitacOes necessarias para qualificar os funcionarios da organizacdo, pois com a
capacitacao as organizacdes garantem o sucesso no mercado (RIBEIRO, 2006).

O conhecimento é visto como conjunto de informacgfes reconhecidas e associadas
pelas pessoas dentro de uma estrutura pré-existente. E isso demonstra que as informagdes séo
transformadas em conhecimento através da intervencao das pessoas, seja reconhecendo essas
informacgbes e integrando-as. Ao afirmam que conhecimento esta mais proximo da acéo
relacionado ao uso inteligente da informacéo e que pode ser avaliado pela qualidade das acdes
ou decisdes que leva ao conhecimento (DAVENPORT; PRUSAK, 1998).

BREVE HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA
FEDERAL

A historia da gestdo de pessoas na administracdo publica federal é apresentada em
quatro periodos: 1) a década de 30; 2) os anos de 1960 e 1970; 3) o inicio da década de 1990;
e, 4) a segunda metade de 1990. Assim, demonstra-se a seguir de maneira sucinta os atos
normativos e objetivos de cada periodo histérico no Quadro 1 (MPOG, 2012).

Quadro 1 - Principais periodos e marcos legais da gestdo de pessoas da APF.

Periodo Marcos Legais Objetivos

Lei n° 284, de 28 de outubro de | Criar o Conselho Federal do Servico Pablico.
1936.

Criar o Departamento Administrativo do
Decreto-Lei n® 579, de 30 de | Servico Publico (DASP). Apresentou-se como
julho de 1938. um Orgdo que visava constituir um servico

Década de 1930 publico profissional brasileiro.

Decreto-Lei n® 1.713, de 28 de | Estabelecer novos sistemas de classificacdo de
outubro de 1939. cargos para a estruturacdo de quadros de
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pessoal. Foi & primeira norma que regulamentou
as relagbes entre Estado e servidores.

Iniciar a reforma administrativa pautado nos
principios do planejamento, da descentralizagdo,
da delegacdo de autoridade, da coordenacdo e
do controle. Também possibilitou a estruturagéo
dos sistemas de atividades auxiliares.

Década de 1960 e | Decreto-Lei n°® 200, de 25 de
1970 fevereiro de 1967.

Criar o Regime Juridico Unico para toda a
Primeira metade da | Lein®8.112, de 11 de dezembro | administracdo direta, autarquica e fundacional.
década de 1990 de 1990. Também desenvolver as areas de pagamento,
aposentadoria e capacitacao.

Decreto n® 2.029, de 11 de | Regulamentar a participacdo de servidores
outubro de 1996. publicos em agdes de capacitacao.

Segunda metade da

5 5 — — - —
década de 1990 em Decreto n® 2.794, de 1° de | Instituir a Politica Nacional de Capacitacdo dos

diante outubro de 1998. servidores e suas diretrizes.
Decreto n° 5.707, de 23 de | Instituir a Politica Nacional de
fevereiro de 2006. Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

Fonte: Adaptado do Guia da Gestdo da Capacitacdo por Competéncias do MPOG (2012).
A GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRAQAO PUBLICA FEDERAL

Na década de 1930, o modelo burocratico de administracdo publica foi implementado
no Brasil, inicio uma reforma administrativa promovida por Mauricio Nabuco e Luis Lopes.
Essa reforma foi adotada para substituir o patrimonialismo, pois esse modelo era incompativel
com o modelo de producdo vigente adotado pelo governo o capitalismo industrial. E para
subsidiar as acGes da reforma foi criado o departamento de administracdo do setor publico
(MOTTA E PEREIRA 2004 apud TAVARES 2010).

Em 1938 foi criado o (DASP) Departamento Administrativo do Servigo Publico, para
maior integracdo entre os diversos setores da administracdo publica o mesmo atuaria na
selecdo e aperfeicoamento de pessoal. Para Marcelino (2003, p. 644) “essas organizacoes
traziam maior agilidade e flexibilidade, melhor atendimento as demandas da sociedade e do
Estado, facilidade de aporte de recursos e, naturalmente, facilidade de recrutamento, selecéo e
remuneracao de pessoal.”

Essas mudancas na gestdo foram sancionadas pela presidenta da republica o Decreto
n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, com vista a instituicdo da politica e das diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional.

O Decreto n° 5.707/2006 norteia a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e
apresenta as seguintes finalidades dispostas no artigo 1°:

I - melhoria da eficiéncia, eficdcia e qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidaddo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicBes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacdo e gerenciamento das acBes de capacitacao;
V - racionalizac&o e efetividade dos gastos com capacitacdo.

E para melhoria da eficiéncia as instituicdes estdo investindo no capital humano em
que o talento e a capacidades séo vistos como fatores concorrentes no mercado de trabalho e
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essa habilidade dos colaboradores é reconhecida pelos gestores das organizacGes. Os gestores
devem estimular acBes que promovam a capacitacdo do seu capital humano para torna-lo
competente para exercer suas atividades, na organizagdo (MARCELINO, 2003 apud
OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

O MODELO DE GESTAO DE PESSOAS PARA A ADMINISTRACAO PUBLICA
FEDERAL

Segundo Pantoja, Camdes e Bergue (2010) a sociedade vem exigindo do poder
publico uma atuacdo cada vez mais voltada para o alcance de resultados, isto €, além da
eficiéncia tdo perseguida pelas organizacfes nos Ultimos tempos, atualmente a eficicia e a
efetividade da agéo governamental sdo as palavras de ordem. N&o basta atuar de forma a obter
a melhor relacdo custo-beneficio, se os resultados almejados ndo forem alcancados.

E para alcanca esses resultados deve haver investimento na gestdo estratégica das
organizacOes, incluindo a gestdo de pessoas. Assim, a idéia para esse curso de Gestdo de
Pessoas no Servico Publico foi a de enfatizar tal abordagem, buscando demonstrar seu
distanciamento do modelo classico de gestdo, inspirado em valores de fundo taylorista
fayolista, balizadores da atuagdo do Departamento de Administracdo do Servi¢co Publico
(DASP) a partir do final da década de 30 do século passado. E que ainda permanecem em
muitas das organizacbes publicas, apesar de diversas delas adotarem, embora n&o
integralmente, elementos identificados com o modelo gerencial e seus respectivos
mecanismos e instrumentos de gestdo estratégica (PANTOJA; CAMOES; BERGUE, 2010)

Para Oliveira (2011), o modelo de gestdo estratégica que esta sendo utilizados pelas
organizacOes chegou ao setor publico, é se caracteriza por apresentar novos valores pessoas e
organizacionais, e apresenta um desenvolvimento rapido das tecnologias informacionais por
empresas virtuais essa mudanca hoje faz parte dos desafios da gestdo de pessoas.

Nas Gltimas décadas do século XX, alguns paises iniciaram um movimento para
discutir o modelo de gestdo adotado pelos governos, tendo como propdsito mudanga no
gerenciamento do setor publico, que poderiam tornar as organizacfes mais ageis e eficientes,
reduzir os custos e melhorar a satisfacdo no atendimento as necessidades da sociedade. No
Brasil, as mudancas na forma de atuacao do setor publico iniciaram-se, a partir da década de
1990, com a criagéo do plano Diretor da Reforma do Estado (MARCONI, 2005)

A CAPACITACAO NAS ORGANIZACOES

Para Gitahy (1994) capacitacdo é toda influéncia que o individuo recebe do ambiente
através do treinamento, assimila-as de acordo com suas inclinagbes e predisposicdes,
enriquece ou modifica seu comportamento dentro dos seus proprios padrdes pessoais. A
capacitacdo pode ser institucionalizada e exercida ndo s6 de modo organizado e sistematico,
como também pode ser desenvolvida de forma difusa, desorganizada, e assistematica como no
lar e nos grupos sociais a que o individuo pertence, sem obedecer qualquer plano
preestabelecido.

Dessa forma, como concluiu Castro (1995), deve-se levar ainda em consideracdo que
o0s padrBes de capacitacdo sao resultado e processo, a um sé tempo. Resultado por expressar-
se em qualidade ou credenciais de quem a possui, sendo, porém socialmente construida por
ter todas umas ideologias subjacentes, que define regras de restricio a ocupacao,
coletivamente produzidas, partilhadas e barganhadas.

A partir das elaboracdes de Gil (1994), é possivel obter a compreensédo de que a
capacitacdo nas empresas tem sido desenvolvida segundo enfoques diferentes. Nos tempos
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atuais, o que predomina, pelo menos nas grandes organizacGes, € o modelo sistémico. O
enfoque sistémico tem a vantagem de incorporar as mais diversas contribui¢fes cientificas ao
processo de treinamento que passa a considerar, entre outros objetos, as necessidades e
aspiracdes do individuo, suas motivacdes e dificuldades de aprendizagem.

A tendéncia observada em muitas empresas € a de designar as atividades de
capacitacdo de pessoal e mesmo o 6rgéo que as desenvolve, sob a rubrica de desenvolvimento
de RH (FRANCA 2012).

De acordo com Gaetani et al. (2007) a capacitacdo de recursos humanos € condicao
essencial para a formulacdo de novos arranjos institucionais para que se possa reabilitar o
Estado. Considera-se o treinamento e a capacitacdo funcional como processos permanentes e
continuos, que podem se tornar ferramentas eficazes, dindmicas e rapidas, como processos
educativos por exceléncia, enquanto facilitadores da aprendizagem, do crescimento e do
desenvolvimento psicossocial e intelectual dos servidores.

FASES DA CAPACITACAO

A politica de capacitacdo é uma ferramenta primordial na avaliacdo de desempenho e séo
complementares entre si (MARCONI, 2009, p. 14):

A politica de capacitacdo ¢ um componente fundamental de todo o processo de
busca do perfil adequado de recursos humanos para os 6rgaos publicos. As acdes de
treinamento e desenvolvimento devem ser estruturadas em um plano com
periodicidade certa - por exemplo, um ano - e balizadas, em primeiro lugar, pelas
diretrizes emanadas do planejamento estratégico da organizagdo, as quais serdo
fundamentais para a definicao do perfil necessario de servidores; em segundo lugar,
sua definicdo levara em conta as informagdes advindas das avaliagcbes de
desempenho dos servidores, contemplando as necessidades e deficiéncias apontadas
no processo de avaliacdo; e, em terceiro lugar, as acBes devem levar em
consideracdo as alteracfes na tecnologia e nos processos de trabalho, que acontecem
em uma velocidade cada vez maior, exigindo uma capacitacdo constante dos
funcionérios.

A Lei n° 11.091/05 define diretrizes regulamentares a formulacdo dos programas de
capacitacdo para o desenvolvimento dos servidores na carreira, que poderdo resultar em
mudanca de nivel de capacitacdo, cuja definicdo é dada pelo art. 5°, in verbis:

Art. 5°. [..]

V - nivel de capacitacdo: posi¢do do servidor na Matriz Hierarquica dos PadrGes de
Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada ap6s o ingresso; [...] (BRASIL, 2005).

O servidor que adquirir uma formagao superior, por meio da capacitacdo, além da que
é exigida pelo seu cargo, ndo podera mudar de nivel de classificagdo, pois, conforme a Lei n°
11.091/05, a mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento ndo resultara em
mudanca de nivel de classificacdo, mas somente no nivel de capacitagdo, como esclarece o
art. 10, § 1°, da referida lei, como se transcreve:

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente, pela
mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante,
respectivamente, Progressdo por Capacitagdo Profissional ou Progressdo por Mérito
Profissional.

8§ 1° Progressdo por Capacitacdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitacéo,
no mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificacdo em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida [...] (BRASIL, 2005).



A politica de desenvolvimento e valorizagdo se da atraves do reconhecimento e
valorizacgdo, onde os colaboradores tenham acesso a qualificacdo e capacitacdo, o incentivo da
organizacdo dado a seus colaboradores, tornara os seus colaboradores motivados na carreira,
possibilitando-os a ascenderem profissionalmente.

A politica de desenvolvimento da UFPA estd fundamentada no modelo de gestdo por
competéncias, cujos seus principais objetivos sdo: o suporte a missdo, visdo, valores que
constituem a base de sustentacao as estratégias da organizacdo. (PDI/UFPA 2011-2015).

A CAPACITACAO NA ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL

Estamos passando nos ultimos anos por transformacdes sociais inevitaveis e velozes,
haja vista, estarmos vivendo em um mundo cada vez mais globalizado, onde ndo mais
podemos desconsiderar nenhum tipo de evento por mais fugaz que seja, pois a partir do seu
acontecimento, certamente ja& vem provocando transformacdes e alteragdes que trardo
significativas mudancas dentro do contexto social. (CHIAVENATO, 2008).

Os reflexos destas mudancas estimularam a formagéo de novos paradigmas que
obrigaram o0s mais variados setores da sociedade a promoverem as mudancas necessarias, 0
setor publico por sua vez, passou a desenvolver programas de qualificacdo, capacitacdo e
aperfeicoamento dos seus quadros com o objetivo de tornar o mais profissional possivel o0s
seus colaboradores, oferecendo assim um servico de qualidade aos seus usuarios.
(CHIAVENATO, 2008).

Atendendo a uma reivindicagdo antiga dos servidores das Instituicbes 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 implantacdo deste plano proporcionou sensiveis mudangas que se desdobraram
em acles de formacdo e valorizacdo do profissional técnico cientifico, gerando assim, ganhos
singulares tanto para instituicdo como para os seus colaboradores.

Através de estudos foi possivel constatar que as organizagdes que implantaram uma
politica de capacitacdo e reconhecimento de seus colaboradores, o nivel educacional e
produtividade avangaram sobremaneira, enquanto que, uma organizagao que nédo 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
descompromissados e estagnados, tanto a produtividade quanto a qualidade dependem mais
das pessoas do que de sistemas, ferramentas e métodos de trabalho (MOREIRA 2004).

Para Gil (2001), a evolucdo na area de recursos humanos trouxe para as empresas 0
entendimento que sdo as pessoas 0 principal recurso para o alcance de seus objetivos.
Atualmente, os recursos humanos séo considerados pelas organizagdes como parceiros, que
participam na tomada de decisdes e contribuem nos resultados organizacionais desejados.

A gestdo de pessoas dentro da administracdo publica em razdo de se ter um modelo de
gestdo burocrético, ndo consegue acompanhar na mesma velocidade as mudancas de um
cenério dindmico, globalizado e contemporaneo (CHIAVENATO, 1999)

Ainda para Chiavenato (2008), a qualificacdo, a capacitacdo e o aperfeicoamento é um
entrelacamento de acdes de carater pedagdgico, devidamente vinculadas ao planejamento da
instituicdo, que visa promover continuadamente, o desenvolvimento dos servidores, para que
desempenhem suas atividades com mais qualidade e eficiéncia.

O Decreto n°5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu a Politica e as Diretrizes para
o Desenvolvimento de Pessoal, dando um norte de como deve ser implementada pelos érgéos
e entidades da Administracdo Publica Federal de natureza direta, autarquica e fundacional,
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definindo as diretrizes que irdo desdobrar a capacitacdo de seus colaboradores, com o objetivo
de alcancar a eficiéncia e qualidade do servico publico e a valorizacdo do servidor publico,
através da capacitacdo e valorizacdo continua de seus agentes.

A importancia da qualificacdo e valorizacdo do servidor originou 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 se sinta a necessidade de se destacar dentro da organizagdo. E importante
compreender que a melhoria dos servicos prestados a sociedade esti atrelada a constante
capacitacdo dos servidores das organizacOes publicas.

METODOLOGIA

A metodologia € 0 momento de se definir o tipo de pesquisa, o local, a populacéo e a
amostra, assim como 0s instrumentos de coleta de dados e procedimentos que deverdo ser
adotados na pesquisa. A seguir, apresentam-se 0s itens supracitados que definem a
metodologia da presente pesquisa.

TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa pretende adotar a pesquisa exploratoria e descritiva, que sdo mais
comuns nas pesquisas sociais e com preocupacdo na atuacdo pratica. E aconselhavel usar a
pesquisa exploratoria na fase inicial do estudo, com a finalidade de proporcionar mais
informagdes sobre o assunto (PRODANOQOV; FREITAS, 2013).

No caso da pesquisa descritiva, 0 pesquisador apenas registra, analisa e observa dos
dados, sem a interferéncia do pesquisador. (PRODANOV; FREITAS, 2013. p. 52). O estudo
de caso também serd um meio para se realizar a pesquisa, a partir da participacdo dos
servidores técnico-administrativos das diversas unidades académicas e administrativas da
UFPA.

LOCAL DA PESQUISA

Foi aplicado questionario com os servidores técnico-administrativos que representam
as seguintes unidades administrativas e académicas da UFPA: Instituto, Nucleo, Orgéo
suplementar e Pro-Reitoria.

POPULACAO DA PESQUISA E CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A populacdo da pesquisa sdo todos os servidores técnico-administrativos da UFPA. A
amostra foi de 28 servidores (técnico-administrativo), foram distribuidos questionarios por
meio de correio eletrénico e-mail, para os servidores de diferentes unidades da Universidade
Federal do Pard. E se obteve o retorno de 28 questionarios respondidos que foram analisados
para a pesquisa

INSTRUMENTO DE PESQUISA

Os instrumentos da pesquisa serdo: pesquisa documental, bibliografica e questionario
estruturado.

Cabe entdo apenas fazer uma sucinta defini¢cdo do que pesquisa documental, pesquisa
bibliografica e o questionario ndo estruturado. Para Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa
documental utiliza-se de materiais que fonte primaria, ou seja, que ndo foram tratados ou
analisados por nenhum pesquisador. Enquanto que a pesquisa bibliografica utiliza varios
materiais elaborados por autores sobre determinado assunto.



PROCEDIMENTOS

Com a definicdo da técnica de pesquisa e dos instrumentos de coleta de dados, a
pesquisa sera realizada respeitando-se as seguintes etapas descritas a seguir.

12 etapa - Analise documental relacionado a area de capacitacdo da UFPA.

Inicialmente deve-se realizar a analise dos documentos referentes a organizagdo no
que tange a atual politica de capacitacdo dos servidores da UFPA. Os documentos que serdo
consultados séo: Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPA (2011-2015), Regimento
da UFPA e da Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal (PROGEP), Relatorios
de gestdo e de capacitacdo dos Gltimos 2 anos.

Depois da analise, terdo como compreender como se desenvolve as agfes de
capacitacao da UFPA.

2% etapa - Elaboracéo e Aplicacédo dos Questionarios.

Apos a analise documental, a elaboracao da verséo final do questionario com questdes
abertas sera realizada. A aplicagdo do questionario acontece nas unidades da UFPA, como: 01
Instituto, 01 Nucleo, 01 Pro-Reitoria e 01 6rgdo suplementar.

Elaborou-se uma versao prévia do questionario, conforme consta no Apéndice A.
32 etapa - Verificacdo e Analise dos resultados finais.

Com as questBes dos questionarios interpretadas, pretende-se analisar qual a percepgao
dos servidores técnico-administrativos participantes da pesquisa sobre a capacitagdo na
UFPA. Supde-se que os resultados devem apontar quais Sdo as expectativas sobre o processo
de capacitacdo (levantamento de necessidades, planejamento, execucdo e avalia¢do). Os dados
servirdo de base para a melhoria da gestéo da capacitacdo da UFPA.

Foi utilizado a escala Likert para aplicacdo do questionario em que os respondentes
tinham 4 (quatro) opgdes para responder que iam desde da discordéncia total com a pergunta
até a concordancia total com a pergunta.

A pesquisa se enquadra em andlise qualitativa por interpretar através de gréficos e
numeros os dados obtidos na pesquisa. Optou-se por fazer uma analise descritiva simples dos
dados levantados.

RESULTADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Durante analise da pesquisa através da aplicacdo do questionario aos técnicos
administrativos nos varios setores como: Instituto, ndcleos, 6rgdo suplementar e pré-reitoria,
foram levados em consideracdo os fatores de maior relevancia, quer seja positiva ou
negativamente que venham contrastar o processo de capacitacdo do ponto de vista do
capacitando e capacitado.

De acordo com Hitt ,Miller e Colellar (2007,p179), todas as teorias motivacionais
consideram que os individuos diferem em termos das contrapartidas especificas que eles
acham motivante. Os autores também postulam que as pessoas atribuem valores diferente ao
resultados .Entdo, ao adequar as recompensas traduzidas em programas de estimulo e
incentivo, as necessidades e desejos de cada pessoas, as organizacdes estdo criando uma
vantagem competitiva atraindo e mantendo seus funcionarios motivados.

Dessa maneira se procurou saber se o Levantamento de Necessidades de Capacitagdo
da Universidade Federal do Para estimula a participacéo ativa dos servidores na defini¢do das
competéncias necessarias para o alcance dos objetivos institucionais.



Grafico 1: O instrumento de Levantamento de Necessidades de Capacitacdo utilizado estimula a participacéo
ativa do funcionério na definicdo das competéncias necessérias para o atendimento dos objetivos institucionais?

# Ndo estimula
totalmente

M N3o estimula em grande
parte

i Estimula totalmente

M Estimula Parcialmente

Como mostrado no grafico a maioria dos servidores apontam uma visdo negativa de
que o instrumento de levantamento de necessidade de capacitacdo ndo estimula em parte ou
totalmente a participacdo do servidor na definicdo das competéncias necessarias ao
atingimento dos objetivos institucionais, ou seja, 61% dos entrevistados responderam que nao
sentem estimulo em participar do processo de levantamento das necessidades de capacitacao.
O que afeta diretamente o desenvolvimento institucional por ndo estimular os servidores a
fazerem parte do processo de desenvolvimento profissional.

Outro questionamento se buscou saber se a Universidade Federal do Para estimula o
servidor a escolher eventos de capacitacdo de que ele necessita para seu desenvolvimento
profissional.

Gréfico 2: A Universidade Federal do Para estimular o servidor a escolher eventos de capacitacdo que ele
necessita?

H Ndo estimula totalmente
B N3o estimula em grande
parte

i Estimula totalmente

M Estimula Parcialmente

Pode-se constatar que na visdo dos servidores que a UFPA estimula os seus servidores
a escolherem eventos de capacitacdo de que eles necessitam, conforme mostra o grafico 54%
dos servidores informaram que a Universidade estimula ou de forma parcial ou totalmente a
escolherem a eventos de capacitacdao de que necessitam.

Buscou-se também verificar se ha divulgacdo de informacdes sobre os programas de
capacitacdo e dos contetidos destes programas, conforme mostra o grafico abaixo.



Grafico 3: A UFPA divulga informagdes sobre 0s programas de capacitacdo discriminando os seus conteidos?

& N3do duvilga totalmente (1)
H N3o divulga em grande
parte (2)

u Divulga totalmente (3)

B Divulga parcialmente (4)

Foi verificado que metade dos servidores informaram que a Universidade descrimina
as informacGes de seus contelidos de capacitacdo, dessa maneira pode-se notar que de certa
forma ha uma preocupacédo em deixar explicito o que vai ser trabalhado nos treinamentos. No
entanto, ainda é preocupante em se verificar que a outra metade dos servidores nao
consideram que esses contetidos sdo bem informados. Precisando ser trabalhado por parte das
unidades competentes para que mais servidores tenham a certeza de que os conteldos séo

bem discriminados.

Outra questdo a se conhecer é a verificagdo de como o0s gestores procuram incentivar
0s servidores de suas unidades a participarem de agdes de capacitacdo, foi perguntado aos
servidores se ha indicacao por parte dos gestores para a participagdo em agdes de capacitacéo,
conforme grafico abaixo:

Grafico 4: O gestor da unidade indica os servidores que necessitam participar de acfes de capacitagdo?

M Ndo indicam totalmente
H N3o indicam em grande
parte

i Indicam totalmente

M Indicam parcialmente

Foi apontado por mais de 60% dos servidores ao informarem que 0s gestores de seus
unidades ndo indicam, seja em grande parte ou totalmente, os servidores que necessitam de
capacitacao a participarem de instru¢es. Demonstrando assim uma falta de conhecimento do
quadro de pessoal, por parte do gestor, dessa maneira podendo afetar de maneira direta na
produtividade e desempenho de sua unidade, j& que administrar envolve também
conhecimento de sua equipe para poder tirar o0 melhor de cada servidor no desenvolvimento
de suas atividades no trabalho.

Também foi buscado saber se a Institui¢do indentifica as necessidades de qualificacao
do seu quadro de servidores (técnico-administrativo) no ambito de ampliacdo de escolaridade
e titulacdo por parte desses servidores, conforme mostrado no gréafico.
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Grafico 5: A Instituicdo identifica necessidades de qualificacdo, visando ampliar o grau de escolaridade e
titulacdo dos servidores técnico-administrativo.

& Ndo identifica
totalmente

M N3do identifica em grande
parte

u Identificam totalmente

M Identificam parcialmente

Mais de 50% dos servidores responderam que a Instituicdo ndo faz um mapeamento e
busca identificar a necessidades desses servidores em melhorar a sua escolaridade e titulagéo,
fato que deve ser pensado pelos gestores, por se tratar de uma instituicdo que trabalha com
ensino e pesquisa e, no entanto, os seus servidores ndo observam uma preocupacao em sua
formacéo.

Outro questionamento era verificar se a UFPA faz projecGes futuras da capacitagdo
dos servidores, segundo a visdo dos mesmos.

Grafico 6: A Universidade Federal do Para projeta necessidades futuras de capacitacdo?

M Ndo projeta totalmente
M Ndo projeta em grande
parte

i Projeta totalmente

M Projeta em grande parte

Segundo a visdo dos servidores mais de 70% informam que a UFPA néo faz projecao
uma projecdo parcial ou total sobre as futuras necessidades de capacitagdo, mostrando assim
que para 0s técnicos administrativos a universidade ndo busca fazer um mapeamento das
necessidades de capacitacdo dos seus servidores. Podendo trazer a sensacdo de ndo
valorizagéo profissional da organizagdo com os seus servidores.

Outra etapa da pesquisa era verificar a percepcdo dos servidores em relacdo as etapas
de planejamento e execucdo e avaliacdo promovidas pala UFPA. Dessa maneira se procurou
saber se ha uma divulgacdo através de midias dos contetdos oferecidos nas capacitagdes
oferecidas pela UFPA.
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Grafico 7: A UFPA disponibiliza seus conteidos de capacitacdo em midia?

M Ndo disponibiliza
totalmente

M Ndo disponibiliza em
grande parte

u Disponibiliza em grande
parte

M Disponibiliza parcialmente

Mais de 60% dos servidores informaram que a UFPA disponibiliza seus contetdos
ministrados nas capacitagdes em midias, o que pode ajudar na socializagdo ou no
aperfeicoamento do conhecimento apos as capacitacfes, podendo dessa forma ser repassado a
outros servidores que ndo tiveram a oportunidade de participarem de algum curso de
capacitacao.

Também se verificou se na capacitacdo desses servidores buscava-se criar novos
ambientes de aprendizagem (exercicios, praticas, vivéncias) que motivam os participantes da
capacitacao.

Grafico 8: A UFPA Cria novos métodos de aprendizagem (exercicios, préaticas, vivéncias) que motivam o
participante da acdo de capacitagdo?

M Ndo disponibiliza
totalmente

H N3o disponibiliza em
grande parte

u Disponibiliza totalmente

® Disponibiliza
parcialmente

Mais de 60% dos servidores responderam que ha a preocupacdo em se criar novos
métodos de aprendizagem que facam com que os participantes fiquem motivados em
participarem das capacitagfes. O que é positivo, pois facilita que os objetivos dos cursos
sejam alcangados e conhecimento seja adquirido pelos participantes.

Outro questionamento era sobre se o0s cursos de capacitagdo disseminam
conhecimentos sobre a organizacdo UFPA (histdria, valores, visdo, missdo). Conforme
grafico abaixo.

Gréfico 9: Disseminam conhecimentos sobre a organizacdo UFPA (historia, valores, visdo, missdo)?
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B N3o disseminam
totalmente

H N3o disseminamem
grande parte

u Disseminam totalmente

H Disseminam
parcialmente

Mais de 50% dos servidores informaram que o0s cursos ndo disseminam os valores,
visdo e missdo da universidade. O que pode muitas vezes resultar em perda de foco por parte
dos servidores caso esses valores sobre a organizacdo ndo estejam bem enraizados. Podendo
dessa forma serem trabalhados em cursos, caso se verifique que ha problemas na falta de
conhecimento desses valores.

Foi verificado se na visdo dos servidores esses cursos de capacitacdo contribuem para
melhorar o desempenho dos servidores no trabalho, conforme pode ser visto no proximo
grafico.

Grafico 10: Contribuem para melhorar o desempenho dos servidores no trabalho?

E N3o contribuem
totalmente

H N3o contribuem em
grande parte

ud Contribuem totalmente

M Contribuem parcialmente

Mais 60% dos servidores apontaram que 0s cursos de capacitagdo disponibilizado pela
universidade contribui para a melhoria do desempenho dos servidores. Dado positivo, mesmo
verificando em informacdes anteriores que para os servidores a universidade ndo faz um
mapeamento adequado das necessidades dos servidores para os cursos de capacitacdo, 0s
cursos que sdo oferecidos conseguem atingir seus objetivos e assim contribuem para a
melhoria do desempenho organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi identificar a percepcdo dos servidores técnicos
administrativos da UFPA, sobre como a capacitacdo oferecida pela instituicdo pode contribuir
para o desenvolvimento organizacional.

Foi constatado que as percepcdes do servidor divergem parcialmente do que discorrem
0s programas de capacitacdo da UFPA, a pesquisa aponta uma visdo, por parte do servidor,
um tanto quanto negativa do programa, pois em grande parte das respostas na visao do
servidor a instituicdo e seus gestores ndo apresentam uma Visdo mais proxima com 0s anseios
e necessidades encontradas no dia a dia de atividades dentro da universidade.
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No entanto, quando os servidores foram levados a analisarem os cursos de capacitacéo
que ja foram e que sdo oferecidos pela instituicdo demonstraram certa satisfacdo e
demonstravam que os objetivos dos cursos eram atingidos, ajudando assim o servidor nas suas
atividades administrativas.

Pode-se dessa forma analisar que a universidade deve ouvir mais de perto seus
servidores técnicos administrativos para a elaboracdo de projetos de capacitacdo, para que eles
sintam-se mais valorizados e motivados em seu ambiente de trabalho refletindo assim no
desempenho organizacional.

A pesquisa busca apontar direcionamentos para que a instituicdo e seus servidores
possam ter um melhor relacionamento ndo buscando ser caraterizado como uma verdade
absoluta em suas analises, mas apenas uma descricdao de uma determinada realidade em um
espaco de tempo, fazendo dessa maneira serem necessarios novos estudos mais aprofundados,
por setores com o intuito de um mapeamento mais preciso das reais necessidades dos
servidores.
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