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RESUMO

MAGALHAES, Elenice Maria de, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa, fevereiro
de 2007. A politica de treinamento dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal de Vigosa na percepc¢ao dos treinados e dos dirigentes
da instituicdo. Orientador: Adriel Rodrigues de Oliveira, Co-Orientadores: Nina
Rosa da Silveira Cunha e Afonso Augusto Teixeira de Freitas de Carvalho Lima.

A partir da década de 90, tém-se verificado a¢fes no setor publico brasileiro,
no sentido de modificar a sua atuacdo perante a sociedade. Em um contexto de
reformas, que tem como propésito melhorar a prestacdo de servigos a sociedade, a
area de recursos humanos torna-se essencial, pois, sdo as pessoas que colocam em
pratica tais mudancas. Uma politica de recursos humanos imprescindivel para o éxito
das reformas € o treinamento, que possibilita a capacitacdo do funcionario para um
melhor desempenho na prestagdo de servigos aos cidaddos. Portanto, este trabalho
teve como propdsito identificar o modo como o treinamento dos Servidores Técnico-
Administrativos (STA) influencia a realizacdo das atividades na Universidade
Federal de Vicosa (UFV), na percepgéo dos treinados e dos dirigentes da Instituigéo.
Especificamente, pretendeu-se identificar os efeitos do treinamento para a Institui¢éo
e para o treinado, averiguar se existe algum tipo de avaliagdo dos treinados e
identificar os seus efeitos sobre o desempenho das atividades. As informaces, para
atendimento aos objetivos propostos, foram obtidas em uma revisao da literatura
sobre o assunto, visita a Diretoria de Recursos Humanos da UFV, aplicagdo de um
questionario a todos os servidores técnico-administrativos que fizeram treinamento e
realizacdo de entrevistas com alguns treinados e dirigentes da Instituicdo. Os dados
foram analisados, utilizando-se um programa estatistico para os questionarios e
analise de conteldo para as entrevistas. Quanto aos resultados, verificou-se que
existem diversos fatores que interferem no processo de treinamento, contribuindo
para resultados positivos e negativos, dependendo de cada situacdo especifica. Foi
constatado que a falta de uma politica de aperfeicoamento formalizada e a legislacao

contribuem para esta realidade. No que se refere aos resultados para o treinado, em



termos pessoais, na maioria das vezes sdo satisfatorios e atenderam as suas
expectativas. No caso da UFV, existem situacfes em que o treinamento traz
resultados positivos para a Instituicdo, quando o técnico consegue aplicar, no seu
trabalho, os conhecimentos adquiridos. Por outro lado, os resultados podem ser
negativos, quando os STA ndo conseguem utilizar os novos conhecimentos na
realizacdo de suas atividades, seja por falta de relacdo entre a area em que fez o
aperfeicoamento ou pela propria dificuldade da Instituicdo em criar meios para
aproveitar 0os novos conhecimentos do treinado. Como 0 processo ndo € bem
estruturado, ndo existe um planejamento para as atividades de treinamento, nem
mesmo uma avaliacdo do STA que o fez. Dentre as sugestdes para melhorar este
processo, foram citadas a necessidade de uma politica de treinamento
institucionalizada na UFV e a mudanca na legislacdo, no sentido de permitir uma

carreira que apresente mais estimulos ao treinamento.



ABSTRACT

MAGALHAES, Elenice Maria de, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, February
2007. Training policy for the administrative-technicians staff in the
Universidade Federal de Vicosa according to this institution's trained
functionarys and managers. Adviser: Adriel Rodrigues de Oliveira. Co-
Advisers: Nina Rosa da Silveira Cunha and Afonso Augusto Teixeira de Freitas
de Carvalho Lima.

From the 90-ies, the actions in the Brazilian public sector have been directed
toward the modification of its performance. In a reformation context, from which the
purpose is to improve the services rendered to the society, the human resources area
becomes essential, since is the people who put forth such changes. An indispensable
human resources policy for the success of those reforms is the training that makes
possible the functionaries training for a better performance in the services rendered
to the citizens. So, this study was carried out to identify the way the training of the
Administrative-Technician staff (STA) influence the accomplishment of the
activities in the Universidade Federal de Vigosa (UFV), under the trained
functionaries and managers™ perception in this Institution. Specifically, the purpose
was to identify the training effects for both the Institution and trained functionary, to
verify the existence of some type of evaluation for those trained functionaries, and to
identify its effects on the performance of the activities. The information to satisfy the
proposed objectives were obtained by revising the literature on the subject, visits to
the Diretoria de Recursos Humanos in UFV, the questionnaire application to all
Administrative-Technician staff who were trained and interviews with some
Institution™ trained functionaries and leaders. The data were analyzed, by using a
statistical program for questionnaires and the content analysis for the interviews.
According to the results, the following conclusions were drawn: there are several
factors interfering in the training process, so contributing for positive and negative
results, as depending on each specific situation, as well as the lack of a formalized
improvement politics and the legislation contributes to this reality; in relation to the

Xi



results for the trained functionaries themselves, the results are satisfactory most of
the times, and attended to their expectations. In the case of UFV, there are situations
in which the training lead to positive results for the Institution when the technician
applies the acquired knowledge on his (her) work. On the other hand, the results can
be negative when STA do not succeed in using their new knowledge in the
accomplishment of their activities either because the lacked relationship between his
improvement area or the Institution® own difficulty to create means for taking
advantage of the trained functionary’s new knowledge. Because the process is not
well structured, there is no planning for the training activities neither an evaluation
made by STA itself. Among the suggestions for the improvement of this process, the
need for a training policy institutionalized in UFV and the change in legislation to

allow a career that presents more incentives to the training were mentioned.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas do século XX, alguns paises iniciaram um movimento
para discutir o papel do Estado perante a sociedade. Essa discussdo era baseada no
modelo de gestdo, adotado pelos governos, tendo como propdsito mudancas no
gerenciamento do setor publico, que poderiam tornar as organizacdes deste setor
mais &geis e eficientes, reduzir os custos e melhorar a satisfagdo no atendimento as
necessidades do cidaddo. No Brasil, as mudangas na forma de atuacdo do setor
publico iniciaram-se, a partir da década de 90, com a criacdo do Plano Diretor da
Reforma do Estado (MARCONI, 2005).

As mudancgas no ambito organizacional, sejam elas de qualquer natureza,
dependem do envolvimento e da atuacéo das pessoas, 0 que leva a administracao de
recursos humanos a abordar novas perspectivas. Seguindo a tendéncia das
organizacOes, verifica-se uma expressiva exigéncia no sentido que a gestdo de
pessoas se comporte também de modo flexivel, visto que as politicas de recursos
humanos utilizadas em uma empresa sdo importantes para o sucesso da adogao e
sustentacdo de novas préaticas organizacionais.

No caso do setor publico no Brasil, Olivier (2001) afirma que ainda que
algumas mudancas tenham sido iniciadas para maior profissionalizagcdo da gestéo
publica, estas sdo ainda pouco significativas, principalmente em relacdo a area de
recursos humanos. O que se percebe é a dificuldade na adocéo de novas técnicas de
gestdo de Recursos Humanos (RH), resultando em defasagem no setor pablico em
relacdo a evolucdo do mercado e as mudancas de paradigmas de RH.

Em muitas organizagdes publicas, o que ainda se observa € a falta de politicas
de recursos humanos voltadas para o desenvolvimento pessoal e profissional do
funcionario. Esta situacdo, segundo Marconi (2005), contribui para criacdo de um
quadro de pessoal acomodado, sem motivacdo para inovar, melhorar seu
desempenho e sua produtividade. Verifica-se que, em muitos casos, a area de
recursos humanos trabalna com um enfoque mais direcionado para aspectos

burocréticos, havendo, portanto, uma caréncia de politicas de pessoal. Além disso,



quando existe alguma politica, esta atende a uma necessidade especifica, ndo
havendo integracdo com outras politicas, 0 que muitas vezes prejudica os resultados.

A politica de recursos humanos no setor publico apresenta-se ainda
incipiente. Olivier (2001) afirma que, especialmente nas universidades, essas
unidades encontram-se em situacdo dificil, impedindo, na maioria das vezes, a
aplicacdo dos principios basicos de uma gestdo de recursos humanos. Esta situacéo &,
normalmente, confirmada pela indicacdo de pessoas despreparadas para gerenciar
este segmento. Além disso, a existéncia de leis, portarias e demais instrumentos
legais é tdo ampla que dificulta a implementacdo de politicas integradas de recursos
humanos. Em sintese, evidencia-se que as unidades de recursos humanos nao tém a
devida autonomia e independéncia para atuar de acordo com as exigéncias, que a
sociedade imp0e a organizacéo.

Diante de um contexto de reformas na gestdo publica, que tém como
propodsito a melhoria na prestacao de servicos a sociedade, assim como a constatacdo
da situacdo em que se encontra a area de recursos humanos em muitas organizacfes
publicas, dada sua importancia para tais reformas, verifica-se a necessidade de
mudancas urgentes no papel desta area nessas organizacdes. As mudancas devem
envolver a criagdo de politicas integradas de recursos humanos. Uma politica de
fundamental importancia para o éxito das reformas é o treinamento, que possibilita a
capacitacdo do funcionério para melhor desempenho na prestagdo de servigcos aos
cidadé&os.

No que se refere as politicas de recursos humanos no setor publico,
especialmente treinamento, autores como Gaetani (1998), Nunberg (1998) e Pacheco
(2002) comentam que, na maioria das instituicbes publicas, ndo existem politicas
definidas para o desenvolvimento do funcionario através do treinamento e da
progressao na carreira. Além disso, o conhecimento dos servidores publicos, em
algumas situacOes € limitado, o que se reflete na realizacdo de um trabalho inferior
ao exigido, ndo correspondendo as necessidades atuais dos cidaddos. Esta situagdo
demanda trabalho efetivo de modo a dar atencdo especial a capacitacdo permanente
dos servidores, por meio do treinamento.

No caso das universidades federais, o treinamento é realizado quando se faz
um levantamento de necessidades, ou seja, um diagnostico que permite melhor
alocacdo dos poucos recursos destinados a esta politica de RH. Entretanto, as demais

fases do processo que envolvem o planejamento das acdes de treinamento, a



implementacdo e a avaliacdo, ndo sdo facilmente identificadas, até mesmo porque
algumas costumam ndo existir (OLIVIER, 2001). Verifica-se, assim, que o
treinamento ndo é tratado como uma atividade estratégica e fundamentalmente
importante nestas institui¢oes.

Em se tratando dos servidores técnico-administrativos, constata-se que suas
progressdes de carreira sdo limitadas, em funcdo da legislacdo. Esta determina que,
ao iniciar em um dado nivel, este servidor poderd passar para o nivel superior,
somente por meio de novo concurso publico. Isto faz com que, por exemplo, 0
funcionario que fez um curso superior tenha que continuar ocupando cargos de nivel
médio, sem que a universidade possa recompensa-lo por seus esforcos. Diante desta
situacdo, embora tenham participado de treinamentos, muitos servidores nao
conseguem, efetivamente, utilizar seus conhecimentos no cargo que ocupam. No
caso dos docentes, a situacdo € melhor definida, tendo em vista as particularidades da
carreira docente. Ao ingressar na carreira como professor auxiliar, este sabe que pode
chegar a professor associado, no final de sua carreira, por meio de sucessivas
progressdes. Além disso, ao obter uma nova titulacdo, basta ao docente solicitar sua
progresséo, para ser atendido.

No caso especifico da Universidade Federal de Vigosa, a politica de
treinamento dos servidores técnico-administrativos e dividida, de acordo com a
Resolugdo do Conselho Universitario (CONSU) n° 10/88, em aperfeicoamento e
treinamento. O aperfeicoamento constitui os cursos formais de longa duragéo, nas
modalidades de especializacdo, mestrado, doutorado ou de pds-doutorado’. O
treinamento abrange os cursos de curta duracdo, que sdo as reunides, congressos e
outras atividades de natureza técnico-cientifico-cultural. O aperfeicoamento
compreende programas de instrucdo, em nivel de poés-graduacdo, ou seja,
especializacdo, mestrado, doutorado e pds-doutorado. Obviamente, em razdo de sua
natureza, esses sao realizados apenas pelos servidores com nivel superior de
instrucdo. Cabe destacar que a politica de treinamento adotada pela UFV esta
subordinada a legislacdo federal que é imposta as demais InstituicGes Federais de
Ensino Superior (IFES).

Em funcdo da importancia do treinamento para as organizacdes publicas, bem

como da situacdo em que se encontra esta politica de recursos humanos, o foco do

! Cabe mencionar que o pés-doutorado néo trata-se de um curso formal, mas sim, de um programa de
trabalho académico de natureza diversa.



presente estudo foi o aperfeicoamento, que também se constitui em um tipo de
treinamento. Esta escolha, a principio, deve-se ao fato de o aperfeicoamento envolver
questdes, como maiores custos para a Instituicdo e tempo para a capacitacdo do
funcionéario. Vale mencionar que, no desenvolvimento deste trabalho, quando refere-
se ao caso em estudo, sera utilizada a terminologia ‘aperfeicoamento’, limitando-se
ao conceito de aperfeicoamento da Instituicdo pesquisada, em conformidade com a
Resolucdo n° 10/88 do CONSU.

1.1 O Problema e sua importancia

Considerando a importancia das politicas de recursos humanos para 0 bom
funcionamento das organizacGes publicas, especialmente o treinamento que
possibilita a capacitacdo dos funciondrios para uma melhor atuacdo no
desenvolvimento de suas atividades, resultando em ganhos nos resultados
organizacionais, levantou-se 0 seguinte questionamento: como o aperfeicoamento
dos servidores técnico-administrativos influencia a realizacao das atividades na UFV,
na percepcao dos treinados e dos dirigentes da Instituicdo?

No que diz respeito & importancia deste trabalho, verifica-se a necessidade de
desenvolvimento da area de recursos humanos no setor publico, de modo a criar
condigdes para solucdo de alguns problemas, ainda, presentes como a desmotivacdo
dos funcionérios e a precariedade no atendimento aos cidaddos (MARCONI, 2005).
Além disso, observa-se uma caréncia de estudos nesta area, especialmente em
relacdo as politicas de treinamento dos servidores técnico-administrativos nas
universidades federais.

Os resultados deste trabalho podem contribuir para o surgimento de novos
estudos, que contemplem outras IFES, ou até mesmo outros tipos de organizacfes
publicas. Outra questdo € o momento de reformas, que esta acontecendo no setor
publico, exigindo uma atengdo especial para o processo de desenvolvimento dos
funcionarios das universidades, dada a necessidade de capacitagdo dos mesmos para
atuarem, de modo a atender as novas formas de gestdo das organizacdes publicas,
que sdo fundamentadas na melhoria da qualidade dos servicos prestados aos
cidadé&os.

No caso da UFV, até o momento da realizagdo desta pesquisa, ndo existia

uma politica, formalmente, definida para a area de recursos humanos, de acordo com



as informagdes obtidas junto aos funcionarios da Diretoria de Recursos Humanos
(DRH), o que demonstra uma incerteza quanto a importancia desta area para o
funcionamento e bons resultados da Instituicdo. No que se refere ao treinamento, em
geral, ao que tudo indica, ndo hd um trabalho racional voltado para o estudo do
custo-beneficio deste, pois, quase nunca € realizado de acordo com as necessidades
da Instituicdo, mas conforme interesses do funcionario. Estas questdes tornam
relevante um estudo aprofundo da situacdo atual do aperfeicoamento dos STA, em
nivel de especializacdo, mestrado, doutorado e pds-doutorado, para identificar seus
desdobramentos. Isto em razdo deste tipo de treinamento envolver algumas
particularidades, como custos elevados e afastamento do funcionario da Instituicéo,

por longos periodos.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Identificar 0 modo como o processo de aperfeicoamento dos servidores
técnico-administrativos influencia a realizacdo das atividades na UFV, na percepcao

dos treinados e dirigentes da Instituicao.

1.2.2 Objetivos especificos

» ldentificar os efeitos do aperfeicoamento dos servidores técnico-
administrativos para a Instituicéo;

» Averiguar os efeitos do aperfeicoamento dos servidores técnico-
administrativos para o treinado;

» Verificar se existe algum tipo de avaliacdo dos treinados;

» Averiguar os efeitos do aperfeicoamento no desempenho das atividades.

1.3 Estrutura do trabalho

A pesquisa estéa constituida em cinco se¢des, sendo que a primeira apresenta a
introducdo, o problema e sua importancia, os objetivos gerais e especificos.

A segunda secdo trata da revisdo de literatura, que é subdividida em: teoria da
burocracia, recursos humanos no setor publico; politica de recursos humanos nas

universidades federais; treinamento e desenvolvimento; motivagdo e satisfagdo no



processo de treinamento e desenvolvimento; treinamento e desenvolvimento no setor
publico; legislacdo federal do servidor publico e tendéncias a treinamento e
desenvolvimento.

A terceira aborda o procedimento metodolégico utilizado para o
desenvolvimento do trabalho, contemplando o delineamento da pesquisa, a unidade
de andlise e os instrumentos de coleta e analise de dados.

A quarta secdo apresenta os resultados e discussdo dos dados.

Finalizando, na quinta secdo s&o apresentadas as conclusbes e as

recomendacdes.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Teoria da burocracia

A burocracia é um fenbmeno antigo, porém somente nos tempos modernos,
sobretudo no século XX, tornou-se fator social dominante. A razdo para esta
mudanca é que a unidade basica do sistema de producéo era familiar e passou a ser a
empresa burocréatica. A Teoria da Burocracia € baseada nos estudos de Max Weber,
que foi o primeiro a estudar, sistematicamente, as organizagdes burocréticas, sendo
que sua teoria sobre a burocracia faz parte de sua principal obra ‘Economia e
Sociedade’ (MOTTA; PEREIRA, 1981).

Para Motta e Pereira (1981, p. 21), considerando a concep¢do Weberiana, “a
burocracia é um sistema social racional, ou um sistema social em que a divisdo do
trabalho €, racionalmente, realizada tendo em vista os fins visados”. Esta
racionalidade decorre de sua coeréncia com o0s objetivos a serem alcancados. Assim,
a burocracia é a organizacao eficiente por exceléncia. Para conseguir essa eficiéncia,
é preciso detalhar antecipadamente, nos minimos detalhes, como as coisas deverao
ser feitas. Migott (2001) complementa que esse conjunto de normas gerais e
racionais de controle busca a regularidade do funcionamento organizacional, visando
maior rendimento possivel.

Ao estudar a burocracia, Max Weber ndo se preocupou em defini-la, preferiu
conceitua-la através da extensa enumeragdo de suas caracteristicas. As principais
caracteristicas da burocracia de Weber séo: legalidade e formalidade; impessoalidade
nas relacdes; racionalidade e divisdo do trabalho; padronizacdo das atividades da
organizacdo; e previsibilidade (MOTTA; PEREIRA, 1981, p. 20). Para Weber, a
burocracia proporciona uma maneira consciente de organizar pessoas e atividades, no
sentido de alcancar propositos especificos. Essas organizacOes sdo baseadas em leis,
que os individuos aceitam, pois, acreditam que sdo racionais, assim, qualquer
organizagao que se baseie em leis racionais € uma burocracia (MAXIMIANO, 2004).

Segundo Maximiano (2004), o modelo ideal de burocracia, proposto por

Weber, provocou algumas discussdes entre os estudiosos e uma reflexdo no sentido



de indagar se a burocracia, no seu tipo ideal, bem como suas vantagens faziam parte
da realidade das organizacGes. Motta e Pereira (1981) reconheceram que a burocracia
é um sistema fragil e precisa ser constantemente monitorado, em razdo da tendéncia
das organizacdes burocraticas em se transformarem em carismaticas ou tradicionais e
a dificuldade de assimilacdo de regras.

Desta forma, estudiosos como Merton, Selznick e Gouldner, citados por
Motta (1986), concentram suas andalises nas disfun¢bes da burocracia. Sustentam as
idéias de que este sistema possui diferentes funcbes e que 0os mesmos fatores que
levam a eficiéncia também levam a ineficiéncia. Entre as principais disfuncdes da
burocracia estdo: internalizacdo das regras e exagerado apego aos regulamentos,
excesso de formalismo e de papeldrio, resisténcia a mudancas, despersonalizacdo do
relacionamento, superconformidade as rotinas e procedimentos, exibi¢do de sinais de
autoridade e dificuldade no atendimento as pessoas e conflitos com o publico. Estas
disfungdes ocorrem devido a burocracia ndo funcionar de acordo com a
racionalidade, proposta por Weber, visto que, nas organizacdes, a racionalidade é
limitada.

Trazendo a Teoria da Burocracia para a realidade das organizac6es publicas,
Pereira (1996) afirma que a instituicdo publica burocratica surgiu no final do século
XIX, como instrumento para combater dois tracos inerentes a administracdo
patrimonialista do Estado pré-capitalista, o nepotismo e a corrupg¢do, por meio de
principios de um servi¢co publico profissional e de um sistema administrativo
impessoal, formal, legal e racional.

Entretanto, no século XX, o Estado ampliou seu papel social e econdmico.
Neste contexto de mudangas, a estratégia basica adotada pela administragdo publica
burocratica, baseada no controle hierarquico e formalista ou legal sobre os
procedimentos, demonstrou-se inadequada, pois, era lenta, cara e ineficiente. No
lugar da administracdo publica burocratica surgiu a administracdo publica gerencial.
Esta constituia uma nova forma de administracdo que buscou, no setor privado, 0s
avangos praticos e tedricos que ocorreram, no século XX, na administracdo das
empresas, sem, contudo perder sua caracteristica especifica “a de ser uma
administracdo que ndo esta orientada para o lucro, mas para o atendimento do
interesse publico” (PEREIRA, 1996, p. 9).

De acordo com Cardoso (1998), no Brasil, a administracdo publica gerencial

surgiu a partir dos anos 90 com a Reforma do Estado, buscando criar um aparelho do



Estado que, além de eficiente, fosse orientado por valores gerados e integrantes da
sociedade. Neste sentido, Pereira e Spink (1998) declaram que a Reforma Gerencial
do Estado Brasileiro corresponde ao desenvolvimento e valorizagéo da avaliagdo de
desempenho e do mérito, que sdo dois aspectos fundamentais na administracéo.
Comentam ainda que, em relacdo ao servidor publico, o foco central corresponde a
sua capacitacdo, pois, 0 servico publico é desvalorizado em grande parte junto a
opinido publica, tendo em vista que a imagem construida é que apenas uma minoria
trabalha, assim como confere um tratamento inadequado ao cidaddo, quando este
procura seus Servicos.

Com a Reforma do Estado, objetivou-se modernizar a administracdo publica
brasileira a fim de atender as exigéncias da sociedade, visto que o modelo ideal de
burocracia de Weber, baseado na racionalidade para atingir 0s objetivos da
organizacao, ndo se adequava a realidade do setor publico. Isto deve-se ao fato que,
na verdade, esta racionalidade € limitada, pois, as organizacdes estdo inseridas em
um ambiente dindmico com multiplos elementos envolvidos. Cabe mencionar que,
embora apresentando uma alternativa de modernizacgdo para o setor pablico, ndo se
sabe os reais avancos da Reforma do Estado, até o presente momento.

No caso das universidades, sdo organizacOes publicas que tém, como base,
uma estrutura burocratica em que, semelhante as demais organizacbes do setor
publico, o principio da racionalidade nédo é aplicado de acordo com o modelo ideal de
burocracia. Estas instituicbes, embora consideradas como organiza¢des burocraticas,
adequam-se mais a chamada burocracia profissional.

O termo burocracia profissional vem da denominagdo dada por Mintzberg
(1995) as organizacBes com base na padronizacdo de habilidades, tendo o nucleo
operacional como componente principal. Na burocracia profissional, a énfase esta na
autoridade de natureza profissional, que é o poder de pericia. Trata-se de uma
estrutura democratica, pelo menos para os profissionais do nucleo operacional, que
sdo os docentes. Estes profissionais ndo somente controlam seu préprio trabalho,
como também buscam o controle coletivo sobre as decisdes administrativas, que 0s
afetam. Este controle é feito por indicacdo dos préprios pares, para realizar parte do
trabalho administrativo. No caso dos professores, estes participam e presidem
colegiados, além de ocuparem cargos de chefia, o que lhes garante algum controle
sobre as decisfes que influenciam seu trabalho.



2.2 Recursos humanos no setor publico

A éarea de recursos humanos nas organizagdes tem, como finalidade, o
planejamento, a organizacdo, o desenvolvimento, a coordenacdo e o controle de
técnicas que, ao mesmo tempo que possibilitam o desempenho eficiente das pessoas,
permitem que estas alcancem seus objetivos individuais por meio do trabalho, que
executam na organizagdo. Assim, esta area tem o papel de conquistar, manter e
desenvolver pessoas com habilidades e motivacdo, para trabalharem de modo a
atingir os objetivos organizacionais. Além disso, ela deve criar e manter condi¢fes
organizacionais, que possibilitem as pessoas a desenvolverem o trabalho de modo
satisfatorio (CHIAVENATO, 1999).

A evolucdo da area de recursos humanos nas organizacdes passou por
inimeras transformacdes a medida que as organizacdes entendiam que as pessoas
constituiam os recursos principais para o alcance dos seus objetivos. Segundo Gil
(2001), as tendéncias mais recentes de gestao de recursos humanos sao utilizadas por
muitas organizacOGes, que consideram o funcionario como parceiro, buscando
incentivar sua participacdo nas decisdes e utilizando o seu potencial para atingir 0s
resultados organizacionais desejados.

Em se tratando do setor publico, a area de recursos humanos parece ser
bastante carente de profissionalizagdo em comparacdo com o setor privado. Nos
ultimos anos, este setor despertou-se para a necessidade de reformular o modelo
gerencial vigente, devido a necessidade de atender as mudancgas e exigéncias da
sociedade. No Brasil, de acordo com Marconi (2005), as mudancas estdo ocorrendo
de forma lenta, gradativa e existe muito ainda a ser feito para que sejam concluidas
ou, pelo menos, sejam percebidos resultados efetivos. Quanto ao papel tradicional da
area de recursos humanos no setor publico, o autor afirma que suas funcdes se
restringem as rotinas de processamento de tarefas administrativas relacionadas ao
pagamento, aos beneficios da aposentadoria e afins, a proposi¢cdo de leis, regras e
outros regulamentos relativos a area.

De acordo com Marques (2002), entretanto, os servidores publicos vém
atuando em um mundo de transformagdes, em que suas acOes se tornam cada vez
mais visiveis e publicas. A referéncia a valorizacdo do capital humano vem
repercutindo nas organizacfes publicas. Neste contexto, a importancia dos recursos

humanos, como recurso estratégico para a gestdo das organizac6es publicas, torna-se
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objeto de estudo do governo federal. Para dar uma resposta as novas imposi¢des da
sociedade, ao longo dos ultimos anos, o governo tem concentrado esforgos no
sentido de questionar o status quo vivenciado pelos servidores publicos. A mudanca
que ocorre no setor publico ndo corresponde a mudangas processadas apenas por
pressdes internas ou pela vontade de dirigentes, mas sdo decorrentes, principalmente,
de exigéncias externas da sociedade.

A politica de recursos humanos no setor publico € discutida por Farias e
Gaetani (2002), associando-a a profissionalizacdo da administracdo publica. Assim,
0s principais pontos de mudanca neste setor concentram-se nos seguintes elementos:

» Institucionalizacdo do principio do mérito nas politicas de recrutamento,
selecdo e promocao de funcionarios;

» Gerenciamento da forca de trabalho, bem como de suas necessidades de
alocacéo e dimensionamento;

» Realizacdo de investimentos em recursos humanos atraves da promocao de
programas de capacitacdo, orientados para dirigentes, quadros de carreira e
empregados publicos em geral;

» Gestdo integrada dos recursos envolvidos;

A\

Implementacéo de politicas de recursos humanos;
» Adocdo de mecanismos de avaliacdo de desempenho, ligados a remuneracédo
diferenciada para resultados satisfatorios.

A partir do momento que a administracdo publica constatou a necessidade de
alterar, profundamente, o perfil da forca de trabalho, em direcdo a um quadro mais
qualificado de servidores, a Reforma do Estado teve como um de seus propdsitos dar
atencdo especial aos seus recursos humanos. Nesta linha de raciocinio, Gaetani
(1998, p. 3) comenta:

Apenas com as macrotransformacdes iniciadas nos anos 80, direcionadas
para a reforma do aparato governamental, a problematica de recursos
humanos no setor pablico comecou a ser focalizada com atencédo especial.

Ressalta ainda que, até entdo, a area de RH era uma tematica sem espaco nos
processos de formulacdo e implementacédo de politicas publicas.

Ao referir-se a Reforma do Estado, Pacheco (2002) afirma que um dos
objetivos do Plano Diretor € modernizar a administracdo burocratica, através de uma
politica de profissionalizacdo do servigo publico. Esta politica inclui uma politica de
carreiras, de concursos publicos anuais, de programas de educacdo continuada, de

uma efetiva administracdo salarial e, a0 mesmo tempo, a introdugédo no sistema

11



burocratico de uma cultura gerencial, baseada na avaliacdo de desempenho. Tais
questdes, se colocadas em pratica, podem contribuir para a criacdo de uma politica de
recursos humanos mais integrada no setor publico. Verifica-se que faz parte da
agenda da Reforma a proposi¢do de mudancas significativas no papel da éarea de
recursos humanos, visando sua adequacdo as exigéncias impostas pela modernizagéo
do Estado.

Neste sentido, Farias e Gaetani (2002), afirmam que o grande desafio da
administracdo publica € formular uma politica integrada e abrangente de recursos
humanos, de modo a proporcionar maior organizagcdo e coesao a administracao
publica. Ressaltam a existéncia de muitos temas que, ainda, ndo estdo bem
organizados na area de recursos humanos, como a avaliacdo de desempenho, a
competitividade dos salérios e de carreiras estratégicas, a institucionalizagdo de
programas de aperfeicoamento e progressdo nas carreiras e a incorporagao da
variavel recursos humanos nos processos de planejamento das organizacGes publicas.

O que se observa na realidade da administracdo publica é que tem sido
percebido um avanco no gerenciamento de recursos humanos, devido & necessidade
de modernizagdo imposta pela Reforma do Estado. No entanto, ainda ndo existe uma
politica integrada de recursos humanos, sendo que esta area ndo é considerada
estratégica nas organizacbes publicas. Portanto, sdo questbes que precisam ser

trabalhadas para que a area de RH atenda as exigéncias do mercado como um todo.

2.3 Politica de recursos humanos nas universidades federais

Ao referir-se a area de recursos humanos em Instituicdes Federais de Ensino
Superior, Olivier (2001) comenta que a area, inicialmente denominada como
departamento de pessoal, preocupava-se exclusivamente com o cumprimento dos
aspectos legais relacionados as pessoas. Posteriormente, as unidades gestoras de
pessoas nas IFES atingiram o nivel hierarquico de geréncia, as vezes diretoria de
recursos humanos, mas, em muitos casos, ainda ndo possuem as caracteristicas
minimas necessarias para fazerem jus a esta denominacdo. O discurso dos gestores
das IFES e dos responsaveis pela area de recursos humanos demonstra a necessidade
de insercdo da area no nivel estratégico de decisoes.

Entretanto, nos dltimos anos, as IFES tém direcionado seus esforcos em

defesa de uma universidade publica pautada na competéncia, democracia e
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qualidade. As discussdes, debates e reivindica¢Bes tém como proposito conquistar e
assegurar direitos do servidor publico no ambito da instituicdo universitaria, que
ultrapassam as questbes salariais, abrangendo também a educagdo, salde e
qualificacdo profissional. Além disso, tais discussdes trabalham pela moralizagdo do
servigo publico, pelo cumprimento efetivo dos contratos de trabalho e pela ruptura
com os acordos tradicionais, para que a comunidade universitaria seja amplamente
reconhecida, enquanto instituicao de deveres e direitos (MARQUES, 2002).

No contexto de articulagdo dos segmentos universitarios, a busca por maior
reconhecimento e autonomia demonstra a necessidade de repensar a papel da area de
recursos humanos, no sentido de desenvolver uma politica de RH que atenda novas
exigéncias. Torna-se necessaria a criacdo de alternativas, que contribuam para a
qualidade e rapidez na prestacdo dos servigos, em particular no ambito da
universidade publica. Desta forma, compreende-se que “o desenvolvimento de uma
politica de RH ndo so6 é possivel e necessario, como tem sido uma das solicitacdes
dos segmentos mais progressistas da comunidade universitaria” (UFPR, s.d., p. 23).

A Reforma Gerencial do Estado teve, como um de seus propoésitos, a
implementacdo da politica de RH com o objetivo de contribuir para a agilizacdo do
fluxo dos processos de trabalho na administracdo publica. Marques (2002) comenta
que, neste conjunto, esta incluida a universidade, o que implica no desenvolvimento
de modelos de gestdo capazes de criar e manter um clima organizacional, que seja
favoravel e contribua para os resultados da instituicdo. Para tanto, é importante a
consideracao das seguintes medidas:

» Desenvolvimento de mecanismos que possam contribuir para imprimir maior
eficiéncia no gerenciamento dos servicos publicos;

» Fornecimento de instrumento que permita a implementacdo de métodos e
técnicas gerenciais, voltados para a prevencdo e, ou administracdo de
conflitos de caréater interpessoal e grupal,

» Formacgdo de equipes, que possuam caracteristicas direcionadas para a
produtividade e competitividade.

Vale mencionar que a necessidade de valorizacdo da area de RH nas IFES é
uma questdo, que vem sendo colocada ao longo dos anos, especialmente no que se
refere a qualificacdo dos servidores dessas instituicdes. Esta necessidade € ressaltada
por Grillo (1990), que mencionou uma expectativa em relagdo a criacdo, nas
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universidades, de um sistema de aperfeicoamento do pessoal técnico-administrativo,
contemplando, inclusive, a criacdo de um programa com or¢amento especifico.
Portanto, observa-se a ocorréncia de mudanca na percepcdo da gestdo
publica, em relacdo a esta area em organizacdes publicas, especialmente nas
universidades. Em algumas universidades federais, como Universidade Federal de
Goids (UFG), Universidade Federal do Parana (UFPR), Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC), Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), criaram-se Pro-Reitorias de Recursos
Humanos, com agdes direcionadas para o desenvolvimento de seus servidores.
Todavia, na prética, parece existir uma caréncia de acdes integradas em relacdo aos
recursos humanos no setor publico. Em muitos casos, ocorrem acdes isoladas que,
embora tragam mudangas em algumas politicas, ndo abrangem todo &mbito de
recursos humanos, razdo pela qual seus resultados nem sempre sdo visiveis e

satisfatorios.

2.4 Treinamento, desenvolvimento e educacao (TD&E)

A sociedade contemporénea tem se deparado com mudancas, que estdo
ocorrendo com uma freqliéncia, diversidade, profundidade e rapidez nunca antes
vistas. O rapido desenvolvimento tecnolégico é uma das questbes que tém
contribuido para uma preocupacdo generalizada de diversos setores da sociedade,
qguanto a qualificacdo pessoal. Impde-se cada vez mais, pensar que a questdo da
qualificacdo de pessoas é objeto de interesse de diversos segmentos sociais € ndo
apenas de escolas e empresas. Neste sentido, pretende-se abordar consideragfes
sobre a importancia e a forma de capacitacdo do individuo para atender as exigéncias

do mercado.

2.4.1 Abordagem conceitual de TD&E

A educacdo em seu sentido amplo é definida, por Chiavenato (1994, p. 415)
como “toda influéncia que o ser humano recebe do ambiente social, durante toda sua
existéncia, no sentido de adaptar-se as normas e valores sociais vigentes e aceitos”.
Em sua discussdo, o autor afirma que existem varios tipos de educacdo. Neste
trabalho, entretanto, o interesse esta voltado para a educacdo profissional, que tem
como propasito preparar o individuo para a vida profissional. Esta educacdo engloba
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trés etapas interdependentes, mas perfeitamente distintas, conforme apresentado a
sequir.

» Formagdo profissional: é a educacgdo profissional, de longo prazo, que visa
qualificar o individuo para exercer uma profissdo futura em determinado
mercado de trabalho;

» Desenvolvimento profissional: trata-se da educacdo profissional, de médio
prazo, que busca ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para seu
crescimento profissional em determinada carreira na organizagao ou para que
se torne mais eficiente e produtivo em seu cargo atual;

» Treinamento profissional: € a educagdo profissional, de curto prazo, cujo
processo € sistematico e organizado, possibilitando as pessoas adquirir
conhecimentos e habilidades técnicas para a sua rapida adaptacéo ao trabalho,
na empresa onde estiver inserido.

Estes conceitos permitem entender que a educacéo profissional diz respeito a
todo conhecimento que o individuo adquire para aplicar, sobretudo no ambito da sua
profissdo. A formacdo profissional trata-se da aquisicdo de uma base de
conhecimentos para atuacdo do individuo em determinada &rea do conhecimento.
Entretanto, o treinamento e o desenvolvimento referem-se a uma educagédo
continuada, que a pessoa recebe ao longo de sua vida profissional, para melhorar sua
qualificacdo na area de atuacdo. Cabe mencionar que o desenvolvimento é mais
amplo que o treinamento, pois, além de preparar o profissional para o cargo que
ocupa, visa seu crescimento profissional em uma carreira.

Na opinido de Carvalho (1988, p. 4) “a educacdo envolve todos 0s aspectos
pelos quais a pessoa adquire compreensdo do mundo que a cerca, bem como a
necesséria capacidade para melhor lidar com seus problemas”. A educac&o refere-se
a uma continua reconstrugdo da experiéncia e vivéncia de cada individuo. E um
processo em que o ser humano € influenciado, continuamente, pelo meio em que
vive. O autor comenta que é muito dificil separar o processo de treinamento da
reconstrucdo de experiéncia individual, uma vez que a atividade de treinamento é
uma forma de educacdo especializada, cujo propésito é preparar a pessoa para 0
desempenho eficiente de uma determinada tarefa a ela atribuida.

Nesta linha de raciocinio, Carvalho (1988, p. 5) sintetiza a relagdo entre

educacéo e treinamento, afirmando:
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A educagdo denomina-se “instrucdo” quando o individuo recebe
formacdo escolar em seus varios graus de ensino. Mas a instrucdo
continua a ser parte atuante da educacdo sob perspectiva formal. E o
treinamento, dando continuidade a educacdo, prepara 0o empregado para
melhor exercer suas funcbes profissionais.

Em se tratando da semelhanca entre instrucdo e treinamento, Borges-Andrade
(1986), citado por Maestro Filho (2004), comenta que, com base na psicologia
instrucional e na psicologia cognitiva, o treinamento pode ser entendido na
perspectiva de um sistema instrucional. Declara, ainda, que o treinamento é
conceituado como um sistema constituido por elementos ou subsistemas, que
mantém entre si e com o ambiente externo um relacionamento de interdependéncia.
Na concepc¢do de Goldstein (1991), citado por Sallorenzo (2000, p. 15), o programa
de treinamento é definido como “eventos de aprendizagem planejados
sistematicamente e relacionados ao ambiente de trabalho”. Este programa refere-se a
“aquisicao sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades,
que resultam na melhoria de desempenho no trabalho”.

Segundo Milioni (2001, p. 10), o treinamento “é a agdo sistematizada de
educacdo para a capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo”.
Entretanto, na concepcdo de Gil (2001, p. 121), o treinamento € “0 meio para
adequar cada pessoa a Seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da
organizacao”. O que se verifica, atualmente, é que o processo de treinamento precisa
desenvolver competéncias nas pessoas, no sentido de tornarem-se mais produtivas e
contribuir para a organizacdo. Por esta razdo, quando se refere a capacitacdo de
pessoas, a tendéncia é falar em desenvolvimento de pessoas ou educacgédo no trabalho.

Assim, desenvolver pessoas significa:

Dar-lhes a formacdo basica para que modifiqguem antigos habitos,
desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para aprimorar Seus
conhecimentos, com vista a tornarem-se melhores naquilo que fazem.

O treinamento é definido por Ferreira (1989, p. 14) como “uma politica
promovida pela organizagdo, visando liberar no individuo seu potencial,
aperfeicoando e desenvolvendo habilidades e conhecimentos, a fim de torna-lo apto a
alcancar os objetivos da organizagdo”. Quanto ao desenvolvimento, o autor o define
como “um processo educacional que visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o
homem para seu crescimento profissional em determinada carreira ou para que se

torne mais eficaz e produtivo”.
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Ao tratar de treinamento e desenvolvimento de pessoas, Chiavenato (1999, p.
295) estabelece uma diferenca entre os termos e ressaltando que, embora seus
métodos constituam-se em processos de aprendizagem e sejam similares para afeta-
la, a sua perspectiva no tempo é diferente. Segundo o autor “o treinamento é
orientado para o presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas
habilidades e capacidades relacionadas com o desempenho imediato no cargo”. E o
desenvolvimento de pessoas, “geralmente tem como foco os cargos a serem
ocupados futuramente na organizacédo e as novas habilidades e capacidades que serdo
requeridas”.

O referido autor ressalta que o conceito de treinamento tem sofrido algumas
modificagbes, nos dltimos anos. Este ndo é visto somente como um meio para
adequar a pessoa ao cargo, mas, também como uma forma de alavancar o
desempenho no cargo. Segundo as concepg¢fes modernas, 0 treinamento € um meio
de desenvolver competéncias nas pessoas para gque elas se tornem mais produtivas,
criativas e inovadoras, buscando contribuir melhor para os objetivos da organizacao.
Assim, o treinamento € uma forma de agregar valor as pessoas, sendo considerado
responsavel pela formacao do capital intelectual das organizagdes.

De acordo com a concepgéo de Sallorenzo (2000), o treinamento refere-se
ao processo sistematico de aquisicdo de um conjunto de habilidades, atitudes,
regras, conceitos, conhecimentos e normas que se relacionam com o trabalho.
Educacao pode ser definida como eventos de aprendizagem, que buscam capacitar
as pessoas para realizarem trabalhos especificos num futuro imediato. O
desenvolvimento é um processo de aprendizagem mais geral que os anteriores,
pois, proporciona maturidade aos individuos de forma bem ampla, ndo apenas
para um trabalho especifico. Quanto a instrugdo, é uma parte fundamental do
processo de treinamento, que cuida da formulacdo de objetivos especificos e da
escolha de métodos de ensino adequados aos objetivos propostos. Desta forma, o
desenvolvimento é um processo de aprendizagem mais amplo que engloba os

demais, como esquematizado na Figura 1.

17



Desenvolvimento

Educacéo

Treinamento

Instrugéo

Figura 1 - Abrangéncia dos conceitos de educagdo, treinamento, desenvolvimento e
instrucdo.
Fonte: Adaptado de Sallorenzo (2000).

Ainda em se tratando do conceito de treinamento, 0 Quadro 1 apresenta uma
sintese conceitual e abrange a visdo de alguns dos estudiosos, quanto ao sistema de
treinamento de pessoas. Observa-se, no periodo de 1971 a 2002, diversas defini¢cGes

de treinamento elaboradas por varios estudiosos do tema.
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AUTOR

ANO

CONCEITO

CAMPBELL

1971

Treinamento é a educagdo profissional que visa adaptar o homem ao
trabalho, preparando-o para o exercicio de determinado cargo.

HINRICHS

1976

Treinamento é qualquer procedimento de iniciativa organizacional que
tém o objetivo de ampliar a aprendizagem entre os membros da
organizagao.

OATLEY in HAMBLIN

1977

Treinamento é qualquer atividade que procura, deliberadamente,
melhorar a habilidade de uma pessoa no desempenho de uma tarefa.

HESSELING in
HAMBLIN

1978

Treinamento é uma seqiiéncia de experiéncias ou oportunidades
destinadas a modificar o comportamento para atingir um objetivo
declarado.

HAMBLIN

1978

Treinamento abrange qualquer tipo de experiéncia destinada a facilitar
um ensino que serd Gtil no desempenho de um cargo atual ou futuro.

FERREIRA

1979

Treinamento dentro de uma empresa podera objetivar tanto a preparagao
do elemento humano para o desenvolvimento de atividades que vira a
executar, como desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor
desempenho das que ja executa.

WEXLEY

1984

Treinamento é um esforgo planejado pela organizagéo para facilitar a
aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho.

NADLER

1984

Treinamento visa apenas melhorar o desempenho do empregado no cargo
que ocupa.

TOLEDO

1986

Treinamento na empresa € acdo de formacao e capacitacdo de mao de
obra, desenvolvida pela prdpria organizacdo, com vistas em suprir suas
necessidades.

BORGES ANDRADE

1986

Treinamento é uma tecnologia que envolve um conjunto de principios e
prescri¢gdes formado por partes coordenadas entre si, que funciona como
uma estrutura organizada.

MACIAN

1987

Treinamento €, assim, uma forma de educagdo. Sua caracteristica
essencial consiste em educar para o trabalho.

GOLDSTEIN

1991

Treinamento consiste na aquisigdo sistematica de atitudes,
conhecimentos e habilidades que resultam em melhoria do desempenho
do trabalho.

LEITE

1994

Treinamento € parente proximo do embrutecimento, do adestramento. O
desenvolvimento aparece como instrumento privilegiado de acéo da
administragdo de recursos humanos, em razdo da possibilidade que
encerra de efetivo exercicio dos valores mais elevados do homem, e isso,
como é evidente, sem prejuizo, muito ao contrario, dos interesses de
producdo stricto sensu das empresas.

CERTO, SAMUEL

1994

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos
humanos para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor
para o alcance dos objetivos organizacionais.

BARRETO

1995

Treinamento representa uma ferramenta para a qualidade na medida em
gue se torna um mecanismo importante para a preparacao de
profissionais qualificados.

IVANCEVICH, JOHN

1995

Treinamento € o processo sistematico de alterar o comportamento dos
empregados na direcdo do alcance dos objetivos organizacionais.

DeCENZO, DAVID

1996

Treinamento é a experiéncia aprendida que produz uma mudanca
relativamente permanente em um individuo e que melhora a sua
capacidade de desempenhar um cargo.

DESSLER,GARY

1997

Treinamento é processo de ensinar, aos novos empregados, as
habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos.

EBOLI

2002

Treinamento faz parte de um sistema de educacdo estratégica
(corporativa), cujos principios possibilitam a criagdo de um sistema de
aprendizagem continua.

Quadro 1 - Diversos conceitos de treinamento.
Fonte: Bonfim (1995) citado por Maestro Filho (2004).

No contexto desta pesquisa, 0 conceito de educagdo é tratado segundo a

definicdo dada por Chiavenato (1994), como sendo toda influéncia e conhecimento

que o individuo recebe do ambiente social, durante a vida, no sentido de se adaptar as
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normas e a valores sociais vigentes e aceitos. Quanto ao treinamento, optou por
utilizar o conceito que sintetiza a idéia de alguns estudiosos do tema
(CHIAVENATO, 1999; FERREIRA, 1989; GIL, 2001; GOLDSTEIN, 1991).
Portanto, o treinamento refere-se a qualquer acdo sistematizada, que busca oferecer,
ao individuo, conhecimentos e habilidades para o adequado desempenho de suas
tarefas no cargo que ocupa. O conceito de desenvolvimento de pessoas adotado vai
além do treinamento, uma vez que prepara o individuo para uma atuacdo futura, por

meio de seu desenvolvimento profissional.

2.4.2 Abordagem sistémica e processual de TD&E

Antes de descrever a abordagem sistémica de TD&E, é importante mencionar
seu fundamento que é a Teoria de Sistemas. Esta teoria surgiu em razdo da necessidade
de estudar a administracdo das organizagOes, por meio de uma visdo global e ndo
apenas com um enfoque em aspectos especificos, sem preocupagdo com a interacdo
dos mesmos. Seu propdsito foi encontrar formas de trabalhar a complexidade das
empresas de modo sistémico, oferecendo ao administrador uma visao integrada das
organizacoes e de todo processo administrativo. Os sistemas sdo representados por um
conjunto de elementos interdependentes, que se organizam em trés partes: entradas,
processo e saida. As entradas ou inputs constituem-se em tudo que é recebido do
ambiente ou outro sistema para ser processado. O processo é a transformacgdo dos
elementos de entrada em resultados. E as saidas ou outputs sdo 0s objetivos que o
sistema atinge, ou seja, seus resultados que séo 0s produtos e servigos para os clientes
(MAXIMIANO, 2004).

Existem varios conceitos de sistema, mas todos possuem significado
semelhante. Chiavenato (2003, p. 476) descreve sistema como ““um conjunto de
elementos interdependentes, cujo resultado final é maior do que a soma dos
resultados que esses elementos teriam, caso operassem de maneira isolada™. De
acordo com o autor, 0 sistema tem como caracteristica basica o0 prop6sito ou objetivo
em que os elementos do sistema, assim como 0s relacionamentos se organizam,
visando alcancar uma finalidade. Outra caracteristica é o globalismo ou totalidade,
em que qualquer mudanca em uma das unidades do sistema deverd acarretar

mudancas em todas as demais unidades do mesmo.
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Com a evolugdo das teorias administrativas e as mudancgas constantes no
contexto organizacional, o processo de treinamento passou a ser visualizado atraves
de uma abordagem sistémica. Conforme Borges-Andrade (1982), citado por Lacerda
e Abbad (2003), o treinamento deve ser entendido como um conjunto de atividades
interdependentes ou um subsistema, no qual sdo levantadas as necessidades de
treinamento, por meio das quais é elaborado um planejamento, que possibilitard uma
orientacdo para a execucdo e avaliacdo do treinamento. Esta avaliacdo, por sua vez,
fornecera um feedback com os ajustes necessarios para 0s outros componentes do
sistema.

O processo de treinamento também é exposto por Gil (2001), como um
sistema que abrange diversos subsistemas compostos pelo diagnéstico, prescricao,
execucdo e avaliagdo. Ressalta que o enfoque sisttmico possui a vantagem de
incorporar varias contribuicdes cientificas ao treinamento.

Nesta mesma perspectiva, Carvalho (1988, p. 120) declara:

Formacdo profissional é, essencialmente, um processo irreversivel de
aperfeicoamento. O treinando necessita, constantemente, adquirir novos
conhecimentos, habilidades e atitudes. Por essas raz@es, a continuidade da
capacitacdo deve ser feita conforme a periodicidade exigida pela natureza
das tarefas executadas pelo funcionario.

Ainda a este respeito, Chiavenato (1999) afirma que o treinamento deve
constituir-se em uma atividade continua, constante e ininterrupta na organizacao. Isto
significa que, mesmo quando os funcionarios demonstrarem um excelente
desempenho, ainda ha algo a melhorar, no sentido de alcancar um novo patamar de
desempenho futuro. Portanto, alguma orientacdo e melhoria das habilidades sempre
deve ser inserida ou incentivada. Ao mencionar o processo de treinamento, o0 autor
ndo afirma, explicitamente, que este constitui-se em um sistema, mas descreve-o
como um processo ciclico e continuo, que é composto por quatro etapas,

evidenciando, portanto, um sistema composto por subsistemas (Figura 2).
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Entrada Processo Saida
Programa de Conhecimentos
Treinandos treinamento Atitudes
Regursgs _ > Processos de > Habilidades
organizacinais atividade Eficécia
individuais organizacional
A
Retroacédo
Avaliacdo dos

resultados

Figura 2 - O treinamento como um processo continuo.
Fonte: Chiavenato (1994).

O treinamento envolve uma sequéncia organizada de eventos, que podem ser
visualizados como um processo continuo, cujo ciclo se renova a cada vez que se

repete, conforme apresentado na Figura 3.

| | |
| (I ([ [
I Diagnosticoda | 1 Decisdoquantoda 1 I Implementagioou 1 | Avaliagdoou
: situacéo : : estratégia : : ago : : controle
| (I (I 1
1 | Levantamento I nJ | Programacéo do 1 | Execucéo do Avalicdo dos
: das necessidades | treinamento | treinamento | resultados
] I I
| (I (I (I
: -Alcance dos ! : - Quem treinar ! : -Aplicagédo dos ! : -Acompanhamento
| objetivos : ; - Como treinar : | Programas pela : ; -Verificacdo ou
; -Determinagdo {1 - Emque treinar | 1 assessoria, pela 1 1 medicdo
| requisitos basicos | | - Onde treinar 1 1 linhaou I 1 - Comparagdo da
1 daforcadetrabalho | 1 -Em que treinar I | combinadamente I I situagéo atual com a
I -Resultados da ol I 1 por ambos I 1 anterior
I' avaliaco de ol P o
| desempenho ! ! ! ! ! !
j -Analise problemas | Lo "
1 de pessoal | 1 1 1 1 1
I -Andlise de (| (I P
I relatorios (I rol Pt
| e e e e e e e - - 1 | e e e e e e e - - 1 | e e e e e e e - - 1 e e e
a ~
1 Retroacao

Resultados satisfatorios
Retroacédo

Resultados insatisfatdrios

Figura 3 - O processo ciclico do treinamento.
Fonte: Chiavenato (1994).
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Ha um consenso entre os estudiosos (CARVALHO, 1988; CHIAVENATO,
1994; GIL, 2001) de que o treinamento constitui-se em um processo composto por
quatro etapas interligadas: diagndstico das necessidades, planejamento ou
programacéo, execucdo e avaliagdo. Com o intuito de entender e analisar melhor

essas etapas, as mesmas serdo descritas de acordo com suas caracteristicas principais.

2.4.2.1 Diagnostico das necessidades

O diagnostico consiste do levantamento das necessidades de treinamento que
os funcionarios da organizacdo apresentam e que precisam ser satisfeitas. Estas
necessidades constituem-se em caréncias de preparo profissional dos membros da
organizacdo, ou seja, é a diferenca entre o que uma pessoa deveria saber e fazer e
aquilo que ela realmente sabe e faz (CHIAVENATO, 1999; GIL, 2001). Para Milioni
(2001, p. 10), a fase de diagndstico das necessidades de treinamento deve se
considerada como uma etapa de “busca de informagdes que levem a uma concluséo
sobre o alcance dos objetivos propostos para 0 evento em si, em que medida, com
que intensidade e em que circunstancias, sob a forma de conclusBes expressas em
indicadores”.

De acordo com Carvalho (1988), varios fatores podem influenciar a
identificacdo das necessidades de treinamento. Dentre eles, citam-se a situagdo da
empresa no mercado, o nivel tecnolégico em que se encontra a organizagdo, a
racionalizacdo administrativa e 0 meio ambiente em que a empresa atua. Portanto,
nesta fase do processo de treinamento, muitos elementos do ambiente interno e
externo da organizagdo devem ser observados, para que as outras fases tenham éxito
e atinjam os objetivos propostos.

O diagnostico das necessidades de treinamento deve ser realizado de forma
mais ampla e completa possivel. Assim, autores como Carvalho (1988), Chiavenato
(1994) e Gil (2001) defendem que este englobe trés diferentes niveis de analise.

» Andlise da organizacdo: permite identificar, a nivel organizacional, que
segmentos ou areas da organizacdo precisam de treinamento. Esta andlise
busca identificar a situacdo da empresa, com base nos recursos humanos que
possui, para atingir suas metas, ou seja, responde-se a pergunta: onde é

necessario o treinamento na organizagédo?
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» Andlise das tarefas: possibilita determinar como o trabalho deve ser
executado pelo funcionario. Esta analise consiste na coleta ordenada de
informacdes a respeito de determinado cargo, independente de ser composto
por tarefas simples ou complexas. Nesta analise, o proposito é conhecer quais
sdo os objetivos de uma determinada tarefa ou ocupacéo, verificando como
estes objetivos sdo atingidos e qual é o comportamento exigido do empregado
para executar as atividades do cargo. Ha uma busca de resposta para a
guestdo: em que deve consistir o treinamento? Carvalho (1988) comenta que
a necessidade de treinamento, em nivel de tarefas, pode ser caracterizada
como sendo a defasagem existente entre as exigéncias do cargo e as
habilidades do funcionério que atua neste cargo.

» Anadlise do individuo: permite caracterizar as habilidades, os conhecimentos e
as atitudes que o funcionério deve possuir para melhor desempenho de sua
funcdo. Nesta analise, procura-se responder a questdo: quem deve ser
treinado?

Nesta andlise, é importante observar o comportamento do funcionario,
principalmente no que se refere a seus conhecimentos adquiridos, aptiddes
desenvolvidas no exercicio de suas atribui¢Ges e atitudes tomadas (CARVALHO,
1988). Quanto aos conhecimentos adquiridos, referem-se a todas as informacGes
recebidas pelo empregado ao longo da vida. Segundo Haranzim (2001), os
conhecimentos sdo as coisas que as pessoas precisam saber, sendo agrupados em
conhecimentos técnicos e cientificos e conhecimentos dos mecanismos de interacao
humana.

As habilidades definidas por Haranzim (2001) s&o as coisas que as pessoas
precisam saber fazer. Geralmente sdo classificadas em trés grupos:

» Habilidades voltadas a obtencdo de resultados: exige que a pessoa tenha
raciocinio estratégico, habilidade para negociar, delegar e sintetizar, bem
como orientagéo para resultados.

» Habilidades voltadas a interacdo pessoal: o individuo precisa ter capacidade
de persuasédo racional; habilidade de ouvir, motivar pessoas e trabalhar em
equipe.

» Habilidades voltadas ao processo e a qualidade: exige que o individuo tenha
um raciocinio holistico e analitico; consiga fortalecer os padrdes, dar atencéo

aos detalhes e otimizar os recursos.
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Em se tratando das atitudes e comportamentos exigidos por um cargo, 0
referido autor afirma que estes ndo sdo facilmente identificados, uma vez que nédo
podem ser definidos com base em informacGes ou opinides das pessoas. Existem
algumas técnicas, que sdo mais apropriadas para cada situacdo. Portanto, caberd a
empresa encontrar a melhor forma de identifica-las. A partir do momento em que
forem identificados os conhecimentos, habilidades, comportamentos e atitudes
exigidos de cada cargo, pode-se determinar as competéncias que as pessoas possuem
e em que nivel estas se apresentam.

A etapa de levantamento das necessidades, conforme Tannenbaum e Yukl
(1992), citados por Araudjo (2005), e fundamental, pois, produz resultados Uteis,
auxiliando no desenvolvimento de objetivos instrucionais e na defini¢do de critérios
para o treinamento. Assim, embora seja evidente que todas as etapas do processo de
treinamento sdo, particularmente, importantes para atender aos objetivos
estabelecidos, o diagnostico das necessidades constitui uma etapa primordial deste
processo. Isto porque caso as necessidades sejam identificadas de forma errada ou
distorcida, todos os esforgos e demais etapas seréo direcionados para um objetivo,
que ndo reflete as reais necessidades da organizacao, ocasionando um desperdicio de

recursos.

2.4.2.2 Planejamento e programacao

A etapa de planejamento é caracterizada pela consolidacdo das necessidades,
que foram identificadas na fase de levantamento das necessidades de treinamento. De
acordo com os objetivos estabelecidos, nesta etapa sdo definidos um conjunto de
elementos, que fardo parte do processo como o cronograma, a fonte dos recursos que
serdo aplicados no treinamento, quem sera o instrutor, bem como os indicadores de
resultados que serdo verificados na etapa de avaliagdo do treinamento.

O planejamento das ac¢Oes de treinamento, na opinido de Chiavenato (1999),
refere-se a elaboracdo do programa de treinamento para atender as necessidades
levantadas. Nesta etapa, sdo definidas questdes a respeito de quem deve ser treinado,
como deve ser treinado, em que, por quem, onde e quando, com a finalidade de
atingir os objetivos do treinamento. Gil (2001, p. 129) comenta que “o planejamento
visa proporcionar, com a maxima eficacia possivel, o desencadeamento das acbes

necessarias para o alcance dos objetivos pretendidos”.
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Com o diagndstico das necessidades, o planejador tem em maos todas as
informacBes de que precisa, para elaborar um plano consistente. Harazim (2001)
esclarece que o planejador, ao elaborar o plano, deve ter cuidado com a distingdo
entre o treinamento de conhecimentos, de habilidades e de comportamentos, uma vez
que cada uma dessas categorias de competéncia apresenta formas diferentes de
aprendizagem. Afirma que os conhecimentos se aprendem estudando, as habilidades
se aprendem por meio de exercicio e 0s comportamentos se aprendem por meio de
decisdo pessoal e feedback.

De acordo com Carvalho e Nascimento (1997) e Chiavenato (1994), durante a
programacdo, sdo tomadas decisbes estratégicas referentes ao processo de
treinamento, em que sdo definidos:

» Quem deve aprender: quais serdo os treinandos;

» Quem deve ensinar: o instrutor que ministrara o treinamento;

» Em que treinar: qual o assunto ou conteddo do treinamento, a partir de

conhecimentos, habilidades ou atitudes que se deseja desenvolver;

» Onde sera realizado o treinamento: local fisico do treinamento;

\4

Como treinar: quais métodos, técnicas e recursos devem ser utilizados;

» Quando treinar: a época e o0s horarios em que sera realizado o

treinamento;

» Quanto treinar: a intensidade, o volume e a profundidade do que se

pretende treinar;

» Para que treinar: objetivos ou resultados esperados com o treinamento e

como serdo avaliados e mensurados estes resultados.

Essas decisfes devem ser estabelecidas de modo que, em conjunto,
possibilitem a execuc¢do do treinamento da forma mais eficiente possivel. No entanto,
antes de iniciar o planejamento, é fundamental que sejam determinados e listados
alguns elementos importantes, que possam limitar o processo de treinamento. Esses
elementos devem ser usados na escolha dos métodos a serem adotados neste
processo, bem como seu fornecedor e na elaboragdo do programa de treinamento.
Neste sentido, Aradjo (2005) cita Tannenbaum e Yukl (1992), que enfatizam a
contribuicdo do estudo sobre caracteristicas da clientela como um elemento
determinante para o sucesso do treinamento. Assinalam a necessidade de pesquisas,
contemplando habilidades, atitudes, motivacdo e expectativas dos treinandos. Além
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disso, deve ser identificada a relagcdo entre disposi¢do para obter sucesso e métodos
de T&D.

Na etapa de planejamento do treinamento, deve-se estabelecer as diretrizes,
programas e procedimentos para atingir os objetivos, que foram tracados de acordo
com as necessidades da empresa. Portanto, o planejamento do contetdo do
treinamento deve sempre corresponder ao necessario, para alcancar os objetivos e,

consequientemente, atender a tais necessidades.

2.4.2.3 Execugdo ou implementagéo

A execucdo é a terceira etapa do processo de treinamento, em que é colocado
em pratica o que foi estabelecido, anteriormente, no planejamento. Esta etapa tem o
propdsito de garantir a efetivacdo dos procedimentos que possibilitardo o alcance dos
objetivos previstos. Autores como Chiavenato (1999) e Gil (2001) afirmam que a
implementacdo diz respeito a aplicacdo e conducdo do programa de treinamento.
Nesta etapa sdo utilizadas algumas técnicas para transmissdo e disseminacdo de
informacBes, bem como para o desenvolvimento de habilidades necessarias ao
treinamento.

No que se refere aos aspectos da execucgédo do treinamento, Carvalho (1988)
afirma que o instrutor é o responsdvel pela transferéncia de conhecimentos
profissionais, tedricos e praticos aos treinandos. O instrutor tem papel importante no
processo de desenvolvimento e crescimento do treinando e, portanto, sua atuacao e o
contato com os aprendizes ndo podem ser substituidos, mas somente
complementados por meio dos métodos e técnicas de treinamento.

Chiavenato (1994) e Gil (2001) acreditam que a eficacia da fase de execucdo
do treinamento depende da consideracdo de alguns fatores, sendo os principais:

» Adequacdo do programa de treinamento as necessidades da organizacdo: o
treinamento deve ser adequado as necessidades que justifiquem a sua origem,
ou seja, ele deve ser a solucdo dos problemas, que deram origem as
necessidades percebidas;

» Qualidade do material e técnicas de instrucdo: o material, 0s equipamentos e
as instalagdes, utilizados no ensino, devem ser cuidadosamente planejados e

adequados ao publico-alvo, a fim de facilitar a execucéo do treinamento;
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» Cooperacao e envolvimento das chefias e de toda a organizacgdo: € necessario
contar com a coopera¢do do pessoal e com o apoio das chefias e dirigentes.
Este apoio deve envolver, também, questdes como o registro de freqliéncia,
comunicacgdes aos participantes e distribuicdo de material instrucional;

» Qualificacdo e preparacdo dos instrutores: 0 sucesso da execucao dependera
do interesse, do gabarito e do treinamento dos instrutores. Estes deverdo
possuir certas qualidades pessoais, como: facilidade e fluéncia na
comunicacdo e no relacionamento humano; didatica, conhecimento e
interesse pelo assunto; e principalmente motivagéo para a funcao de treinar;

» Selecdo adequada dos aprendizes ou treinandos: melhores resultados séo
obtidos, quando € feita uma selecdo adequada dos treinandos, em funcdo da
forma e contetdo, bem como dos objetivos do treinamento. A organizagdo
dos treinandos, em turmas, pode ser feita em termos de conhecimento prévio,

aptiddes, interesses pessoais, disponibilidade, motivacao e tempo.

2.4.2.4 Avaliacéo

Conforme Chiavenato (1999), a avaliacdo consiste na verificagdo dos
resultados do treinamento, ou seja, busca-se identificar se os objetivos do
treinamento foram alcangados. Nesta etapa, a finalidade é verificar se o treinamento
realmente atendeu as necessidades da organizacdo, das pessoas e dos clientes. Na
concepcao de Goldstein (1991), citado por Maestro Filho (2004), a avaliacdo de
treinamento é definida como a busca de informagdes necessarias para tornar eficazes
as decisbes relacionadas a selecdo, adocdo, valorizagdo e modificacdo de varias
atividades instrucionais do treinamento.

Para Gil (2001), a avaliacdo constitui-se em um dos aspectos mais criticos do
treinamento, pois, trata-se de uma atividade complexa e de dificil realizacéo,
entretanto é por meio dela que é possivel saber os resultados do treinamento.
Segundo Maestro Filho (2004) observa-se certo consenso entre 0s principais
pesquisadores nacionais e estrangeiros quanto a avaliacdo de treinamento. A maioria
concorda que a avaliagdo deve considerar os niveis de reacdo, aprendizagem,
desempenho no cargo, mudanga organizacional e valor final. Esta proposta de niveis
de avaliacdo foi desenvolvida, inicialmente, por Hamblin (1978), que iniciou 0s

estudos do processo de analise de retorno sobre o investimento em programas de
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treinamento e desenvolvimento. Seu modelo foi desenvolvido, a partir de uma
adaptacdo do trabalho de Kirkpatrick (1976). No presente trabalho, a avaliacdo sera

considerada em quatro niveis diferentes, descritos a seguir.

> Auvaliacao das reacdes

Identifica a percepgdo do treinado em relagdo ao contetdo do treinamento,
metodologia adotada, atuacdo do instrutor, carga hordria e outros aspectos
relacionados a situacdo em que o treinamento acontece. Carvalho e Nascimento
(1997) afirmam que a avaliacdo das reacfes busca identificar as impressdes, opinides
e atitudes do treinando, em relagéo ao treinamento recebido. Complementam, ainda,
que este tipo de avaliacdo, em muitos casos, é realizado informalmente, visto que

muitos programas de treinamento desconhecem a avaliacdo ao nivel de reaces.

» Avaliacdo da aprendizagem

Busca-se verificar qual foi o aprendizado, proporcionado pelo treinamento ao
participante. Este aprendizado inclui, além da aquisi¢do de novos conhecimentos, o
aprimoramento de habilidades e o desenvolvimento de atitudes (GIL, 2001). Para
Carvalho e Nascimento (1997, p. 221), a avaliacdo ao nivel de aprendizagem busca
verificar “em que medida os treinandos aprenderam realmente os fatos, principios e
métodos que estavam incluidos no treinamento”. Também ressaltam que esta
avaliacdo envolve a aprendizagem ao nivel de conhecimentos, habilidades e atitudes,
sendo que 0s objetivos da aprendizagem constituem uma combinacdo destes trés
niveis.

Segundo Castro (2001), na avaliacdo de aprendizagem verifica-se 0 que 0
treinando aprendeu, por meio do treinamento. As técnicas mais utilizadas para
avaliacdo de aprendizagem sdo os tradicionais testes sobre o conteudo do

treinamento e sua aplicacdo e, eventualmente, entrevistas objetivas.

> Comportamento no cargo

Esta avaliacdo é realizada ap6s um periodo em que o treinamento foi feito,
quando a pessoa ja esta de volta ao cargo, desempenhando suas func¢des. Geralmente,

é realizada pelo superior imediato do treinado (GIL, 2001).
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Avaliacdo da mudanca de comportamento é fundamental, pois, os resultados
que podem ser observados em termos de realizacdo de atividades é que legitimam o
treinamento oferecido. Todavia, esta avaliagdo € mais complexa que 0s niveis
anteriores, pois, nem sempre pode ser feita de maneira imediata, sendo necessario
algum tempo para que as mudancas de comportamento sejam observadas. Essa
avaliacdo ocorre durante a atividade profissional do treinando, em funcdo de seu
desempenho (CASTRO, 2001).

Para esse autor, este nivel de avaliacdo possibilita identificar as mudancas de
comportamento, que geram desempenho no trabalho, mostrando o impacto dos
programas de treinamento em termos comportamentais. Entretanto, podem ocorrer
dificuldades relacionadas a definicdo e a coleta de medidas de desempenho no
trabalho, no que se refere aos novos comportamentos. Além disso, esta avaliacdo
depende do envolvimento e apoio do pessoal de supervisdo na definicdo e coleta de
medidas de desempenho no trabalho e tempo relacionado a analise e relato dos

resultados.

» Avaliacdo do resultado

Tem por finalidade verificar em que medida o treinamento trouxe mudancas
desejadas pela organizacdo. Trata-se de uma atividade mais complicada, uma vez que
é muito dificil separar os efeitos do treinamento dos efeitos de outras atividades,
principalmente no que se refere aos beneficios financeiros do treinamento (GIL,
2001).

Neste sentido, Castro (2001) afirma que, neste nivel, é avaliado se o
treinamento atingiu os resultados pretendidos pelas metas organizacionais. O grande
problema da avaliacdo de resultado é a dificuldade em distinguir as melhorias
decorrentes do treinamento das outras variaveis envolvidas no processo. Dentre 0s
seus beneficios, destaca-se a identificacdo do que a organizagdo ganhou e qual o
custo do ganho. Além disso, permite verificar a relacdo entre o investimento e 0s
beneficios obtidos, possibilitando uma avaliacdo empresarial para continuar o
treinamento.

Segundo Meneses e Abbad (2003, p. 186), os “programas de treinamento e
desenvolvimento (T&D), s@o eficazes instrumentos de aprendizagem das novas
habilidades exigidas, tornando-se essenciais”. A area de T&D acarreta elevados

investimentos financeiros das organizacOes, entretanto, muitas vezes, esses recursos
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ndo sao utilizados da melhor forma, em virtude da caréncia de estudos aprofundados
sobre processos de transferéncia de aprendizagem, mudanca de comportamento ou
impacto do treinamento no trabalho. Verifica-se, portanto, a falta de avaliagdo do
treinamento para identificar os resultados alcangados.

Nesta linha de entendimento, Castro (2001) relata que quase 100% das
organizacOes, que aplicam algum tipo de treinamento, avaliam seus programas no
nivel um (reacdo), principalmente porque é mais facil aplicar os instrumentos para
avaliar as reagdes dos participantes. O nivel dois (aprendizado) também e,
relativamente, facil de medir e cerca de 40% a 70% das organizacdes chegam a
realiza-lo. O nivel trés (mudanca de comportamento) envolve mais tempo e despesas,
portanto, apenas cerca de 30% das empresas chegam a realizar este tipo de avaliacao.
O nivel quatro (retorno de investimento) demanda um aporte significativo de
recursos e, assim, o percentual de organizacfes que a realizam é bem reduzido, ou
seja, apenas 10%, aproximadamente.

Segundo Milioni (2001), os gestores de treinamento e desenvolvimento
devem elaborar seus projetos de treinamento, levando em consideracdo a avaliagdo
de resultados como um processo menor dentro do processo de T&D, que se
subdivide em quatro niveis (reacdo, aprendizagem, mudanga de comportamento e
resultados). Cada um destes niveis €, igualmente, importante na identificacdo dos
resultados alcancados com o programa de treinamento.

Para Meneses (2006), os estudos sdo ainda insuficientes para orientar o
processo de alinhamento das necessidades educacionais, sendo que estas sdo,
geralmente, identificadas apenas no nivel individual. Assim, diante do
desconhecimento do modo como determinada ac¢do educacional é capaz de afetar os
resultados de uma organizacdo, as pesquisas de avaliagdo de resultados de TD&E,
muitas vezes, somente conseguem investigar os efeitos dos programas educacionais
sobre o comportamento dos individuos. Entretanto, a questdo € que as organizacoes,
cada vez mais, exigem estudos a respeito do impacto de treinamentos sobre
resultados, metas e objetivos organizacionais.

De acordo com Rouiller e Goldstein (1993), citados por Maestro filho (2004),
a avaliacdo ao nivel de aprendizagem € importante, visto que quanto mais o
treinando aprende no programa, maior tendéncia se verifica para a aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos no trabalho. Comentam, ainda, que o clima organizacional

para a transferéncia do aprendido refere-se a um conjunto de varidveis, que pode
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representar um fator que facilita, ou dificulta, a transferéncia de treinamento no local
de trabalho.

As quatro etapas de avaliacdo sdo fundamentais, pois, possibilitam verificar
se 0 processo de treinamento atendeu aos objetivos tracados na etapa de
planejamento. Todavia, conforme exposto pelos autores, estas avaliacdes nao sédo
facilmente realizadas, devido a dificuldades em medir fatores subjetivos como

conhecimento, comportamento, habilidades e atitudes.

2.5 Motivacao e satisfagdo no processo de treinamento e desenvolvimento

Antes de iniciar um processo de treinamento e desenvolvimento, é importante
certificar-se se ha um consenso de todos os envolvidos, em relacdo a sua finalidade
para a organizacdo. As pessoas, que serdo treinadas, devem ser informadas e
conscientizadas sobre o por qué de realizar o treinamento, bem como os beneficios
advindos deste processo. Esta conscientizagdo podera colaborar para que 0s
funcionarios estejam mais motivados a realizar o treinamento, contribuindo para
resultados satisfatorios. Uma vez que o alcance dos objetivos do treinamento
depende, também, do modo como os treinados irdo comportar-se durante sua
realizacdo. Fica evidente que aspectos comportamentais do individuo, como a
motivag&o e satisfagdo, interferem diretamente neste processo.

No que se refere a satisfacdo, Schermerhorn (1999) afirma que esta é uma das
atitudes importantes, que influencia o comportamento humano no local de trabalho.
Comenta, ainda, que a satisfagdo no trabalho pode ser compreendida através de
opinides dos funcionarios sobre as condi¢des de trabalho, chance de progresso,
liberdade para colocar em pratica suas proprias idéias, reconhecimento pela
realizacdo de um bom trabalho e outros. Além disso, a satisfacdo pode ser medida
pelo trabalho em si, através da responsabilidade, interesse e crescimento, qualidade
da supervisao, apoio técnico e social, relacionamento com os colegas e oportunidades
de promocéo.

Quanto a motivacdo, Toledo (1980, p. 34) a define como “a razdo ou coisa
gue nos leva a pensar ou agir de certa forma ou estado de animo que é expresso em
comportamentos de um individuo ou grupo”. Sob mesma perspectiva, Schermerhorn
(1999, p. 86) afirma que a motivacédo se refere “as forcas dentro de uma pessoa que

sdo responsaveis pelo nivel, direcdo e persisténcia do esforco dispendido no
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trabalho”. O nivel se refere a quantidade de esfor¢co que a pessoa emprega para
realizar o trabalho. A direcdo diz respeito ao que a pessoa opta por fazer, quando se
depara com varias alternativas possiveis. E a persisténcia refere-se ao tempo em que
uma pessoa continua numa determinada ag&o.

Na opinido de Ribas (2003), dentre os fatores externos que influenciam o
comportamento das pessoas, podem ser incluidos os programas de treinamento,
realizados pela organizacdo, visto que estes programas podem contribuir para que
haja um comprometimento dos funcionarios com o sucesso da empresa. A influéncia
reciproca do treinamento na motivagdo das pessoas é corroborada por Campos (1992,
p. 158), ao declarar que “a base para a educacdo e o treinamento é a motivacdo do
empregado da empresa”. Portanto, devem ser conduzidos de trés formas, conforme

esquematizado na Figura 4.

DESENVOLVIMENTO DE
HABILIDADES

5 \\
i)

MOTIVACAO

Figura 4 - Desenvolvimento de habilidades segundo Yamada.
Fonte: Campos (1992, p. 159).

Conforme apresentado na Figura 4, o treinamento demanda uma inteligéncia
emocional, que é composta de motivacao, autoconfianca, disciplina e habilidade para

influenciar os outros.
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Na avaliacdo dos resultados do treinamento, algumas caracteristicas
individuais dos treinados devem ser observadas. Estas caracteristicas estdo
relacionadas a motivacdo para aprender e transferir a aprendizagem. Para Lacerda e
Abbad (2003, p. 82):

A motivacdo para treinar ou motivacdo para aprender pode ser definida
como direcdo, esforco, intensidade e persisténcia com que os treinandos
se engajam nas atividades orientadas para a aprendizagem antes, durante e
depois do treinamento.

Segundo esses autores, a extensao a qual os individuos estdo motivados para
aplicar o contetdo, que aprenderam durante o treinamento, constitui outro estado
afetivo, que deve ser identificado ao final do treinamento. Isto diz respeito a
motivagdo para transferir, ou seja, € a capacidade e disposi¢do do participante para
utilizar, no trabalho, o material visto no programa de treinamento.

A discussdo de Oliveira e Ituassu (2004) a respeito do treinamento € pautada
na idéia de que este € um investimento necessario e determinante de melhorias, no
desempenho das pessoas no trabalho, podendo refletir-se no crescimento pessoal e
profissional. Para esses autores, quando existe motivacdo dos treinados e 0 suporte
organizacional para transferéncia de aprendizagem, verifica-se maior facilidade no
desempenho dos treinados, em diversas situacdes. Quando proporciona o
crescimento pessoal e profissional, o treinamento torna-se positivo para o
funcionario, refletindo-se em clara mudanca de comportamento e na qualidade do
trabalho.

Como se observa, a motivacdo é importante elemento no processo de
treinamento, que deve ser trabalhado antes e durante o processo, pois, estad
relacionada ao interesse da pessoa em fazer o treinamento e aprender o contetddo do
programa. Ap6s o treinamento, refere-se ao interesse do treinado em aplicar no
trabalho os contetdos aprendidos, podendo contribuir de forma decisiva para que o
treinamento alcance resultados positivos. No entanto, a satisfacdo esta relacionada ao
alcance das expectativas dos treinados, no que se refere aos conhecimentos

adquiridos no treinamento e sua aplicacdo no trabalho.

2.6 Treinamento e desenvolvimento no setor publico

Como conseqliéncia da caréncia de politicas de recursos humanos no setor
publico, as ac¢bes voltadas para o treinamento sdo restritas. Marconi (2005) ressalta
que, na maioria das instituicbes publicas, ndo existem politicas definidas para o
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desenvolvimento do funcionario através do treinamento e da progressdo na carreira.
Verifica-se que os profissionais do setor publico possuem um perfil correspondente a
outras épocas, em que as demandas da sociedade eram outras. Esta situagdo carece de
modernizacdo e atualizagdo da forca de trabalho, através do treinamento e
desenvolvimento dos funcionarios, para que atendam as mudancgas constantes nas
exigéncias dos cidadaos.

Segundo Nunberg (1998), os processos de ascensdo na carreira e programas
de treinamento adequados para os servidores publicos sdo, praticamente, inexistentes
em muitos paises, que estdo passando por reformas, inclusive o Brasil. Ainda neste
sentido, Gaetani (1998, p. 9) declara que as deficiéncias de capacitacdo do setor
publico sdo bastante diversificadas, em termos de natureza, magnitude e gravidade.

O autor afirma que:

A Reforma do Estado colocou-0s em evidéncia e identificou gargalos na
implementacdo dos programas de reestruturacdo do setor publico que
dependem, para sua superacdo, de investimentos em capacitacdo de
recursos humanos.

Desta forma, as organizagdes publicas necessitam desenvolver cursos, que
contemplem conteidos e competéncias adequadas para um momento novo da
administracdo publica.

Atualmente, diante de todas as transformagdes as quais as organizagdes estdo
sendo submetidas, torna-se necessario a conscientizacdo de que as pessoas precisam
estar, constantemente, atualizando-se para atender a um mercado com exigéncias
dindmicas. Esta situacdo ndo se aplica somente a organizagdes privadas, mas também
aquelas do setor publico. De acordo com Farias e Gaetani (2002), existe um consenso
que a profissionalizacdo € um processo permanente, que demanda continua
capacitacao institucional que pode favorecer alguns principios basicos. S&o eles:

» Assegurar a institucionalizacdo da preocupacdo com o foco em resultados, em
substituicdo a excessiva preocupagdo com procedimentos;

» Os contetdos sdo renovaveis e devem ser adaptados para atender novas
necessidades;

» Deve-se aprender a desenvolver programas de capacitacdo, que possibilitem
uma mudanc¢a de atitude do publico-alvo em direcdo a seu proprio auto-

desenvolvimento;
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» Profissionais motivados a buscar pro-ativamente o atendimento de suas
necessidades de capacitacdo precisam dispor de estruturas, que favorecam o
aprendizado continuo, uma realidade do mundo atual,

» Estruturas e pessoas precisam trabalhar com a perspectiva de adaptacédo
permanente, pois, 0 ambiente de incessantes mudancas exige constante
readaptacao;

» O desafio de perseguir, sistematicamente, ganhos de produtividade crescente
é 0 caminho consensual para o desenvolvimento;

» Fomentar o desenvolvimento e a criacdo de redes de ensino e aprendizado,
que possibilitem o aprendizado em comunidades de profissionais afins.

Estes principios demonstram a necessidade de valorizacdo dos processos de
treinamento nas organizagbes puablicas, como forma de obter maior
profissionalizacdo da gestdo publica através de profissionais mais preparados para a
atuacdo em seus cargos, 0 que consequientemente resulta na melhoria dos servigos
prestados a sociedade. Os autores ressaltam, ainda, que as iniciativas de capacitacédo
na direcdo das necessidades de auto-desenvolvimento de dirigentes precisam ser
aprofundadas na administracdo publica, assim como os mecanismos adotados para a
avaliacdo de desempenho precisam ser aprimorados. Neste contexto, o desafio
consiste em demonstrar, empiricamente, através de estudos e pesquisas, como 0S
investimentos em profissionalizagdo melhoram os resultados do servi¢o publico.

As mudancas na area de recursos humanos, com a Reforma do Estado,
englobam um trabalho efetivo no sentido de dar atencdo especial a capacitacdo
permanente dos servidores através do treinamento. Conforme Pacheco (2002), a
partir de 1995 foram intensificados os treinamentos na Escola Nacional de
Administracdo Pablica (ENAP), na Escola de Administracdo Fazendaria (ESAF),
além de outras instituicdes publicas e privadas contratadas pelos diversos 6rgéos
federais. A autora comenta que o aumento do numero de treinamentos foi, em parte,
possibilitado por uma nova visdo sobre o papel da capacitacdo no setor publico, pois,
tradicionalmente, a capacitacdo era vista como um requisito para promocao na
carreira. Todavia, com a Agenda de Reforma pds-95, a capacitacdo passou a ser
considerada tanto de interesse do servidor como de sua instituicao.

Ainda em relacdo a capacitagdo no setor publico, Pacheco (2002) afirma que
existe a hipGtese de que se gasta muito com capacitacdo e ndao se sabe como esses

recursos sao gastos, pois, os resultados ndo sdo mensurados e, além disso, ndo ha
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clareza sobre as prioridades e as especificidades do setor publico. Por outro lado, a
distribuicdo de recursos para a capacitacdo, entre os diversos orgaos federais, é ainda
muito desigual. A Politica Nacional de Capacitacdo, instituida em 1998 através do
Decreto n.° 2794, lidou com esse problema como um dado da realidade, impossivel
de ser alterado a curto prazo. Marques (2002) também comenta que o volume de
gastos com a capacitacdo no ambito do Governo Federal é uma indagacdo, cuja
resposta dificil de ser obtida, uma vez que trata-se de um dado bastante disperso.

A maior efetividade no uso de recursos destinados a capacitacdo depende,
também, de um realinhamento estratégico das areas de recursos humanos nas
organizacOes publicas. A postura tradicional ndo contribui para que o tema ‘recursos
humanos’ seja incluido na agenda dos dirigentes, nem cria condi¢bes favoraveis as
mudancas que se pretende produzir no setor publico. A partir do momento em que a
area de recursos humanos se posicionar como agente de mudanca e entender que o
seu propoésito maior é apoiar o desenvolvimento de pessoas para que a institui¢do
alcance seus resultados, a capacitacdo podera tomar novo impulso e maior eficacia
(PACHECO, 2002).

Olivier (2001), discutindo sobre a area de recursos humanos em IFES, afirma
que é interessante observar que suas normas tém sido estabelecidas por técnicos e
professores, que ocupam cargos de confianca. Entretanto, de acordo com o0s
procedimentos adotados, essas pessoas, em alguns casos, desconhecem 0s requisitos
técnicos para gerenciar as questdes referentes aos recursos humanos. No caso do
treinamento de curta duracdo, atualmente ja se verifica o levantamento de
necessidades, ou seja, um diagndstico, que tem permitido alocar melhor os poucos
recursos destinados a esta atividade. No entanto, as demais fases do processo nao
sdo facilmente identificadas, mesmo porque costumam ndo existir. Diante desta
situacdo, muitos servidores tém participado de treinamentos sem que consigam,
efetivamente, utilizar seus resultados no dia-a-dia de sua vida como profissional.

No caso dos técnico-administrativos, as progressées sdo limitadas. Assim,
alguém que inicie em dado nivel, somente podera passar para o nivel superior por
meio de novo concurso publico. Essas progressdes ndo estdo atreladas a formagéo
profissional do servidor, de modo que alguém que se esforgou para fazer um curso
superior tem que continuar ocupando cargos de nivel médio. Embora menos comum,
verifica-se a existéncia de servidores até com doutorado, ocupando esses cargos, sem

que a Instituicdo Federal de Ensino (IFE) possa recompensa-los por seus esfor¢os.
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Além disso, as descricbes dos cargos e planos de carreiras encontram-se
desatualizados (OLIVIER, 2001).

Em se tratando de politicas de RH em IFES, Grillo (1990) declara que as
universidades constituem-se em um ambiente propicio para o desenvolvimento de
programas de aperfeicoamento e atualizagdo, visto que o quadro de pessoal €
composto por uma grande diversidade de especialistas tanto no corpo docente como
servidores técnico-administrativos. No entanto, declara que mesmo possuindo
condicGes favordveis, nem sempre a universidade consegue motivar seus servidores
no sentido do aperfeicoamento. Isto porque esta motivacdo, em muitos casos, diz
respeito a vinculacdo que o aperfeicoamento deve ter com a carreira e, no caso das
universidades, principalmente para técnico-administrativos, a carreira € pouco
motivadora devido problemas, como politica salarial defasada, indefinicdo de
atribuicdes dos cargos, falta de incentivos e auséncia de relagéo entre treinamento e
carreira.

Ainda com relacdo ao treinamento nas IFES, Magalhdes et al. (2006)
declaram que, em estudo realizado numa universidade, observou-se que 0s STA que
receberam treinamento de longa duragcdo como mestrado e doutorado, os resultados
foram satisfatérios, em termos de aprendizado pessoal e profissional. Quando o
funcionario retorna a instituicao, entretanto, pode deparar-se com situacdes de dificil
solucdo, pois, as vezes ele deseja ampliar sua atuacdo, mudar de cargo e,
normalmente, ndo consegue. Tal situacdo pode resultar na desmotivacdo e
insatisfacdo do servidor. Afirmam, também, que ndo existem regras bem definidas
em relacdo ao processo de treinamento, desde o planejamento até as implicacGes de
seus resultados para os envolvidos. Assim, os efeitos do treinamento, para a
instituicdo, sdo negativos ou positivos, dependendo de cada situagéo.

Portanto, ndo existe politica que contemple o treinamento como um elemento
estratégico no setor publico, especialmente nas IFES. Quando existem acles de
treinamento, estas ndo estdo associadas a outras politicas como, por exemplo, a
possibilidade de ascensdo na carreira. Isto contribui para que o funcionario fique
desmotivado a realizar um treinamento ou quando o faz, e volta ao exercicio de sua
funcdo, torna-se insatisfeito pelo fato de ndo poder progredir na carreira ou até
mesmo aplicar, em sua fungdo, o conhecimento adquirido.

Todavia, as novas exigéncias advindas de mudangas na gestdo publica

demandam das universidades, a criacdo de mecanismos para 0 incentivo e a
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valorizacdo dos seus recursos humanos por meio do desenvolvimento de acdes de
capacitacao, direcionadas para a democratizacdo do saber no ambito institucional.
Desta forma, torna-se necesséria, a intensificacdo da descentralizacdo e criagdo de
acOes de forma interativa, possibilitando a multiplicacdo da capacidade de
investimento destas instituices, no que se refere aos recursos disponiveis, para o seu
desenvolvimento como um todo (MARQUES, 2002).

Ao tratar do desenvolvimento de pessoas no ambito da universidade, deve-se
considerar que este corresponde a um processo, que compreende a implementacéo de
acOes de capacitacdo continuada, que devem ser direcionadas para o0
desenvolvimento de habilidades e atitudes, da consciéncia individual e coletiva.
Assim, a capacitacdo profissional continuada “representa um fator relevante na
constru¢do do novo cidaddo 'servidor publico' pela superacdo do ‘meio-cidadao’ ”
(UFPR, s.d., p. 32).

O desenvolvimento de recursos humanos nas universidades, por meio da
capacitacao, deve estar voltado para a promocéo da satisfacdo dos servidores, que se
inserem na esfera das instancias técnicas e administrativas, visto que o bem-estar e a
melhoria da qualidade de vida desses servidores sdo aspectos diretamente inter-
relacionados. Tais propositos de treinamento e desenvolvimento nas universidades
podem ser considerados um avanco, 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.

2.7 Legislacao federal do servidor publico relativa a T&D

2.7.1 Politica nacional de capacitacdo do servidor publico

Associada as mudangas de percepcdes sobre a necessidade de treinamento, foi
instituida a Politica Nacional de Capacitagdo por meio do Decreto n.° 2.794 de 1° de
outubro de 1998. Conforme Pacheco (2002), esta politica introduziu a nocdo de
publico-alvo e temas prioritarios a serem treinados, bem como uma visao gerencial
da capacitacdo. A proposta desta visdo era tornar publicos os dados comparativos
entre as diversas instituices federais, sobre o gasto com capacitacao e o atendimento
do publico-alvo prioritario. No entanto, a implementacdo dessa politica foi

burocratizada, sendo que até 2002 ndo havia alcancado os resultados previstos, nao
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existindo, portanto, informacdes gerenciais sobre a capacitacdo de servidores
publicos federais

Em 23 de fevereiro de 2006, foi instituido o Decreto n.° 5.707, que substituiu
o Decreto 2.794. A atual politica apresenta, no seu artigo 1°, as seguintes finalidades:

» Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados
ao cidadéo;

» Desenvolvimento permanente do servidor publico;

» Adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicOes, tendo como referéncia o plano plurianual;

» Divulgacao e gerenciamento das acOes de capacitagéo;

» Racionalizacgdo e efetividade dos gastos com capacitacao.

As normas estabelecidas pelo Decreto 5.707/2006, que instituiu a nova
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, trouxeram algumas inovagoes
para a capacitacdo dos servidores federais, entretanto, muitas diretrizes s&o
semelhantes a politica de 1998. De acordo com o artigo 2°, inciso 1° da nova politica,
a capacitagdo de pessoal é definida como “um processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais”. A gestdo por competéncia no inciso 2° do referido artigo, corresponde a
“gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo”.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal estabeleceu, no artigo 3°,
algumas diretrizes para balizar as acBes de capacitacdo do servidor publico,
conforme apresentado a seguir.

» Incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacéo
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e
individuais;

» Assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

» Promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o

exercicio de atividades de diregdo e assessoramento;
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» Incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias
instituicBes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu proprio quadro de pessoal,;

» Estimular a participagdo do servidor em acOes de educacdo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional,
ao longo de sua vida funcional;

» Incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a
promocdo funcional do servidor nas carreiras da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participagédo
nessas atividades;

» Considerar o resultado das acbes de capacitacdo e a mensuracdo do
desempenho do servidor como complementares entre si;

» Oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos;

» Oferecer e garantir cursos introdutoérios ou de formacdo, respeitadas as
normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administracdo publica;

» Auvaliar permanentemente os resultados das acdes de capacitacao;

» Elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo as
definicbes dos temas e as metodologias de capacitacio a serem
implementadas;

» Promover, entre os servidores, ampla divulgacdo das oportunidades de
capacitacao;

» Priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados
pelas escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e visando a
construcdo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela
ENAP.

Conforme se observa, tais diretrizes sdo amplas e complexas; portanto,
exigirdo um trabalho sistematizado para atingir os propdésitos dessa politica. Para
isto, seus gestores utilizardo, como instrumentos, o plano anual de capacitagéo,
o relatério de execucdo do plano anual de capacitacdo e um sistema de gestdo por
competéncia, que possibilitardo maior controle da execucdo de todas as etapas do

processo e, consequentemente, dos seus resultados.
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Quanto aos aspectos novos introduzidos na Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, em relacdo a politica anterior, como o préprio nome
demonstra, ela ndo contempla somente a capacitacdo de pessoas para exercer sua
funcdo, mas, também o seu desenvolvimento que é mais amplo, pois, de acordo com
a base teorica, procura preparar as pessoas para assumir cargos futuros. Além disto,
trabalha com o conceito de gestdo por competéncias, que se refere a uma abordagem
moderna do treinamento de pessoal.

Outra questdo a ser destacada na politica estabelecida pelo Decreto 5.707 de
2006 e que jad havia sido contemplada na politica de 1998, diz respeito a
possibilidade de acesso aos valores fixados por instituicGes especializadas em acgdes
de desenvolvimento de recursos humanos. Esta diretriz permite obter parametros
relacionados aos custos das agcOes de capacitacdo, contribuindo para a realizagdo do
planejamento orcamentério da organizacdo. Além disto, uma maior publicidade em
todo o processo de capacitacdo pode facilitar a aprovacdo dos planos nos mais
diversos orgaos sem a ocorréncia de distor¢des na aplicacdo dos recursos financeiros.

Diante do exposto, constata-se uma preocupac¢do da administracdo publica no
sentido de adequar sua forga de trabalho as exigéncias da sociedade. A duvida € se
esta politica sera implementada, uma vez que as tentativas anteriores nao obtiveram
resultados realmente satisfatorios. Todavia, seu conhecimento facilita o

entendimento do que vem ocorrendo numa universidade publica.

2.7.2 Plano de carreira dos funcionarios técnico-administrativos das IFES

Em se tratando da legislacdo que regulamenta o plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos das IFES, verifica-se que algumas leis e decretos
foram criados ao longo dos anos, com o propoésito de regulamentar a carreira.
Atualmente, a Lei n°® 11.091 de 12 de Janeiro de 2005 dispde sobre a estruturacdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, no ambito das
Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo (MEC).

Em 1987, foi instituida a Lei n°® 7.596 que ja estabelecia normas para 0s
servidores das universidades e demais Instituicdes Federais de Ensino Superior,
estruturadas sob a forma de Autarquia ou de Fundacdo Publica. De acordo com esta
lei, foi criado um Plano Unico de Classificacéo e Retribuicdo de Cargos e Empregos

para o pessoal docente e para os servidores técnico-administrativos. Neste plano, o
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principio da isonomia salarial e a uniformidade de critérios foram assegurados tanto
para admissdo mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos quanto
para a promogdo e ascensdo funcional, com valorizacdo do desempenho e da
titulacdo do servidor. Em 1990, com o propoésito de dar um tratamento especial ao
servidor publico, a Lei 8.112 disp0s sobre o regime juridico dos servidores publicos
civil da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais. Estabelecia todas as
normas que o servidor deve observar para sua atuacdo no servico publico, ou seja,
seus direitos e deveres.

Conforme mencionado, somente com a criacdo da Lei 11.091 de 2005 houve
preocupacdo maior com o plano de carreira dos técnico-administrativos das IFES.
Nos dispositivos desta lei, podem ser verificados alguns itens que, contemplam a
valorizagdo do desenvolvimento profissional do servidor no que diz respeito a
capacitacdo, como é expresso no inciso VIII, artigo 3° da Lei 11.091 a “garantia de
programas de capacitacdo que contemplem a formacdo especifica e a geral, nesta
incluida a educacéo formal”.

De acordo com a lei, este plano estd estruturado em cinco niveis de
classificacao (A, B, C, D e E), com quatro niveis de capacita¢do cada, e trinta e nove
padrdes de vencimento basico. Quanto ao nivel de capacitacdo, é definido no inciso
V do artigo 5° da Lei 11.091 como a “posicédo do servidor na Matriz Hierarquica dos
Padrdes de Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio
das atividades do cargo ocupado, realizada ap6s 0 ingresso”.

E interessante observar que, embora existam cinco niveis de classificagio, o
servidor ao adquirir uma formacéo superior, por meio da capacitacdo, além da que é
exigida pelo seu cargo ndo poder4 mudar de nivel de classificagdo, pois, conforme
promulgada na Lei 11.091, a mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de
vencimento ndo resultard em mudanca de nivel de classificacdo, mas somente no
nivel de capacitacdo. O paragrafo 1° do artigo 10 estabelece que a Progressdo por
Capacitagdo Profissional refere-se a mudanga de nivel de capacitagdo, no mesmo
cargo e nivel de classificacdo, 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.

De acordo com a Lei 11.091, a progressdo resultara, entdo, em um
posicionamento no nivel de capacitacdo subseqiente, no mesmo nivel de

classificacdo, em padrdo de vencimento na mesma posicao relativa a que ocupava
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anteriormente. Portanto, ao ingressar no servico publico, o funcionario devera estar
ciente de que mesmo adquirindo uma formacdo superior ao exigido em seu cargo,
ndo poderd mudar de cargo, a ndo ser que realize outro concurso publico. Neste
ponto, esta lei ndo trouxe nenhuma novidade em relacéo a legislagdo vigente.

A sequir, € apresentado o Quadro 2 com os incentivos a qualificacdo para

cada nivel de classificacao.

. . Percentuais de incentivo
Nivel de Nivel Qe escolanQade formal Area de Area de
N superior ao previsto para 0 . .
capacitacéo exercicio do cargo conhecimento com conhecimento com
correlacdo direta correlacdo indireta
Ensino fundamental Até 10%
completo -
Ensino médio completo Ate 15% B
A Ensino médio
profissionalizante ou ensino
médio com curso técnico Até 20% Até 10%
completo ou titulo de
educacdo formal de maior
grau
Ensino médio completo Até 10%
Ensino médio
prof|s§|onallzante ou ensino Até 15% Até 10%
B meédio com curso técnico
completo
C”rsig;g[gfoua‘?ao Até 20% Até 15%
Ensmo r_nedlo COm Ccurso Até 10% 506
técnico completo
¢ C“rs‘lg;g[:fouagao Até 15% Até 10%
Espet_:lallzagao, superior ou Até 20% Até 15%
igual a 360 horas
Curso de graduacéo Até 10% 506
completo
Especializacdo, superior ou - . 100
D igual a 360 horas Ate 15% Ate 10%
Mestrado ou titulo de
educacdo formal de maior Até 20% Até 15%
grau
Espeglallzagao, superior ou Até 10% 506
E igual a 360 horas
Mestrado Até 15% Até 10%
Doutorado Até 20% Até 15%

Quadro 2 - Percentuais de incentivo a qualificacéo.
Fonte: Lei 11.091/2005.

44




Os incentivos a capacitacdo, proporcionados pela Lei 11.091, séo
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 0 crescimento atraves da ocupacdo de sucessivos cargos na
organizacao publica.

Com o proposito de estabelecer as diretrizes para elabora¢do do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei n°. 11.091, em 29 de junho de
2006 foi criado o Decreto n° 5.825.

Para efeito deste trabalho, alguns conceitos basicos, definidos no artigo 3° do
Decreto 5.825/2006 sao expostos:

» Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos,
as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu
desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

» Capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acOes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para
0 desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

» Educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por
meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacdo
brasileira, entendidos como educacéo basica e superior;

» Aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em ac¢des de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a
formagdo profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a
desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais,
metodoldgicas e tecnologicas;

» Qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em acgdes de educagédo
formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades,
tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor
na carreira.

Todas estas definicdes se referem a tipos diferentes de treinamento e
desenvolvimento. Na presente pesquisa, o0 tipo de T&D estudado, que é tratado pela
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Resolucao n° 10/88 do CONSU com a nomenclatura “‘aperfeicoamento’, corresponde

ao termo qualificacdo, definido de acordo com o Decreto 5.825/2006.

Um dos itens, contemplados pelo Plano de Desenvolvimento dos Integrantes

do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, é o

programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento, cujos objetivos sdo (artigo 7°, Decreto
5.825/2006):

>
>
>

Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidad&o;
Capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢Ges de gestdo publica;
Capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a

funcéo social da IFE.

O paragrafo Unico do artigo 7° estabelece que o Programa de Capacitacdo e

Aperfeicoamento devera ser implementado nas seguintes linhas de desenvolvimento:

>

Iniciacdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da funcéo do Estado, das
especificidades do servigo publico, da misséo da IFE e da conduta do servidor
publico e sua integracdo no ambiente institucional;

Formac&o geral: visa a oferta de conjunto de informagGes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagdo, ao
planejamento, a execucdo e ao controle das metas institucionais;

Educacdo formal: visa a implementacdo de acbes que contemplem os
diversos niveis de educacéo formal,

Gestdo: visa a preparacao do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de funcdes
de chefia, coordenacdo, assessoramento e direcao;

Inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o0
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um
ambiente organizacional;

Especifica: visa a capacitacdo do servidor para o desempenho de atividades

vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo gque ocupa.

2.7.3 A Politica de desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos da UFV

O desenvolvimento deste trabalho foi baseado na Resolucdo n° 10/88 do

CONSU, que trata do Regulamento de Aperfeicoamento e Treinamento do Pessoal

Técnico-Administrativo da UFV. De acordo com esta Resolucdo, a UFV, dentro de
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sua programacdo, concede autorizacdo ao seu pessoal técnico-administrativo para a
realizacdo de atividades de aperfeicoamento e treinamento. Estabelece, ainda, que
aos técnicos de nivel superior, que se dedicam a atividades académicas (pesquisa e
extensdo), aplicam-se as mesmas regras de aperfeicoamento e treinamento dos
docentes.

Entretanto, quando este trabalho se encontrava em fase final de elaboracéo, o
CONSU instituiu a Resolucdo n® 11/2006 que trata da Politica de Desenvolvimento
dos Servidores Técnico-Administrativos da UFV. Esta politica foi criada,
considerando o disposto na Lei 11.091/2005 buscando estabelecer suas finalidades e
regimentar as normas para o seu funcionamento, considerando a realidade especifica
da UFV.

A nova politica da UFV é constituida por programas de capacitacdo e
aperfeicoamento, possuindo, conforme o artigo 1°, as seguintes finalidades:

» Melhoria da eficiéncia, da qualidade do processo de trabalho e dos servicos
prestados ao cidadao;

» Valorizagéo profissional e pessoal dos servidores;

» Atualizacdo e a adequacdo dos servidores, tendo por referéncia 0s novos
perfis profissionais requeridos na Instituicdo, com vistas a garantir a dindmica
dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administracao;

» Desenvolvimento dos servidores em consonancia com 0S objetivos, o
planejamento estratégico e o desenvolvimento institucional;

» Oferecimento de programas de capacitacdo e aperfeicoamento, que
contemplem a formacdo especifica e a formacdo geral dos servidores, nesta
incluida a educacdo formal;

» Oferecimento de programas de capacitacdo que habilitem os servidores a
exercer atividades de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e
assisténcia.

De acordo com as finalidades propostas, entende-se por programas de
capacitacdo e aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos da UFV o
conjunto de acOes destinadas a proporcionar o aprimoramento pessoal e profissional.

Segundo o artigo 3° desta Resolucéo, os programas compreendem:

1- Educacéo formal: destinada a propiciar ampla formagéo ao servidor, preparando-
o0, de forma mais adequada, para a vida em sociedade, o exercicio da cidadania e a

compreensdo do mundo, nos diversos niveis, sendo dividida em:
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>
>

Basica: formacédo em nivel de alfabetizacéo, ensino fundamental e médio.
Continuada: formacdo em nivel de graduacdo, aperfeicoamento,

especializacdo lato sensu e pos-graduagdo stricto sensu.

2- Capacitacdo profissional: destinada a desenvolver e aperfeicoar habilidades

profissionais, atendendo as necessidades institucionais e proporcionando a integragédo

dos servidores em seus ambientes de trabalho, compreendendo as seguintes

modalidades:

>

Iniciacdo ao servico publico: objetiva propiciar ao servidor recém-contratado
uma visdo global da instituicdo, a compreensdo da missdo da instituicao
federal de ensino, o esclarecimento sobre as responsabilidades, direitos e
deveres do servidor e o conhecimento da funcdo do Estado, das
especificidades do servico publico e da conduta do servidor publico,
facilitando sua integragdo no ambiente de trabalho;

Capacitacao geral: objetiva propiciar ao servidor um conjunto de informacdes
sobre os aspectos profissionais vinculados a formulacdo, ao planejamento, a
execucdo e ao controle das metas institucionais, necessarios para o
desempenho de suas atribui¢cdes enquanto servidor publico;

Capacitacdo especifica: objetiva propiciar ao servidor, meios e condi¢fes
para desenvolver habilidades, necessarias a execucdo das atribuicdes do
cargo, integrado ao ambiente organizacional em que atua;

Capacitagdo para gestdo: objetiva capacitar os servidores sobre técnicas
administrativas, gerenciais e comportamentais, referentes a atividade de
gestdo, preparando-o para o exercicio de funcbes de chefia, coordenacao,
assessoramento e diregéo;

Capacitacdo interambiental: objetiva propiciar, ao servidor, conhecimentos
necessarios para a atuacdo em diferentes ambientes organizacionais,
desenvolvendo sua habilidade de movimentar-se entre os diversos ambientes,
quando assim requerer o interesse da instituicao.

Comparando a Resolucdo 11/2006 a Resolucdo 10/1988, observa-se que a

primeira apresenta caracteristicas mais completas no que se refere ao processo T&D
da UFV, contemplando as exigéncias de Lei 11.091/2005.

E importante destacar que, neste trabalho, realizou-se um estudo do processo

de aperfeicoamento de acordo com a Resolugdo 10/1988 que, na Resolugéo 11/2006,

recebeu a nomenclatura de educacdo formal continuada.
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2.8 Tendéncias de T&D: universidades corporativas e escolas de governo

As mudancas no ambiente empresarial tém levado as organizacOes a
repensarem o papel da area de treinamento e desenvolvimento para o alcance de seus
objetivos. Neste contexto, nos ultimos anos, surgiu a idéia da universidade
corporativa, como um elemento capaz de promover o alinhamento e
desenvolvimento dos talentos humanos, de acordo com as estratégias empresariais. A
universidade corporativa é definida “como um guarda-chuva estratégico para
desenvolver e educar funcionérios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de
cumprir as estratégias empresariais da organizacdo” (MEISTER, 1999, p. 29).

Diante das diversas necessidades, Branddo (2004) comenta que as empresas
tém trabalhado no sentido de modificar seu formato organizacional de educacdo,
desenvolvimento e treinamento, ampliando o papel de desenvolverem e formarem
seus profissionais, seja através de conteudos elaborados internamente ou junto a
parceiros educacionais. De acordo com Meister (1999, p. 65), a universidade
corporativa tem a funcéo de “centralizar o gerenciamento estratégico da educacéo e
do treinamento”. Assim, entende-se que esta constitui-se em um meio de
gerenciamento de pessoas nas organizagoes.

A universidade corporativa representa tendéncia de T&D, que vem sendo
utilizada pelas empresas privadas. No setor publico, ainda que de forma mais
incipiente, também sdo identificadas algumas mudancas na area de T&D, que podem
ser representadas pelas escolas de governo. Assim, no setor privado, surgem as
chamadas universidades corporativas €, no ambito publico, as escolas de governo.

As escolas de governo sdo organizacOes, que fazem parte do aparelho do
Estado, sendo financiadas por recursos or¢camentarios. Sua missao esta voltada para a
melhoria do desempenho dos agentes e das organizacBes publicas. Assim, elas
devem buscar ndo somente transmitir informacdo e conhecimento, mas formar
atitudes e comportamentos, buscando trabalhar trés dimensdes da capacitacdo
profissional: o saber, o saber-fazer e o saber/querer ser. O primeiro refere-se a
informagdo e aos conhecimentos, necessarios a compreensdo sobre os problemas e
suas causas. O segundo diz respeito as ferramentas e instrumentos, que auxiliam o
profissional na resolucdo de problemas. O ultimo refere-se a mobilizacdo para a
acao, através de atitudes proativas (PACHECO, 2003).
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Segundo Cortés (2003), o surgimento das escolas de governo tem contribuido
para que a area de pessoal do setor publico se torne mais dinamica e proativa. Isto se
deve ao maior empenho dos coordenadores e diretores da area de gestdo de pessoas
para o planejamento de suas unidades, avaliacdo de estratégias e identificacdo das
necessidades de desenvolvimento para implementa-las. Ressalta, ainda, que o motivo
principal de implantacdo de uma escola de governo refere-se a necessidade de criar
um sistema de educacdo corporativa, que possibilite elevar a qualificacdo dos
servidores publicos e, consequientemente, dos servigos prestados.

Neste sentido, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal instituida
pelo Decreto 5.707/2006 estabelece que as escolas de governo sdo entidades, que
participardo ativamente na capacitacdo dos servidores publicos, assumindo, assim,
uma funcdo importante, principalmente na etapa de execucdo do processo de
treinamento. Conforme o artigo 4° do referido decreto, “sdo consideradas escolas de
governo as instituicdes destinadas, precipuamente, a formacéo e ao desenvolvimento
de servidores publicos, incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional”. No paragrafo Unico deste artigo, fica estabelecido que as
escolas de governo contribuirdo para a identificagdo das necessidades de capacitacéo
dos orgdos e das entidades, que deverdo ser consideradas na programacdo de suas
atividades.

Como as universidades sdo instituicdes publicas, as escolas de governo
assumem papel especial no treinamento dos servidores destas instituicGes, visto que
podem ser as entidades responsaveis pelas acOes de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos das IFES, inclusive criando programas especiais para atender

a estes servidores.
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3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

3.1 Delineamento da pesquisa

A pesquisa caracteriza-se quanto aos fins, de acordo com Vergara (2005a),
como exploratdria e descritiva. A pesquisa exploratoria é definida como aquela
realizada em uma area, em que existe pouco conhecimento acumulado, ou seja,
poucos estudos cientificos, como é o caso de politicas de treinamento em
universidades federais. Assim, a pesquisa exploratéria foi utilizada na fase inicial do
trabalho, possibilitando a obtencdo de informacdes, que serviram de base para o
desenvolvimento da pesquisa descritiva. A pesquisa descritiva é caracterizada como
aquela que expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendmeno, podendo estabelecer associagdes entre variaveis. Na fase descritiva deste
trabalho, foram estudadas as variaveis que interferem no processo de
aperfeicoamento na UFV, buscando entender como estas se inter-relacionam.

Quanto aos meios de investigacdo, esta pesquisa € caracterizada como
bibliografica, documental, de campo e estudo de caso. A pesquisa bibliografica foi
utilizada para a elaboracdo do referencial teodrico, sendo definida como "o estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao puablico em geral”
(VERGARA, 2005a, p. 48). Por meio desta pesquisa, é possivel conhecer as
contribuicbes cientificas do passado sobre determinado fenémeno. No caso em
estudo, possibilitou conhecer 0 que existe na teoria sobre treinamento, especialmente
em instituicdes publicas como as universidades.

A investigacdo documental, de acordo com Vergara (2005a, p. 48), “é
realizada em documentos conservados em 6rgdos publicos e privados de qualquer
natureza ou com pessoas”. A pesquisa de campo, entretanto, € um tipo de
“investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu o fenébmeno ou que dispde de
elementos para explicd-10” (VERGARA, 2005a, p. 47). A pesquisa de campo foi
utilizada no presente estudo por meio da aplicagdo de questionarios e entrevistas aos

STA, que realizaram aperfeicoamento, assim como aos dirigentes da UFV.
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Este trabalho é, ainda, um estudo de caso caracterizado como aprofundado e
detalhado de uma ou poucas unidades ou objetos, permitindo seu amplo
conhecimento (GIL, 1996; VERGARA, 2005a). Yin (2001) reforca esta assertiva, ao
comentar que o estudo de caso torna possivel investigar o fenbmeno com maior
profundidade, dentro de seu contexto, nao interferindo em suas caracteristicas
significativas. A opcdo pela utilizacdo do estudo de caso deve-se ao fato de haver
poucos estudos na area de treinamento em IFES. Assim, optou-se por estudar de
forma mais intensa uma realidade especifica, pois, seus resultados poderao contribuir
para estudos futuros.

Referindo-se ao estudo de caso, Yin (2001, p. 28) comenta que este pode ser
aplicado quando “faz-se uma questdo do tipo ‘como ou por que’ relativa a um
conjunto contemporaneo de acontecimentos sobre o qual o pesquisador tem pouco ou
nenhum controle”. O autor considera o estudo de caso como estratégia de pesquisa,
pois, consiste numa logica de planejamento adequada ao problema de pesquisa e as
suas circunstancias, possibilitando incorporar abordagens especificas tanto na coleta
guanto na analise dos dados.

Amaratunga e Baldry (2001) afirmam que o estudo de caso investiga um
fendmeno, que acontece em um contexto da vida real. Consiste em uma anélise
detalhada de um fato, podendo ser Gnico ou multiplo. No presente trabalho, o estudo
de caso foi Unico - UFV - sendo esta escolha justificada pelo fato de ser um estudo
exploratorio, que podera servir como estudo preliminar em outras instituicdes. Cabe
ressaltar que o estudo exploratério, dependendo da profundidade das investigacdes,
possibilita fazer inferéncias ou descobrir outras questfes, variaveis ou elementos
referentes ao assunto em questéo, que podem ser explorados em outras pesquisas.

Para que o estudo de caso apresente credibilidade, € importante que alguns
critérios sejam considerados. Segundo Yin (2001), trés principios basicos ajudam o
pesquisador a abordar os problemas de validade do constructo e de confiabilidade,
contribuindo para a realizacdo de estudos de caso de qualidade. Estes principios sdo:
utilizacdo de varias fontes de evidéncias, ou seja, evidéncias provenientes de duas ou
mais fontes, mas que convergem em relacdo ao mesmo conjunto de fatos; criacao de
um banco de dados para o estudo de caso, isto €, uma reunido formal de evidéncias
diferentes a partir do relatério final do estudo de caso; e a sustentagdo de uma
seqliéncia de evidéncias, que consiste em ligagdes explicitas entre as questdes feitas,

os dados coletados e as conclusfes alcancadas. A utilizacdo de varias fontes de

52



evidéncia € denominada como triangulacdo. Na presente pesquisa, para obter dados
de diferentes fontes, foram utilizados questionarios, entrevistas, analise documental e

fundamentacéo tedrica.

3.2 Unidade de analise e populacgéo

A unidade de andlise foi a Universidade Federal de Vicosa. A escolha foi
resultado do problema de pesquisa, que segundo Yin (2001, p. 44), “esta relacionado
a maneira como as questdes iniciais de pesquisa foram definidas”. No presente caso,
escolheu-se a UFV devido a necessidade de conhecer o modo como o processo de
aperfeicoamento ocorre e quais seus resultados para a Instituicdo. A escolha da
unidade de anélise foi intencional, visto que ha incipiéncia de estudos sobre
treinamento em universidades federais associado ao interesse dos pesquisadores em
explorar a realidade da qual participam. Além disso, tem-se maior facilidade na
obtenc¢éo de informacGes sobre o objeto de pesquisa.

A Universidade Federal de Vigosa originou-se da Escola Superior de
Agricultura e Veterinaria - ESAV, criada pelo Decreto 6.053, de 30 de marco de
1922. A ESAV foi inaugurada em 28 de agosto de 1926, sendo que, em 1948 foi
transformada em Universidade Rural do Estado de Minas Gerais - UREMG. Gragas a
sua solida base e seu bem estruturado desenvolvimento, a Universidade foi
federalizada em 15 de julho de 1969, com o nome de Universidade Federal de
Vicosa.

Desde sua fundacdo, a Universidade Federal de Vigosa vem acumulando
larga experiéncia e tradicdo em ensino, pesquisa e extensdo, que compdem a base de
sua filosofia de trabalho. E uma pessoa juridica de direito pablico, financiada pelo
Poder Publico, dotada de autonomia didatico-cientifica, financeira, administrativa e
disciplinar, nos termos da lei e de seu Estatuto.

A UFV possui uma estrutura académica com 38 cursos de graduacdo, 30
programas de pos-graduacdo stricto sensu, sendo 20 no nivel de mestrado e
doutorado e 10 somente no mestrado, aléem de 14 cursos de especializacéo,
distribuidos por varias areas do conhecimento (UFV, 2006). No campus
universitario, além das salas de aula e dos edificios administrativos, estdo instalados
mais de quinhentos laboratérios, hospital veterinario, ambulatério médico,

bibliotecas central e setoriais, restaurante universitario, alojamentos e outros. A
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Instituicdo conta com 9.838 alunos de graduacdo, 1.706 alunos dos programas de
pos-graduacdo stricto sensu, sendo 991 de mestrado e 715 de doutorado. Séo 779
professores de ensino superior, 22% dos quais tém mestrado e 70% doutorado.
Também compdem este quadro 2.511 funcionarios técnico-administrativos (UFV,
2005).

Para definir a populacdo da pesquisa, de um total de 2.511 servidores que
constituem o corpo técnico-administrativo da UFV, foram selecionados aqueles que
possuem aperfeicoamento que, de acordo com informagdes obtidas na Diretoria de
Recursos Humanos, sdo 91 servidores técnico-administrativos. Deste grupo, foram
escolhidos 61 servidores que fizeram aperfeicoamento, quando ja eram funcionarios
da UFV, constituindo a populacéo.

Aplicou-se um questionario a esta populagdo, no qual constava uma questéo
para o funcionario manifestar seu interesse em participar de uma entrevista. Assim,
posteriormente a aplicacdo e analise dos questionarios, realizou-se a entrevista com
0s 15 STA, que demonstraram interesse em participar. Foram realizadas, também,
entrevistas com os seguintes dirigentes da Instituicdo: Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitor
de Administracdo e a Diretora de Recursos Humanos.

Para escolha dos dirigentes, identificaram-se aqueles que trabalham
diretamente na linha de recursos humanos, ou participam ativamente das decisfes
referentes ao processo de aperfeicoamento. Julgou-se que outros dirigentes néo
teriam informacdes aprofundadas a respeito deste processo.

3.3 Coleta e analise dos dados

Para coleta e analise dos dados, foi utilizada uma combinacdo de fonte de
dados primarios e secundarios. A fonte secundaria possibilitou, por meio de uma
analise dos documentos da Instituicdo, identificar os procedimentos legais e formais
para que o funcionario faga o aperfeicoamento. Além disso, a pesquisadora contou
com a colaboracdo de uma funcionéria da Pré-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacéo,
que gerencia o processo de aperfeicoamento, disponibilizando informagdes a respeito
das etapas e seus procedimentos. Desta forma, o conhecimento destes procedimentos
foi importante para a compreensdo sobre 0 modo como ocorre o processo formal do

aperfeicoamento, contribuindo para alcancar o objetivo proposto.
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Na segunda etapa da pesquisa, utilizou-se a fonte de dados primaria, por meio
da aplicacdo de questionarios e entrevistas aos envolvidos no processo de
aperfeicoamento da UFV. As abordagens quantitativa e qualitativa foram utilizadas
para 0s questionarios e entrevistas, respectivamente. Segundo Godoy (1995, p. 58), a
pesquisa qualitativa é aquela que ““ndo procura enumerar e, ou medir 0s eventos
estudados [...]. Envolve a obtencdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e

processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a situacdo estudada”.

3.3.1 Questionarios

De acordo com informagdes obtidas na Diretoria de Recursos Humanos (DRH)
da UFV, um total de 61 servidores técnico-administrativos fizeram aperfeicoamento,
guando ja eram funcionarios da Institui¢do. Inicialmente, foi aplicado um questionario a
todos os STA, que participaram do processo de aperfeicoamento, a fim de obter
informacBes a respeito das variaveis que compdem este processo. O questionario foi
utilizado para mapeamento da situacdo atual do aperfeicoamento. Embora pretendesse
aplicar o questionério a toda populacdo de STA, foi possivel obter respostas de 54, visto
gue os demais se encontravam afastados do trabalho no momento da pesquisa, ou
estavam lotados em outras unidades fora da sede da UFV.

De acordo com Cervo e Bervian (1983), o questionario é um instrumento de
coleta de dados rapido e eficiente para analise e obtencao de resultados e, alem disso,
pode ser utilizado para grande numero de pessoas. O questionario tambem é
considerado como a forma mais usada para coletar dados, pois, possibilita medir com
melhor exatidao o que se deseja.

O questionario foi composto de 56 questdes. Na primeira parte (APENDICE
A), buscou-se conhecer o perfil dos STA, bem como obter informacdes gerais a
respeito do aperfeicoamento. Neste caso, questionou-se, por exemplo, qual
modalidade de aperfeicoamento foi realizada e h& quanto tempo, se o
aperfeicoamento tinha relacdo direta com o cargo que o funcionario ocupava, se 0
funcionario mudou de cargo ap0s o aperfeicoamento, compreendendo as questdes de
um a vinte e trés.

Na segunda parte, buscou-se formar as bases para o atendimento dos
objetivos especificos. Para tanto, os STA opinaram sobre: incentivos para realizar o

aperfeicoamento (questbes 24 a 29); satisfacdo pessoal com a realizacdo do
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aperfeicoamento (questdes 30 a 37); contribuicdo do aperfeicoamento para a
realizacdo das atividades (questbes 38 a 42); utilizacdo dos conhecimentos
adquiridos (questbes 43 a 50); aperfeicoamento e o ambiente de trabalho (questdes
51 e 52); e avaliacdo dos resultados do aperfeicoamento (questdes 53 e 54). Nesta
etapa, foi utilizada uma escala de graus de concordancia, adaptada do modelo da
escala Likert (HAIR Jr. et al., 2005) de seis pontos, cuja pontuacao corresponde: 1
(discordo totalmente/nunca); 2 (discordo muito/raramente); 3 (discordo
pouco/eventualmente); 4 (concordo pouco/eventualmente); 5 (concordo
muito/frequentemente) e 6 (concordo totalmente/sempre). Finalmente, na questdo
55, os respondentes deram sugestdes para melhorar o processo de aperfeicoamento
na UFV.

Apos elaboragdo do questionario, foi aplicado o pré-teste para valida-lo antes
de sua utilizagdo definitiva, buscando o aprimoramento de suas questfes. De acordo
com Marconi e Lakatos (1991), o pré-teste serve para verificar se 0 questionario
apresenta fidedignidade, ou seja, qualquer pessoa que o aplique tera sempre 0s
mesmos resultados; validade que se refere a necessidade dos dados escolhidos para a
pesquisa; e operatividade que diz respeito ao vocabulario acessivel e significado
claro. Posteriormente, os questionarios foram aplicados no local de trabalho dos
STA, com apresentacdo dos objetivos da pesquisa e solicitacdo da colaboracdo dos
técnicos para seu preenchimento.

Para analise dos dados, foram utilizados os programas Statistical Package for
Social Sciences (SPSS), versdo 15.0 e Excel For Windows, versdo 2000. O programa
SPSS foi utilizado para realizacdo da estatistica descritiva, ou seja, a andlise de
freqiiéncia e o cruzamento de dados. Com a utilizacdo do programa Excel, foi
possivel a elaboracdo de tabelas e graficos.

No que se refere ao tratamento estatistico dos resultados obtidos no
questiondrio, um teste que poderia ser utilizado com a tabulacdo cruzada é o Qui-
guadrado. Segundo Maroco (2003), para que o Qui-quadrado seja aplicado com rigor
é preciso atender as seguintes condi¢des: amostra (N) > 20; os resultados esperados
em cada célula da tabela de dupla entrada devem ser superiores a 1; e 80% dos
resultados, esperados de cada célula, devem ser superiores ou iguais a 5. No caso em
estudo, a primeira condicgéo foi satisfeita, pois, N foi igual a 54. Entretanto, as outras
duas condi¢cdes ndo foram atendidas, uma vez que muitos resultados das células

foram menores que 1 e menos de 80% dos resultados foram maiores que 5. Portanto,
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este teste ndo pode ser utilizado. Adicionalmente, a abordagem foi censitaria,
chegando a 89% da populacéo e, assim, ndo houve motivos para realizacdo de testes

estatisticos.

3.3.2 Entrevistas

Apos as andlises das informacdes obtidas por meio do questionario, um
roteiro de entrevista foi elaborado e aplicado a alguns treinados e dirigentes
(APENDICES B e C). A aplicacdo de entrevistas possibilitou um estudo profundo e
detalhado sobre a politica de aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos
na UFV, bem como os resultados para a Instituicdo e para os treinados. De acordo
com Marconi e Lakatos (1991), na entrevista semi-estruturada, o entrevistador segue
um roteiro previamente estabelecido, sendo que as perguntas feitas aos entrevistados
sdo preestabelecidas. Para Cervo e Bervian (1983, p. 158), a entrevista pode ser
utilizada “quando ndo ha fontes mais seguras para as informagdes desejadas, ou
quando se quiser completar dados extraidos de outras fontes”.

No presente caso, foram utilizadas entrevistas semi-estruturadas para
aprofundar e complementar os dados extraidos da aplicacdo dos questionérios, que
constituem em outra fonte de obtencdo de dados. As entrevistas foram realizadas
com um grupo de treinados, que responderam ao questionario, além de alguns
dirigentes da Instituicdo, tendo sido gravadas em um aparelho de MP3 player. As
entrevistas possibilitaram conhecer a opinido tanto dos treinados quanto dos
dirigentes, no que se refere ao processo de aperfeicoamento. Nas questdes, foram
abordados: a influéncia da legislacdo que regulamenta a vida profissional do servidor
publico; resultados do aperfeicoamento para a Instituicdo e para o técnico; e
sugestdes para melhorar esta politica de recursos humanos. Além disso, as entrevistas
possibilitaram conhecer e aprofundar as opinides dos entrevistados a respeito de
alguns resultados obtidos nos questionarios, como a questdo do apoio da Instituicéo a
realizacdo do aperfeicoamento e a aplicacdo dos conhecimentos ap0s o retorno as
atividades na UFV.

Para analisar as informacfes das entrevistas, utilizou-se a analise de
contetido. Esta é considerada uma técnica para analise de dados, em que o proposito
é identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tema (VERGARA,

2005b). Segundo Bardin (1977, p. 42), o termo andlise de conteudo refere-se a:
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Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia
de conhecimentos relativos as condicBes de producao/recepcao (variaveis
inferidas) destas mensagens.

Assim, constata-se que a analise de contetdo é uma técnica de andlise de
dados, podendo ser tanto qualitativa como quantitativa. De acordo com Vergara
(2005b), esta analise é, em geral, utilizada em pesquisas exploratorias, sendo que 0s
procedimentos qualitativos e quantitativos ndo sdo mutuamente excludentes,
podendo ser utilizados de forma complementar. O procedimento qualitativo focaliza
as peculiaridades e as relacdes entre os elementos, enfatizando aquilo que é relevante
e que pode ndo ser, necessariamente, frequente no texto. Neste trabalho, serdo
analisados os elementos mais citados nas falas dos entrevistados e, também, serdo
considerados aqueles com menor frequéncia, mas que sdo importantes para as
conclusdes deste estudo.

Conforme Bardin (1977), esta técnica compreende as etapas de pré-analise,
que consistem de: selecdo do material e definicdo dos procedimentos a serem
seguidos; exploracdo do material, que se refere a implementagdo destes
procedimentos; e o tratamento e interpretacdo dos resultados obtidos, referem-se a
geracao de inferéncias e resultados da investigacéo.

Um dos procedimentos da andlise de conteldo refere-se a definicdo de
categorias, de acordo com 0s objetivos da pesquisa. “As categorias sdo rubricas ou
classes, as quais reinem um grupo de elementos sob um titulo genérico, agrupamento
este efetuado em razdo dos caracteres comuns destes elementos” (BARDIN, 1977, p.
117). A categorizagdo consiste, primeiramente, em oferecer, por condensacdo, uma
representacdo simplificada dos dados brutos. Assim, categorizar significa isolar
elementos para, em seguida, agrupa-los. Na categorizacéo, é importante considerar as
seguintes caracteristicas: devem ser exaustivas, isto €, permitir a inclusdo de,
praticamente, todos os elementos; mutuamente exclusivas, ou seja, cada elemento s
pode ser incluido em uma Unica categoria; objetivas, isto €, ser definidas de maneira
precisa; e pertinentes, que significa serem adequadas aos objetivos da pesquisa
(VERGARA, 2005b).

Nesta pesquisa, estabeleceram-se fases para realizar a analise de conteddo. Na
primeira fase, foi feita a transcricdo das entrevistas. Na segunda, foi realizada a
leitura das transcri¢Oes e selecdo das unidades ou verbalizagdes a serem analisadas.
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A terceira e ultima fase consistiu na redacgéo e discussdo dos resultados encontrados.
A seguir, cada fase sera descrita, detalhadamente, para facilitar o entendimento, bem

como suas interligagdes.

12 Fase: Transcricao das entrevistas

As transcricbes foram, integralmente, realizadas pela pesquisadora,
geralmente apds a realizagdo das entrevistas. Cabe mencionar que alguns vicios de
linguagem, corriqueiros no texto falado, foram ignorados pela pesquisadora. Na
transcrigdo, cada entrevista foi codificada e os entrevistados passaram a ser
identificados por meio do codigo da entrevista. A codificacdo foi realizada,
aleatoriamente, sendo que as entrevistas realizadas com os STA treinados receberam
codigos do tipo T1, T2, T3... T15, enquanto os dirigentes receberam os codigos D1,
D2, D3 e DA4.

2% Fase: Leitura das transcricdes e selecdo das unidades a serem analisadas

Apo0s a realizagdo das transcricfes e das codificacdes, procedeu-se a leitura
cuidadosa de todas as entrevistas, com o proposito de extrair uma visdo ampla do
assunto abordado. Em seguida, de acordo com os objetivos da pesquisa, foram
selecionados os trechos de falas dos entrevistados que deveriam compor as unidades
de contetdo. Apos a selecdo dos trechos que interessavam a pesquisa, estes foram
agrupados em conjuntos e classificados de acordo com suas afinidades. Esta
organizacdo e agrupamento resultaram no surgimento das categorias e respectivos
temas ou subcategorias, que serdo apresentados no tépico 4.3 dos resultados

discussao.

32 Fase: Redacéo e discussédo dos resultados

Nesta fase, foram apresentadas as categorias estabelecidas anteriormente,
bem como os trechos das entrevistas, sendo 0s participantes representados por
codigos. Tais trechos das falas tém, como propoésito, comprovar a discussdo a
respeito das categorias analisadas. Os trechos dos relatos serdo apresentados na se¢éo
resultados e discussao. As opinides dos entrevistados serdo mostradas de forma geral,
sendo que os relatos estdo dispostos, aleatoriamente, a fim de preservar a identidade

dos entrevistados.
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3.4 Definicao de termos e conceitos

Para efeito do trabalho, foram definidos alguns termos ou conceitos, que

serdo utilizados durante o desenvolvimento do mesmo. Cabe ressaltar que optou-se

pelo conceito mais apropriado para o assunto em questao.

>

Satisfacdo: € o grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo
ou negativo, com relacdo a determinada situagdo como, por exemplo, seu
trabalho.

Motivacdo: é a direcdo, esforco, intensidade e persisténcia com que 0s
treinandos se engajam nas atividades orientadas para a aprendizagem antes,
durante e depois do treinamento (LACERDA; ABBAD, 2003).

Treinamento: é qualquer acdo sistematizada, que busca oferecer as pessoas
conhecimentos e habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas no
cargo gue ocupam.

Desenvolvimento: trata-se da preparagdo do profissional para o cargo que
ocupa, assim como para uma atuacdo futura por meio de seu desenvolvimento
profissional.

Aperfeicoamento: consiste no aprimoramento profissional, concernente a
cursos de pds-graduacdo em nivel de especializacdo, mestrado, doutorado e
po6s-doutorado de acordo com a resolugdo n° 10 de 1988 do CONSU-UFV.
Capacitacdo: consiste na aquisicdo de aptiddao, competéncia e eficiéncia para
executar com pericia 0s deveres e as responsabilidades do cargo (BENN,
1964).

Competéncia: é um saber agir responsavel e reconhecido, que implica em
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econémico a organizacdo e valor social ao individuo
(FLEURY; FLEURY, 2001).

Funcdo: sdo cargos de confianca, compreendendo atividades de direcéo,
chefia, assessoramento, coordenacéo e assisténcia (GRILLO, 1990).

Cargo: posicdo ou grupo de posicdes que exigem, aproximadamente, 0S
mesmos deveres, conhecimentos, habilidades e responsabilidades para o
trabalho (BENN, 1964).

Produtividade: resultado do trabalho humano com a ajuda de determinados
meios de producdo (SANDRONI, 1996).
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» Desempenho: é o grau ou nivel de habilidade e de esforco, gasto na execucéo

de um processo (BENN, 1964).

» Auvaliacdo: refere-se ao julgamento da eficiéncia de um programa de
treinamento, segundo padr@es especificos, tais como 0 aumento de producdo

e reducdo de acidentes (BENN, 1964).

Na parte pratica deste trabalho, o termo aperfeicoamento foi empregado, de
acordo com o conceito anterior. Entretanto, quando os entrevistados fazem referéncia
a este termo, utilizaram também os termos treinamento, desenvolvimento e
capacitacdo. Portanto, na secdo resultados e discussdo, quando estes termos forem

mencionados, serdo limitados ao conceito de aperfeicoamento adotado na pesquisa.

3.5 Caracterizacao dos tipos de treinamento analisados

Conforme mencionado, este trabalho teve como foco um tipo de treinamento
dos servidores técnico-administrativos da UFV, referindo-se especificamente ao
aperfeicoamento que, de acordo com a Resolu¢cdo do CONSU 10/88, é dividido nas
modalidades de Especializacdo, Mestrado, Doutorado e Pds-Doutorado,

caracterizadas a seguir.

> Especializacdo

Trata-se de um curso de pds-graduacdo lato sensu, em que o objetivo é a
qualificacédo de profissionais, em determinada especialidade, portanto, € oferecida em
calendario e horario especiais, adequados a educacao continuada. Na especializacao,
ndo é necesséria a realizacdo da defesa do trabalho de dissertacdo perante uma banca,
composta por docentes doutores, sendo que o estudante recebe o titulo de
especialista. Os cursos de pos-graduacéo lato sensu tém duracdo minima de trezentos
e sessenta horas. Nestas, ndo é computado o tempo de estudo individual ou em
grupo, sem assisténcia docente, nem o tempo reservado para o estudante fazer uma

monografia ou trabalho de concluséo de curso (BRASIL, 2001).

> Mestrado

O mestrado é caracterizado por um curso de pos-graduacgdo stricto sensu e,
como tal, integra o Sistema Nacional de Pds-Graduacdo-CAPES/MEC, sendo

avaliado e credenciado por este sistema. O mestrado tem dura¢do média de dois anos
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e visa a capacitacdo para a docéncia em ensino de graduacéo e a formacéo cientifica
para o desenvolvimento de projetos de pesquisa relevantes (BRASIL, 2001). Para
conclusdo deste curso, diferente da especializagdo, o estudante precisa, além de
realizar as disciplinas exigidas, desenvolver seu trabalho de dissertacdo e defendé-la

perante uma banca de professores doutores, obtendo o titulo de mestre.

> Doutorado

O doutorado também refere-se a uma pds-graduacdo caracterizada como
stricto sensu, com duracdo média de quatro anos. Assim, como o mestrado faz parte
do Sistema Nacional de Pés-Graduagdo-CAPES/MEC, sendo avaliado e credenciado
por este sistema. O proposito do doutorado é a capacitacdo para a docéncia na
graduacdo e pos-graduacdo e a formacdo cientifica, cultural ou artistica ampla e
aprofundada, desenvolvendo a capacidade individual de pesquisa e a criatividade nos
diferentes dominios do saber (BRASIL, 2001). Para conclusdo do doutorado, além de
realizacdo das disciplinas exigidas, € necessaria a qualificacdo e o desenvolvimento e
defesa da tese, semelhantemente ao mestrado, em que o aluno recebe o titulo de

doutor.

» Po6s-Doutorado

Como o préprio nome indica, trata-se de programa de trabalho académico de
natureza diversa, que é realizado apds o doutorado e visa maior aprofundamento

teodrico do doutor.

3.6 LimitacOes da pesquisa

Como qualquer trabalho cientifico, esta pesquisa apresenta algumas
limitagdes. Dentre estas, esta a generalizacdo dos resultados, por se tratar de um
estudo de caso, podendo ndo representar a realidade do treinamento nas demais
universidades federais. Dentre as limitagcdes do estudo de caso, Amaratunga e Baldry
(2001) ressaltam o fato de tratar-se de situagdes especificas, o que dificulta a
generalizagdo dos resultados, pois, 0s fendmenos ocorrem em contextos diferentes.

Neste sentido, Yin (2001) ressalta que o estudo de caso fornece uma pequena
base para generalizacbes cientificas, pois, envolve um ou poucos casos nhdo

constituindo amostra da populacéo, o que dificulta a generalizacdo. Portanto, torna-se
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dificil generalizar os resultados em relacdo ao treinamento na UFV para outras
universidades, pois, cada uma tem uma realidade especifica, assim como
particularidades.

Outra questdo € que este trabalho envolve a percep¢do das pessoas em relacéo
ao processo de treinamento, estando implicita a subjetividade nas respostas. Portanto,
ao ser realizada na mesma Instituicdo e em outro momento, a mesma pesquisa pode
levar a resultados diferentes devido as diferencas na percepcao dos entrevistados.

Cabe destacar que, como todas as universidades federais e entre elas a UFV,
estdo submetidas a uma politica nacional de capacitacdo, leis, normas e regulamentos
unicos, os resultados encontrados na UFV sdo, pelo menos, analogos ou semelhantes
aos que seriam encontrados em outras IFES. Neste sentido, caberd a outros estudos

confirmar ou refutar os resultados encontrados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No tépico 4.1, serdo apresentados os resultados dos dados secundarios,
obtidos por meio de verificagdo nos documentos, que tratam dos procedimentos
formais para realizacdo do aperfeicoamento. Nos topicos 4.2 e 4.3, serdo expostos 0s
resultados dos dados primarios, compreendendo o0s questionarios e as entrevistas.

Finalmente, no tdpico 4.4 sera apresentada uma discussdo geral dos resultados.

4.1 Procedimentos formais para a realizagdo do aperfeicoamento na UF\V?

Os servidores técnico-administrativos da UFV dividem-se em trés categorias
diferentes. S&o os niveis de apoio, médio e superior. E importante ressaltar que cada
categoria possui normas diferentes. Com a cria¢do da Lei 11.091/2005 que trata do
plano de carreira, estes trés niveis foram transformados em cinco niveis de
classificacdo, compreendendo A e B, o nivel de apoio; C e D, o nivel médio; e E, o
nivel superior.

No que se refere a realizagdo do aperfeicoamento pelos STA, néo existe uma
legislacdo, que contemple e atenda as necessidades de cada nivel. Além disso, ndo
existe politica interna de aperfeicoamento explicita para os STA da Instituicdo, em
que conste a definicdo dos procedimentos, nem os objetivos dos programas de
aperfeicoamento. Assim, quando o servidor técnico-administrativo vai realizar o
aperfeicoamento, segue o procedimento formal que foi criado para os servidores
docentes.

Na UFV, o processo legal para iniciar o aperfeicoamento dos
docentes/técnicos segue as etapas descritas a seguir.

1. O treinamento tem inicio com o envio dos processos dos Planos de Capacitacao
dos STA aos departamentos e unidades administrativas. Neste processo, consta
uma Planilha de Previsdo de Treinamento dos Técnicos, na qual deverdo constar
as intencdes de treinamento para 0s préximos quatro anos.

2. Tramitacdo do processo do Plano de Capacitagéo:

2 Pesquisa realizada em documentos que tratam dos procedimentos formais para a realizacéo do
aperfeicoamento e informagdes obtidas com uma funcionéria da PPG.
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» Nos departamentos: Colegiado do Departamento, Conselho
Departamental do Centro de Ciéncias, ao qual o departamento é
vinculado, Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE) e Pré-
Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacdo (PPG).

» Nas unidades administrativas: parecer da chefia imediata do técnico,
parecer do dirigente da unidade ao qual o érgdo do técnico é vinculado e
PPG.

Depois que o processo do plano de capacitacdo retorna a PPG, esta entra em
contato com os técnicos interessados no treinamento a partir do préximo ano. Por
exemplo, no ano de 2006 foi encaminhado o plano de capacitacdo para uma
previsdo dos proximos quatro anos (2007 a 2010). Entdo, a PPG entra em contato
com os técnicos, que pretendem iniciar o treinamento em 2007. Esse contato é
feito, normalmente, por meio eletronico, pessoalmente ou por telefone. O técnico
recebe um roteiro com a relacdo dos documentos, que ele deve providenciar para
abertura do processo de treinamento.

De posse da documentacdo do técnico, a PPG abre o processo de treinamento e
encaminha para analise e parecer dos colegiados. No caso de técnicos lotados nos
departamentos, o processo é encaminhado ao Colegiado do Departamento,
Conselho Departamental do Centro de Ciéncias ao qual o Departamento é
vinculado, Pré-Reitoria de Pesquisa e Po6s-Graduacdo e CONSU. Quando o
técnico é lotado nas unidades administrativas, o processo € encaminhado a chefia
imediata do técnico, chefia da unidade imediatamente superior, PPG e CONSU.
Depois que o processo € aprovado pelo CONSU, inicia-se o treinamento. EXiste o
treinamento em que o funcionario afasta parcialmente das atividades, ou seja, 0
funcionario é liberado do trabalho somente nos horarios que tem que cumprir a
carga horaria do treinamento e o outro que trata-se do afastamento total no qual,
durante o treinamento, o técnico fica afastado de suas atividades.

Durante todo o treinamento, ao final de cada periodo letivo, o técnico deve
apresentar os seguintes documentos & PPG: relatério académico, avaliagdo de
desempenho e copia do histdrico escolar. Cabe ressaltar que, até o final do
primeiro ano de treinamento, deve ser apresentado o plano de estudos definitivo
pelo STA em treinamento.

Os documentos, acima relacionados, séo anexados ao processo de treinamento do

técnico e encaminhados para apreciacdo do Colegiado do Departamento ou da
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chefia imediata e do Conselho Departamental ou do dirigente maximo da unidade
administrativa. Apos esta apreciacdo, 0 processo retorna a PPG e fica arquivado
até o término do préximo periodo letivo.

8. Ao final do treinamento, o técnico devera apresentar o Relatorio Final de Estudos
ou o Relatdrio Parcial de Treinamento, caso ndo defenda a dissertacdo, ou a tese,
no prazo concedido pela UFV.

9. O relatdrio final de estudos tem a mesma tramitacdo dos relatorios semestrais. O
relatério parcial de estudos, além da tramitagdo normal, é encaminhado também
ao CONSU para apreciacdo. No caso de retorno sem titulacdo, o técnico tem até
seis meses, apds o término da licenca, para concluir o curso.

10. Apos a conclusédo do treinamento, 0s processos sao arquivados na PPG.

Estes séo os procedimentos formais, utilizados pelos STA que participam do
processo de aperfeicoamento na UFV.

4.2 Analise dos questionarios

As informacgbes obtidas por meio dos questionarios, buscam responder a
alguns dos objetivos propostos. Inicialmente, serdo expostos 0s caracteres que
retratam o perfil dos servidores técnico-administrativos, que constituiram objeto de
estudo. Em uma segunda etapa, serdo analisadas as questdes, que demonstram as
percepcdes dos STA em relacdo ao processo de aperfeicoamento.

Cabe lembrar que, durante todas as analises dos dados, o termo
aperfeicoamento se limitara & pds-graduacdo em nivel de especializa¢do, mestrado,
doutorado e pos-doutorado e todos os outros termos que forem citados pelos

respondentes se limitardo a esta definicao.

4.2.1 Perfil dos servidores técnico-administrativos que realizaram aperfeicoamento

Com relagdo ao sexo, constatou-se que dos 54 respondentes, 57% sdo do

sexo masculino e os outros 43%, feminino (Figura 5).
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43%

57%

[ Masculino B Feminino

Figura 5 - Sexo dos respondentes.
Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao estado civil (Figura 6), observou-se que 68% dos STA s&o
casados, sendo que, deste grupo, 44% sdo representados pelo sexo masculino. Os
demais sdo divorciados (19%) com destaque para o0 sexo feminino ou solteiros
(13%).

44%
A(TTTTTTTTTLEA

B Solteiro
[ Casado
E Divorciado/Separado

LR
]
delet

Masculino Feminino

Figura 6 - Relacéo entre sexo e estado civil.
Fonte: Dados da pesquisa.

Na Figura 7, em termos de faixas etarias, verifica-se que 78% dos
respondentes possuem acima de 42 anos, sendo que a maior concentracdo neste
grupo é representada pelo sexo masculino (46%). Estes resultados demonstram que
muitos STA, que fizeram aperfeicoamento, estdo se preparando para aposentadoria.

35%

26 a 33 anos
34 a 41 anos
B 42 a 49 anos
M Acima de 50 anos

Masculino Feminino

Figura 7 - Relacéo entre sexo e idade.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Na Tabela 1, pode ser identificado o tempo de trabalho dos servidores
técnico-administrativos que fizeram aperfeicoamento, bem como a forma de ingresso
na UFV. Verificou-se que 53% destes servidores possuem acima de 22 anos de
trabalho na UFV e outros 26%, de 11 a 15 anos. Quanto a forma de ingresso na
Intituicdo, 54% entraram por meio de concurso publico. Comparando a forma de
ingresso com o tempo de trabalho na UFV, constatou-se que dos 46% dos
respondentes, que ndo foram admitidos por concurso publico, 33% tém acima de 22
anos de servico e 0s outros 13% de 16 a 21 anos. Este resultado € explicado, em
parte, pelo fato de que alguns anos atras ndo existiam concursos para 0 provimento
de cargos nas organizacdes publicas. Segundo os respondentes, as outras formas de
ingresso na UFV foram: sem concurso publico, absorcdo feita pela UFV dos técnicos
da Fundacdo Artur Bernardes (FUNARBE), redistribuicdo, transferéncia de

concurso, sele¢do de conhecimento e convite da administragéo.

Tabela 1 - Relacdo entre tempo de trabalho e forma de ingresso na UFV (%)

Forma de ingresso na UFV

Tempo de trabalho na UFV Concurso publico Outro Total
Até 5 anos 2 - 2
De 6 a 10 anos 4 - 4
De 11 a 15 anos 26 - 26
De 16 a 21 anos 2 13 15
Acima de 22 anos 20 33 53
Total 54 46 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto aos cargos ocupados pelos STA, na Tabela 2, verifica-se consideravel
diversidade de cargos, com pequena concentracdo em Assistente em Administracao
(16,67%), seguido de Analista de Tecnologia da Informacdo, Administrador,
Analista de Sistemas e Engenheiro Agrénomo representando, cada um, 7,41% dos
cargos ocupados. Nenhum entrevistado mudou de cargo, apds realizar o
aperfeicoamento, fato este baseado na legislacdo vigente no servico publico, que nédo
permite a mudanca de cargo, a ndo ser que o funcionario se submeta a outro concurso

publico.
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Tabela 2 - Cargo ocupado pelos STA na UFV

Cargo que ocupa ha UFV Quantidade % % acumulado
Assistente em administracdo 9 16,67 16,67
Analista de tecnologia da informacéo 4 7,41 24,07
Administrador 4 7,41 31,48
Analista de sistemas 4 7,41 38,89
Engenheiro Agrdnomo 4 7,41 46,30
Engenheiro 3 5,56 51,85
Economista doméstica 3 5,56 57,41
Revisor de textos 2 3,70 61,11
Pedagogo 2 3,70 64,81
Auxiliar administrativo 2 3,70 68,52
Médico Veterinario 2 3,70 72,22
Médico 1 1,85 74,07
Zootecnista 1 1,85 75,93
Técnico de Laborato6rio 1 1,85 77,78
Tecndlogo 1 1,85 79,63
Economista 1 1,85 81,48
Engenheiro de Alimentos 1 1,85 83,33
Engenheiro Florestal 1 1,85 85,19
Técnico em agrimensura 1 1,85 87,04
Engenheiro civil 1 1,85 88,89
Nutricionista 1 1,85 90,74
Técnico em agropecudria 1 1,85 92,59
Vigilante 1 1,85 94,44
Revisor da Divisao de Sistema de Radio e TV Educativa 1 1,85 96,30
Pesquisador 1 1,85 98,15
N&o respondeu 1 1,85 100,00
Total 54 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Buscou-se verificar se 0s STA exerciam alguma Funcdo Gratificada (FG) na
UFV, no momento da pesquisa. De acordo com a Lei 7.596 de 1987, as FGs sdo
cargos de confianca, compreendendo atividades de direcéo, chefia e assessoramento.
A Lei 8.911 de 11 de Julho de 1994 esclarece que a funcédo pode ser gratificada ou de
representacdo, ou assemelhadas, sendo que o servidor recebe o valor do vencimento
do cargo efetivo, acrescido da remuneracdo da funcdo para a qual foi designado.

Observou-se que 18 treinados (Figura 8) exercem FGs com destaque para a
funcdo de chefia (8), seguida de coordenador e pesquisador que sdo ocupados por
trés respondentes cada um. Apenas dois respondentes afirmaram ter mudado de
funcdo, apos realizar o aperfeigoamento. O primeiro exercia a funcdo de Diretor
Assistente e tornou-se Diretor, enquanto o segundo, que era Oficial de Gabinete,

tornou-se Chefe do Servico de Comunicacéo.
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Chefe

B Coordenador
Diretor

@ Pesquisador

@ Assessor especial
O Oficial de gabinete

Figura 8 - Funcédo ocupada pelos STA.
Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando da unidade de lotacdo dos STA, observou-se (Tabela 3) que
estdo distribuidos em diversos orgdos da Instituicdo, com concentragdo maior na
Central de Processamento de Dados (CPD), 14,81% e na Diretoria de Recursos
Humanos (DRH), 9,26%. Esta concentracdo pode ser entendida, em parte, pela
necessidade que estas unidades tém de pessoas com conhecimento técnico

especializado.

Tabela 3 - Unidade de lotacdo

Unidade onde o servidor esta lotado Quantidade % % acumulado
CPD - Central de Processamento de dados 8 14,81 14,81
DRH - Diretoria de Recursos Humanos 5 9,26 24,07
PEC - Pré-Reitoria de Extenséo e Cultura 4 7,41 31,48
PPG - Pré-Reitoria de Pesquisa e P6s Graduagédo 3 5,56 37,04
COLUNI - Colégio Universitario 3 5,56 42,59
DFT - Departamento de Fitotecnia 3 5,56 48,15
DER - Departamento de Economia Rural 2 3,70 51,85
DBA - Departamento de Biologia Animal 2 3,70 55,56
PPO - Pré-Reitoria de Planejamento e Or¢amento 2 3,70 59,26
DNS - Departamento de Nutri¢do e Saude 2 3,70 62,96
DED - Departamento de Economia Doméstica 2 3,70 66,67
DPO - Diretoria de Projetos e Obras 2 3,70 70,37
DZO - Departamento de Zootecnia 2 3,70 74,07
CCS - Coordenadoria de Comunicacao Social 1 1,85 75,93
EDT - Editora UFV 1 1,85 77,78
DSA - Divisdo de Saude 1 1,85 79,63
DBV - Departamento de Biologia Vegetal 1 1,85 81,48
RTR - Reitoria 1 1,85 83,33
API - Assessoria Internacional e de Parcerias 1 1,85 85,19
DMB - Departamento de Microbiologia 1 1,85 87,04
DPF - Departamento de Fisica 1 1,85 88,89
DLA - Departamento de Letras 1 1,85 90,74
RTV - Divisdo de Sistema de Radio e TV Educativa 1 1,85 92,59
SVG - Servico de Vigilancia 1 1,85 94,44
DFP - Departamento de Fitopatologia/BIOAGRO 1 1,85 96,30
Procuradoria Juridica 1 1,85 98,15
Nucleo de Microscopia e Microanalise 1 1,85 100,00

Total 54 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na Figura 9, analisando os principais 6rgdos em que 0s STA estdo lotados,
observa-se que 60% encontram-se em apenas quatro orgdos. As Pro-Reitorias de
Planejamento e Orcamento e de Administacdo representam 18% e 14%,
respectivamente. Isto se justifica pelo fato de estes 6rgdos terem necessidade de
pessoas com qualificacdo especializada para atender as suas necessidades. Os outros
dois orgdos sdo o Centro de Ciéncias Agrarias (CCA), 15% e o Centro de Ciéncias
Biologicas (CCB), 13%. No caso destes Centros, a ocorréncia de maiores percentuais
de STA com aperfeicoamento pode ser devido a necessidade de pesquisadores para
desenvolvimento dos trabalhos de pesquisa, pois, nestes orgdos, o aperfeicoamento

concentra-se nas modalidades de mestrado e doutorado.

Pré-Reitoria de Planejamento e Orgamento
B Pro-Reitoria de Administragao
B Centro de Ciéncias Agrarias
B Centro de Ciéncias Bioldgicas
@ Proé-Reitoria de Extenséo e Cultura
R [M Reitoria
14% Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagao

Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes
13% 15% B Coluni

O Pré-Reitoria de Assuntos Comunitarios

Bl Centro de Ciéncias Exatas

Figura 9 - Principais orgdos onde os STA estdo lotados.
Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao local em que os STA realizaram o aperfeicoamento, constatou-se
que foram citadas diversas institui¢des publicas, privadas, nacionais e internacionais.
Entretanto, houve uma expressiva concentragdo na UFV, pois, do total de 49 STA
que responderam a esta questdo, 41,51% realizaram o aperfeicoamento na propria
Instituicdo. Além disso, cabe enfatizar que das vinte institui¢cdes citadas, cinco foram
responsaveis por 69,81% dos aperfeicoamentos realizados, sendo elas: a UFV, a
UFMG, a UFSC, a UFLA e a Faculdade Machado Sobrinho (Tabela 4).
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Tabela 4 - Instituicdo onde realizou o aperfeicoamento

Local onde fez o aperfeicoamento Quantidade % % acumulado
UFV - Universidade Federal de Vigosa 22 41,51 41,51
Faculdade Machado Sobrinho/Juiz de Fora 5 9,43 50,94
UFMG - Universidade Federal de Minas Gerais 4 7,55 58,49
UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina 3 5,66 64,15
UFLA - Universidade Federal de Lavras 3 5,66 69,81
FERLAGOS - Faculdades Integradas da Regido dos Lagos 2 3,77 73,58
UNIVERSO - Universidade Salgado de Oliveira/RJ 1 1,89 75,47
INCA - Instituto Nacional do Cancer 1 1,89 77,36
Faculdade Estacio de Sa/Belo Horizonte 1 1,89 79,25
UFJF - Universidade Federal de Juiz de Fora 1 1,89 81,13
FACCO - Faculdade de Ciéncias Contabeis/Ponte Nova 1 1,89 83,02
FFCL - Faculdade de Filosofia Ciéncias e Letras /Uba 1 1,89 84,91
PUC/MG - Pontificia Universidade Catdlica 1 1,89 86,79
UFF - Universidade Federal Fluminense 1 1,89 88,68
UNIPAC - Universidade Presidente Anténio Carlos 1 1,89 90,57
Oregon States University/Corvalis/fUSA 1 1,89 92,45
Purdue University/USA 1 1,89 94,34
Universidade de Cordora/Espanha 1 1,89 96,23
Universidade de Manitoba/Canada 1 1,89 98,11
Universidade de Reimes/Franca 1 1,89 100,00

Total 53 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando do ano de conclusdo do aperfeicoamento, observou-se que
existe certa distribuicdo ao longo dos ultimos vinte e quatro anos, com maior
concentracdo nos anos de 2002 e 2005, com 11,11% em cada ano. Observa-se que,
no periodo de 2001 a 2006, foram realizados, aproximadamente, 44% dos
aperfeicoamentos e outros 30% referem-se aqueles realizados nos anos de 1996 a
2000, demonstrando que a maioria dos aperfeicoamentos foram feitos nos dltimos

dez anos (Tabela 5).
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Tabela 5 - Ano em que concluiu o Gltimo aperfeicoamento
Ano de conclusdo do dltimo

aperfeicoamento Quantidade % % acumulado
2006 4 7,41 7,41
2005 6 11,11 18,52
2003 4 7,41 25,93
2002 6 11,11 37,04
2001 4 741 44,44
2000 3 5,56 50,00
1999 3 5,56 55,56
1998 5 9,26 64,81
1997 4 7,41 72,22
1996 1 1,85 74,07
1995 3 5,56 79,63
1994 1 1,85 81,48
1993 1 185 83,33
1991 5 9,26 92,59
1987 1 1,85 94,44
1986 2 3,70 98,15
1982 1 1,85 100,00
Total 54 100,00

Fonte: Dados da pesquisa.

A classificagdo dos cargos na UFV, até recentemente, era dividida entre o0s
niveis de apoio, medio e superior. Com a criacdo da Lei 11.091/2005, estes niveis
foram transformados em classes (A e B), (C e D) e ( E), respectivamente. Entretanto,
neste trabalho, optou-se pela utilizacdo da antiga nomenclatura devido ao pouco
tempo de vigéncia da nova legislagdo. Os STA que realizaram aperfeicoamento
classificam-se nos niveis médio (28%) e superior (72%), conforme apresentado na
Figura 10.

—— 28%

B Médio
£1 Superior

72%

Figura 10 - Nivel de classificagdo do cargo dos STA.
Fonte: Dados da pesquisa.

Buscou-se verificar se existe desvio de funcédo entre os STA, que realizaram
aperfeicoamento e qual a relagdo entre o desvio e o nivel de classificacdo do cargo. O
desvio de funcdo é caracterizado pela execugdo de atividades em uma unidade
diferente dagquela em que esta lotado, ou ha mesma unidade, em um cargo diferente.

Foi observado o desvio de funcéo nos niveis médio e superior, com maior frequéncia
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relativa no nivel médio, uma vez que representa 7% deste grupo e somente 6% dos

72% que pertencem ao nivel superior (Tabela 6).

Tabela 6 - Relagdo entre desvio de funcdo e nivel de classificacdo do cargo (%)

Exerce as atividades na unidade onde Nivel de classificacdo do cargo

esta lotado Médio Superior Total
Sim 20 67 87

Né&o 7 6 13

Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere & modadalidade de aperfeicoamento realizado pelos STA
(Figura 11), 46% realizaram especializacdo, 30% mestrado, 22% doutorado e,

apenas, 2% pdés-doutorado.

@ Especializagao
B Mestrado

M Doutorado

B P6s-Doutorado

Figura 11 - Modalidade de aperfeicoamento realizado pelos STA.
Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando a distribuigéo entre o nivel de classificacdo do cargo dos STA e a
modalidade de aperfeicoamento realizado, percebeu-se que dos 28% dos
respondentes, que pertencem a categoria de nivel médio, a maioria realizou

especializacao (22%) e os demais mestrado ( Tabela 7).

Tabela 7 - Relacdo entre modalidade de aperfeicoamento e nivel de classificacdo do cargo (%)
Modalidade de aperfeicoamento realizado

Nivel dos STA Especializacdo Mestrado Doutorado Pds-Doutorado  Total
Médio 22 6 - - 28
Superior 24 24 22 2 72
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao interesse para fazer o aperfeicoamento, observou-se que a maioria
dos STA realizaram o aperfeicoamento por interesse pessoal (74%), outros 20%
fizeram tanto por interesse pessoal quanto por necessidade da Institui¢do e para 6% o
aperfeicoamento aconteceu devido, somente, a necessidade da UFV. Analisando o

nivel de classificagdo em relagdo ao motivo do STA realizar o aperfeicoamento,
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observou-se que nenhum STA do nivel médio realizou-o0 por necessidade da

Instituicdo e, apenas, 2% por interesse proprio e necessidade da UFV (Tabela 8).

Tabela 8 - Relacdo entre nivel de classificacdo e interesse para fazer o aperfeicoamento (%)

Nivel de classificacdo do cargo

Porque fez o aperfeicoamento

Médio Superior Total
Interesse Pessoal 26 48 74
Necessidade da Instituicdo - 6 6
Ambos 2 18 20
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando a distribuicdo entre a modalidade de aperfeicoamento realizado e o
interesse em fazé-lo, verificou-se que nenhum dos STA que fizeram especializacdo foi
por necessidade da Instituicdo. Dos 46% que realizaram esta modalidade de
aperfeicoamento, 41% foi por interesse pessoal e apenas 5% por ambos (interesse
pessoal e necessidade da Institui¢cdo). No caso do mestrado e do doutorado, o percentual
que fez por ambas as necessidades € mais elevado, representando 6% e 9%,

respectivamente (Tabela 9).

Tabela 9 - Relaco entre modalidade e interesse para fazer o aperfeicoamento (%)
Modalidade de aperfeigoamento realizado

Porque fez o aperfeicoamento Pos-

Especializagdo  Mestrado  Doutorado Total

Doutorado
Interesse Pessoal 41 20 11 2 74
Necessidade da Instituicdo - 4 2 - 6
Ambos 5 6 9 - 20
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os respondentes que afirmaram ter realizado o aperfeicoamento por interesse
pessoal, opinaram a respeito dos motivos que os levaram a realiza-lo. Na Figura 12,
verifica-se que a maioria dos STA (81%) buscou com o aperfeicoamento melhorar a
qualificacdo na area de atuacdo e no trabalho. Isto € justificado pelos resultados de
28% que buscaram adquirir maior conhecimento, formacdo pessoal e desempenho
profissional, 27% que queriam atualizar e reciclar seus conhecimentos e 24% que

esperavam obter maior especializacéo e aperfeicoamento.
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28%

24%

B Continuacao dos estudos

M Atualizacao e reciclagem de conhecimentos

Adquirir maior especializacao e aperfeicoamento

B Maior conhecimento, formagado pessoal e desempenho profissional
Melhores oportunidades no mercado de trabalho

(B Satisfacdo pessoal

B Perspectiva de realizar concurso para docente

@ Desenvolvimento da capacidade

B Criar oportunidade para melhorar de cargo

O Melhorar auto estima

Figura 12 - Motivos pessoais pelos quais 0s STA fizeram aperfeicoamento.
Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando do afastamento do cargo para realizar o aperfeicoamento,
observou-se que 56% dos STA ndo se afastaram do cargo, no periodo em que
estavam fazendo o aperfeicoamento, pois, este foi realizado paralelamente as
atividades profissionais. Outros 11% afastaram-se parcialmente, uma vez que
realizaram cursos semipresenciais com encontros de uma semana, por ano, ou uma
semana por més, durante um ano, enquanto alguns tiraram licenga sem vencimento,
por um ano, ou tiveram parte do afastamento descontada em férias, sendo que estas

foram substituidas pela licenca (Tabela 10).

Tabela 10 - Relagdo entre modalidade de aperfeicoamento e afastamento do cargo (%)
Modalidade de aperfeicoamento realizado

Afastou do cargo para

; ; S Pos-
realizar aperfeicoamento  Especializagéo Mestrado Doutorado Doutorado Total
Sim 4 9 18 2 33
Nao 37 17 2 - 56
Parcilamente 5 4 2 - 11
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa..

Buscou-se conhecer, também, quanto tempo foi necessario para aprovacao do
pedido de aperfeicoamento dos STA. Na Figura 13, observa-se que, segundo 32% dos
respondentes, foram necessarios até trés meses para aprovacdao do pedido de
aperfeicoamento pela UFV. De acordo com informagfes obtidas na PPG, este é o
tempo necessario a tramitacdo deste processo nos 6rgdos da Instituicdo. Para outros
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24%, o tempo foi de quatro a seis meses, enquanto para 19% a realizacdo do

aperfeicoamento ndo dependeu de aprovacao.

19% ;
Até 3 meses

& De 4 a 6 seis meses

3 De 7 meses a 1 ano

@ Acima de um ano

Nao dependeu de aprovacao

11%

24%

Figura 13 - Tempo para aprovac¢do do pedido de aperfeicoamento pela UFV.
Fonte: Dados da pesquisa.

4.2.2 Percepcéo dos STA sobre o aperfeicoamento na UFV

A seguir, serdo apresentadados os resultados e discussbes a respeito das
percepcdes dos STA sobre o processo de aperfeicoamento, bem como sua
distribuico em relacéo ao nivel de classificacdo do cargo do STA e a modalidade de

aperfeicoamento realizado.

» Incentivos para fazer o aperfeicoamento

Inicialmente procurou-se conhecer, de modo geral, se a UFV fornece as
condicdes e apoio para 0s STA realizarem o aperfeicoamento. No que se refere ao
estimulo dos superiores (Tabela 11), 39% dos respondentes declararam que nunca
foram estimulados por seus superiores a fazerem o aperfeicoamento, sendo que, 28%
deste grupo pertencem ao nivel superior. Por outro lado, 32% concordam muito ou,
totalmente, que receberam estimulo de seus superiores para realizarem o0

aperfeicoamento e estdo distribuidos no nivel médio (8%) e superior (24%).

Tabela 11 - Relagdo entre nivel de classificacdo e estimulo dos superiores para fazer
aperfeicoamento (%)

Foi estimulado pelos superiores a Nivel de classificacdo do cargo
realizar o aperfeicoamento Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca 11 28 39
Discordo muito/raramente - 7 7
Discordo pouco/eventualmente 2 2 4
Concordo pouco/eventualmente 7 11 18
Concordo muito/frequentemente 4 15 19
Concordo totalmente/sempre 4 9 13
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.
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Em se tratando do apoio da Instituicdo ao aperfeicoamento de seus STA,
observaram-se opinides bem divergentes entre os treinados, com uma maior
concentracdo entre aqueles que afirmaram que a UFV nunca, ou raramente, apdia as
iniciativas para o aperfeicoamento (41%), sendo que, 18% deste grupo pertencem ao

nivel medio (Tabela 12).

Tabela 12 - Relacdo entre nivel de classificacdo e apoio da Instituicdo para realizar o
aperfeicoamento (%)

Apoio da Instituicdo para realizar o Nivel de classificacdo do cargo
aperfeicoamento Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca 13 17 30
Discordo muito/raramente 5 6 11
Discordo pouco/eventualmente 2 4 6
Concordo pouco/eventualmente 4 18 22
Concordo muito/frequientemente - 9 9
Concordo totalmente/sempre 4 18 22
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os treinados ainda opinaram a respeito das oportunidades que a UFV
proporciona a seus STA para realizarem o aperfeicamento. Os resutados,
apresentados na Tabela 13, demonstram diferentes opinides com maior frequiéncia
em discorda e concorda pouco (44%), o que significa que a Instituicdo,
eventualmente, da oportunidades para os STA fazerem este tipo de treinamento.
Outros 34% declararam que estas oportunidades nunca, ou raramente, acontecem,

com a evidéncia de frequéncia relativa maior no nivel médio (15%).

Tabela 13 - Relagdo entre nivel de classificagdo e oportunidades para os STA realizarem
aperfeicoamento (%)

A UFV da oportunidades para seus STA Nivel de classificacdo do cargo
realizarem aperfeicoamento Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca 6 6 12
Discordo muito/raramente 9 13 22
Discordo pouco/eventualmente - 9 9
Concordo pouco/eventualmente 11 24 35
Concordo muito/frequientemente 2 16 18
Concordo totalmente/sempre - 4 4
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a motivacao para a realizacdo do aperfeicoamento, os STA sentiram-
se motivados a fazé-lo, pois, conforme na Tabela 14, 79% concordam muito, ou
totalmente, com tal afirmacdo. Deste grupo, 26% pertencem ao nivel médio, o que
comprova mais uma vez que os STA, principalmente os de cargos deste nivel,

fizeram o aperfeicoamento mais por vontade propria.
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Tabela 14 - Relacdo entre nivel de classificacdo e motivacdo para realizar o aperfeicoamento (%)

Sentiu-se motivado para realizar o Nivel de classificacdo do cargo

aperfeicoamento Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca - 4 4
Discordo muito/raramente 2 2 4
Discordo pouco/eventualmente - 2 2
Concordo pouco/eventualmente - 11 11
Concordo muito/frequentemente 6 14 20
Concordo totalmente/sempre 20 39 59
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Procurou-se verificar se os STA percebem o aperfeicoamento como
possibilidade de crescimento profissional na UFV. A informacdes, apresentadas na
Tabela 15, evidenciam que alguns STA concordam que sempre, ou frequentemente,
o aperfeicoamento é uma possibilidade de crescimento na Instituicdo (27%),
enguanto que outros 38% tém opinido contraria a anterior. Considerando o nivel,
percebeu-se que os respondentes do nivel médio, relativamente, percebem mais o

aperfeicoamento como possibilidade de crescimento do que o nivel superior.

Tabela 15 - Relagéo entre percepg¢éo do aperfeicoamento como possibilidade de crescimento
dentro da UFV e nivel de classifica¢do (%)

Percebe o aperfeicoamento como Nivel de classificacdo do cargo

possibilidade de crescimento dentro da

UEV Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca 8 17 25
Discordo muito/raramente 6 7 13
Discordo pouco/eventualmente - 7 7
Concordo pouco/eventualmente 2 26 28
Concordo muito/frequientemente 8 6 14
Concordo totalmente/sempre 4 9 13
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os treinados opinaram, tambem, a respeito da carreira na Instituigdo.
Verificou-se (Tabela 16) que 67% destes discordam, totalmente, ou muito que a
carreira na UFV é motivadora, sendo que, 21% deste grupo é representado pelo nivel

médio e os demais, pelo superior.

Tabela 16 - Relacdo entre a carreira na UFV é motivadora e nivel de classificacdo (%)

A carreira na UFV é motivadora

Nivel de classificacdo do cargo

Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca 17 37 54
Discordo muito/raramente 4 9 13
Discordo pouco/eventualmente - 7 7
Concordo pouco/eventualmente 4 17 21
Concordo muito/frequentemente 3 - 3
Concordo totalmente/sempre - 2 2
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.
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» Aperfeicoamento e satisfacdo pessoal

Em qualquer programa de treinamento, é importante saber se este atendeu as
expectativas dos treinados. No caso da UFV, o processo de aperfeicoamento atendeu as
expectativas da maioria dos STA em todas as modalidades de aperfeicoamento, visto

que 81% dos mesmos concordam muito, ou totalmente, com tal afirmacéo (Tabela 17).

Tabela 17 - Relacdo entre o aperfeicoamento atendeu as expectativas e modalidade (%)
Modalidade de aperfeicoamento realizado

O processo de aperfeigoamento Pos-
atendeu as expectativas Especializacdo ~ Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo totalmente/nunca 2 - - - 2

Discordo pouco/eventualmente - - 2 - 2

Concordo pouco/eventualmente 5 6 4 - 15
Concordo muito/frequientemente 17 15 4 2 38
Concordo totalmente/sempre 22 9 12 - 43
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com os respondentes, o aperfeicoamento contribuiu para
desenvolver novas formas de pensamento, habitos e comportamentos, uma vez que
90% destes concordam muito, ou totalmente, com esta afirmativa com consideraveis
percentuais em todas as modalidades de aperfeicoamento, destacando-se o0

doutorado, em que todos os STA se encontram neste grupo (Tabela 18).

Tabela 18 - Relacdo entre a contribuicdo do aperfeicoamento para desenvolver novas formas de
pensamento, habitos e comportamentos e modalidade (%)

O aperfeicoamento contribuiu Modalidade de aperfeicoamento realizado

para desenvolver novas formas de P

pensamento, habitos e Especializagdo ~ Mestrado  Doutorado t%sr-a do Total
comportamentos

Concordo pouco/eventualmente 6 4 - - 10
Concordo muito/frequientemente 18 6 6 2 32
Concordo totalmente/sempre 22 20 16 - 58
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

A percepcdo dos treinados a respeito da contribuicdo do aperfeicoamento para
0 seu crecimento pessoal demonstra que, para 92% (Tabela 19) freqientemente ou
sempre ha um crescimento pessoal, proporcionado pela realizacdo do
aperfeicoamento, o que pode contribuir para o atendimento as expectativas dos STA,

conforme apresentado anteriormente.
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Tabela 19 - Relacdo entre a contribuicdo do aperfeicoamento para o crescimento pessoal e
modalidade (%)

O aperfeigcoamento contribuiu para

Modalidade de aperfeicoamento realizado
Pés-

0 crescimento pessoal Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Concordo pouco/eventualmente 4 4 - - 8

Concordo muito/frequientemente 13 6 2 - 21
Concordo totalmente/sempre 29 20 20 2 71
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando do desenvolvimento da criatividade, verificou-se (Tabela 20)
que a maioria dos STA (90%) concordam muito, ou totalmente, que o
aperfeicoamento proporcionou condicdes para o0 desenvolvimento da sua
criatividade. Cabe mencionar que a distribuicdo percentual foi elevada, em todas as

modalidades de aperfeicoamento.

Tabela 20: Relacdo entre o aperfeicoamento proporcionou condic¢des para o desenvolvimento
da criatividade e modalidade (%)

O aperfeicoamento proporcionou Modalidade de aperfeicoamento realizado
condices para o s Pds-
deseng/olvimento da criatividade Especializacio  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo pouco/eventualmente - 2 0 - 2
Concordo pouco/eventualmente 6 2 0 - 8
Concordo muito/frequientemente 22 13 7 - 42
Concordo totalmente/sempre 18 13 15 2 48
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Além disso, 0s respondentes opinaram a respeito da contribuicdo do
aperfeicoamento para a realizacdo profissional. Baseado na Tabela 21, constatou-se
que 62% declararam que o aperfeicoamento freqlientemente, ou sempre, contribuiu
para sua realizacdo profissional. Para outros 24%, esta contribuicdo foi eventual.

Comparando as modalidades, observou-se certo equilibrio nos resultados.

Tabela 21 - Relacdo entre contribuicdo do aperfeicoamento para a realizagdo profissional e
modalidade (%)

Modalidade de aperfeicoamento realizado

O aperfeicoamento contribuiu para

A . e Pés-
a realizacéo profissional Especializacdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo totalmente/nunca 2 - 2 - 4
Discordo muito/raramente 2 2 2 - 6
Discordo pouco/eventualmente - 2 2 - 4
Concordo pouco/eventualmente 15 9 - - 24
Concordo muito/frequientemente 9 6 5 - 20
Concordo totalmente/sempre 18 11 11 2 42
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.
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Buscou-se verificar, também, se os treinados estavam satisfeitos com o
conhecimento adquirido no aperfeicoamento. Na Tabela 22, evidencia-se que 85% dos
STA se consideram muito, ou totalmente, satisfeitos com tal conhecimento, bem como

neste grupo encontram-se todos os STA, que fizeram doutorado e pos-doutorado.

Tabela 22 - Relacdo entre satisfagdo com o conhecimento adquirido no aperfeicoamento e
modalidade (%)

Modalidade de aperfeicoamento realizado

Satisfagdo com o conhecimento

. . S Pds-
adquirido no aperfeicoamento Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo pouco/eventualmente 2 - - - 2
Concordo pouco/eventualmente 7 6 - - 13
Concordo muito/frequientemente 13 6 6 - 25
Concordo totalmente/sempre 24 18 16 2 60
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao reconhecimento dos colegas pela realizacdo do aperfeicoamento,
constatou-se que nem sempre 0os STA sdo reconhecidos, visto que, segundo 60% dos
treinados, eventualmente foram reconhecidos por terem feito o aperfeicoamento, sendo
que, neste grupo, também estdo distribuidas as maiores concentraces de opinides em

todas as modalidades, exceto pds-doutorado (Tabela 23).

Tabela 23 - Relacdo entre o aperfeicoamento proporcionou reconhecimento pelos colegas e
modalidade (%)

Modalidade de aperfeicoamento realizado

O aperfeigoamento proporcionou

i s Pos-
reconhecimento pelos colegas Especializagdo ~ Mestrado  Doutorado '~ .~ Total
Discordo totalmente/nunca - 2 4 - 6
Discordo muito/raramente 7 2 - 2 11
Discordo pouco/eventualmente 7 5 4 16
Concordo pouco/eventualmente 22 13 9 - 44
Concordo muito/frequientemente 6 4 3 - 13
Concordo totalmente/sempre 4 4 2 - 10
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere a satisfacdo dos STA com o trabalho que realizam na UFV,
ficou evidente que, em geral, estdo satisfeitos com as atividades que realizam, uma
vez que 63% declararam que freqlientemente, ou sempre, encontram-se satisfeitos,

sendo que, 18% destes sdo do nivel médio (Tabela 24).
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Tabela 24 - Relacdo entre satisfagdo com o trabalho na UFV e nivel de classificacao (%)

Nivel de classificacdo do cargo

Estéa satisfeito com o trabalho na UFV

Médio Superior Total
Discordo totalmente/nunca - 11 11
Discordo muito/raramente - 6 6
Discordo pouco/eventualmente 2 2 4
Concordo pouco/eventualmente 8 9 17
Concordo muito/frequentemente 9 28 37
Concordo totalmente/sempre 9 16 25
Total 28 72 100

Fonte: Dados da pesquisa.

» Contribuicdo do aperfeicoamento para a realizacdo das atividades

O treinamento e desenvolvimento de recursos humanos tem, como propasito,
tornar o individuo mais qualificado para exercer as atividades em uma organizacao.
No caso da UFV, buscou-se verificar se o aperfeicoamento dos STA contribuiu para
melhorar o desempenho das atividades na Instituicdo. No que se refere a eliminacéao
de acgdes inadequadas no cargo, 59% dos respondentes declararam que
freqlientemente, ou sempre, isto acontece, enquanto para outros 39%, em situacoes
eventuais, o aperfeicoamento contribuiu para a eliminacdo de agdes inadequadas. Os
resultados descritos, anteriormente, estdo distribuidos de forma proporcional em

todas as modalidades de aperfeicoamento (Tabela 25).

Tabela 25 - Relacdo entre contribuicdo do aperfeicoamento para eliminacdo de agdes
inadequadas no cargo e modalidade (%)

O aperfeicoamento contribuiu para Modalidade de aperfeicoamento realizado
eliminacéo de a¢Bes inadequadas S Pds-

o cargo Especializacdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo muito/raramente - - 2 - 2
Discordo pouco/eventualmente 6 4 - - 10
Concordo pouco/eventualmente 16 9 4 - 29
Concordo muito/frequientemente 13 11 7 2 33
Concordo totalmente/sempre 11 6 9 - 26
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os STA perceberam um aumento da produtividade apos o aperfeicoamento,
uma vez que 81% destes (Tabela 26) concordam muito, ou totalmente, que o
aperfeicoamento tornou-os mais produtivos, com uma distribuicdo de freqiiéncia
relativa elevada em todas as modalidades de aperfeicoamento, exceto p6s-doutorado
que discorda pouco de tal afirmacdo, ou seja, em situacbes eventuais, 0

aperfeicoamento tornou-o0s mais produtivo.
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Tabela 26 - Relacdo entre o aperfeicoamento me tornou mais produtivo e modalidade (%)
Modalidade de aperfeicoamento realizado

O aperfeicoamento me tornou

. : S Pds-
mais produtivo. Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo pouco/eventualmente - 2 2 2 6
Concordo pouco/eventualmente 9 4 - - 13
Concordo muito/frequientemente 19 11 5 - 35
Concordo totalmente/sempre 18 13 15 - 46
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere a contribuicdo do aperfeicoamento para a melhoria dos
resultados das atividades na unidade do STA, constatou-se que, em geral, esta melhoria
foi percebida. Na Tabela 27, observa-se que 64% dos treinados concordam muito, ou
totalmente, que seu aperfeicoamento melhorou significativamente os resultados do
trabalno em seu setor, enquanto outros 28% afirmaram que, eventualmente, isto
acontece. Em todas as modalidades, os resultados concentraram-se em concordo

pouco, muito e totalmente, excluindo-se o p6s-doutorado.

Tabela 27 - Relacdo entre o aperfeicoamento melhorou significativamente os resultados do
trabalho de minha unidade e modalidade (%)

O aperfeicoamento melhorou Modalidade de aperfeicoamento realizado
Z'g?r':bcgﬂ\éageﬁ?dgz gesultados Especializacdo  Mestrado  Doutorado D oEt%Sr-ad o Total
Discordo muito/raramente 4 2 2 - 8
Discordo pouco/eventualmente - - 2 2 4
Concordo pouco/eventualmente 14 8 2 - 24
Concordo muito/frequientemente 17 9 10 - 36
Concordo totalmente/sempre 11 11 6 - 28
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Além disso, 0s respondentes opinaram a respeito da melhoria do desempenho
no cargo, apds o termino do aperfeicoamento. Constatou-se que 77% concordam
muito, ou totalmente, que o aperfeicoamento foi importante para melhorar seu
desempenho na execucdo das atividades inerentes ao cargo. Neste caso, verificou-se
que apenas na modalidade especializacdo, para 6% dos STA, o aperfeicoamento

nunca contribuiu para melhorar o desempenho no trabalho (Tabela 28).
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Tabela 28 - Relacdo entre importancia do aperfeicoamento para melhorar o desempenho no
cargo e modalidade (%)

O aperfeicoamento foi Modalidade de aperfeicoamento realizado

:;25 eonztsgr:i g ?:g (r:r;fg:)orar ° Especializacdo  Mestrado  Doutorado DoEt% Sr-a do Total
Discordo totalmente/nunca 6 - - - 6
Discordo muito/raramente 2 - 2 - 4
Concordo pouco/eventualmente 7 4 2 - 13
Concordo muito/frequientemente 18 11 7 - 36
Concordo totalmente/sempre 13 15 11 2 41
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando do envolvimento com o trabalho, percebeu-se que, em geral, o
aperfeicoamento possibilitou maior envolvimento, pois, 67% dos STA declararam
que freglientemente, ou sempre, tornaram-se mais envolvidos com as atividades que
executam na Instituicdo, com maiores concentracbes de freqiéncia relativa nas
modalidades de especializacdo e doutorado, enquanto para outros 24%, este

envolvimento aconteceu eventualmente (Tabela 29).

Tabela 29 - Relagdo entre o aperfeicoamento possibilitou maior envolvimento com o trabalho e
modalidade (%)

O aperfeicoamento possibilitou Modalidade de aperfeicoamento realizado
?:gglrheonvolwmento como Especializagdo  Mestrado  Doutorado D oEt%Sr; do Total
Discordo muito/raramente 7 2 - - 9
Discordo pouco/eventualmente - 2 - - 2
Concordo pouco/eventualmente 9 11 2 - 22
Concordo muito/frequentemente 19 11 11 2 43
Concordo totalmente/sempre 11 4 9 0 24
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

» Utilizacdo dos conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento

No processo de treinamento e desenvolvimento, é importante conhecer e
identificar os impactos deste processo no trabalho. Este impacto refere-se as
mudangas ocorridas na execucdo das atividades e esta, diretamente, relacionado ao
suporte, ou seja, as condicBes oferecidas ao individuo para que este aplique o
aprendido. No presente caso, em se tratando do estimulo para aplicar os
conhecimentos adquiridos, observou-se que nem sempre 0s STA foram estimulados a
aplica-los, pois, conforme apresentado na Tabela 30, 37% declararam que
freqlientemente, ou sempre, foram estimulados, enquanto, para outros 44%,

enventualmente recebiam algum estimulo para aplicar o aprendido.
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Tabela 30 - Relacdo entre estimulo recebido para aplicar os conhecimentos adquiridos e
modalidade (%)

E estimulado a aplicar os Modalidade de aperfeicoamento realizado
Zgg?fz?é?;:]?:tgdqumdos no Especializacdo  Mestrado  Doutorado DoEt% Sr-a do Total
Discordo totalmente/nunca 2 - 5 - 7
Discordo muito/raramente 6 4 2 - 12
Discordo pouco/eventualmente 6 7 - - 13
Concordo pouco/eventualmente 12 13 6 - 31
Concordo muito/frequentemente 8 - 2 - 10
Concordo totalmente/sempre 12 6 7 2 27
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Embora nem sempre sejam estimulados a aplicar o aprendido na realizagéo
das atividades, muitos treinados demonstraram-se motivados a aplicar, em seu
trabalho, os conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento. Esta idéia é confirmada
pela opinido de 65% dos STA, que freglientemente, ou sempre, estdo motivados,
sendo que, neste grupo encontram-se as maiores concentragdes percentuais nas

modalidades de especializagdo, mestrado e doutorado (Tabela 31).

Tabela 31 - Relacdo entre motivacdo para aplicar os conhecimentos adquiridos e modalidade (%)

Motivacéo para aplicar nas Modalidade de aperfeicoamento realizado
atividades os conhecimentos S Pds-
adquiridos no aperfeicoamento Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo totalmente/nunca - - 2 - 2
Discordo muito/raramente 4 2 2 - 8
Discordo pouco/eventualmente 4 2 - - 6
Concordo pouco/eventualmente 6 7 4 2 19
Concordo muito/frequientemente 16 9 5 - 30
Concordo totalmente/sempre 16 10 9 - 35
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a utilizacao efetiva dos novos conhecimentos, observa-se, na Tabela
32, que 59% dos STA frequentemente, ou sempre, utilizam em suas atividades
atuais, o que foi aprendido no aperfeicoamento. Entretanto, 37% utilizam os novos
conhecimentos eventualmente. Apenas na modalidade especializacdo, alguns
respondentes afirmaram que, raramente, aplicam os conhecimentos adquiridos no

trabalho.
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Tabela 32 - Relacdo entre utilizacdo nas atividades atuais do aprendido no aperfeicoamento e
modalidade (%)

Utiliza nas atividades atuais o Modalidade de aperfeicoamento realizado

gggr:ce); gz;p;rs}r;iﬂo no Especializacdo  Mestrado  Doutorado DoEt% Sr-a do Total
Discordo muito/raramente 4 - - - 4
Discordo pouco/eventualmente 4 2 - - 6
Concordo pouco/eventualmente 16 8 7 - 31
Concordo muito/frequentemente 9 9 6 2 26
Concordo totalmente/sempre 13 11 9 - 33
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os respondentes também opinaram a respeito das dificuldades na aplicagdo
dos novos conhecimentos. Constatou-se que 40% (Tabela 33) nunca, ou raramente,
tiveram alguma dificuldade para utilizar, em seu setor de trabalho, tais
conhecimentos, enquanto 36% declararam que em algumas situagOes
(eventualmente) tiveram dificuldades e para os demais (24%), freqlientemente, ou
sempre tais dificudades surgiram. Em todas a modalidades de aperfeicoamento,

verificou-se dificuldade na aplicacdo do aprendido.

Tabela 33 - Relacdo entre dificuldades para aplicar os conhecimentos adquiridos e
modalidade (%)

Dificuldades para aplicar no Modalidade de aperfeicoamento realizado

setor de trabalho os P
conhecimentos adquiridos no Especializagio ~ Mestrado  Doutorado ougjsr; do Total
aperfeicoamento

Discordo totalmente/nunca 11 4 4 - 19
Discordo muito/raramente 11 6 4 - 21
Discordo pouco/eventualmente 2 2 4 - 8
Concordo pouco/eventualmente 14 7 5 2 28
Concordo muito/frequentemente 6 9 2 - 17
Concordo totalmente/sempre 2 2 3 - 7
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Em geral, os treinados esperam que, ao retornar do aperfeicoamento,
consigam aplicar o que foi aprendido, mas, conforme mostrado anteriormente, nem
sempre isto aconteceu. Para 56% dos respondentes (Tabela 34), mesmo néo
conseguindo aplicar os novos conhecimentos, nunca, ou raramente se sentiram
frustrados com tal situacdo. Entretanto, segundo 28% destes, eventualmente tiveram
um sentimento de frustragdo por ndo conseguir utilizar, em suas atividades, 0s
conhecimentos adquiridos. Apenas na modalidade de doutorado, o sentimento de

frustracdo sempre ocorreu para 5% dos STA.
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Tabela 34 - Relacdo entre sentimento de frustracdo por ndo conseguir aplicar o0s
conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento e modalidade (%)

Sentimento de frustragéo por ndo Modalidade de aperfeicoamento realizado
conseguir aplicar no trabalho os PG
conhecimentos adquiridos no Especializacdo  Mestrado  Doutorado Dout% Sr-a do Total
aperfeicoamento

Discordo totalmente/nunca 22 13 4 - 39
Discordo muito/raramente 4 4 9 - 17
Discordo pouco/eventualmente 6 4 - - 10
Concordo pouco/eventualmente 7 5 4 2 18
Concordo muito/frequientemente 7 4 - 11
Concordo totalmente/sempre - - 5 - 5
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Quando questionados se a UFV tem criado condigdes para a utilizagcdo dos
conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento, 47% dos STA afirmaram que
eventualmente isto acontece. Somando-se a outros 33%, que declararam que nunca,
ou raramente, sdo criadas condicBes para aplicacdo do aprendido, verificou-se que
para 80% dos treinados, na maioria das vezes, ndo sdo oferecidas condi¢Ges para
utilizagdo desses conhecimentos. Analisando as modalidades, observa-se uma
distribuico coerente com o percentual relativo da cada uma (Tabela 35).

Tabela 35 - Relacdo entre condic¢Bes criadas pela UFV para utilizagdo dos conhecimentos
adquiridos e modalidade (%)

A UFV tem criado condi¢Bes Modalidade de aperfeicoamento realizado

para utilizar os conhecimentos T Pos-
adquiridos no aperfeicoamento Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total
Discordo totalmente/nunca 2 2 7 - 11
Discordo muito/raramente 11 5 4 2 22
Discordo pouco/eventualmente 4 6 3 - 13
Concordo pouco/eventualmente 21 9 4 - 34
Concordo muito/frequientemente 6 2 4 - 12
Concordo totalmente/sempre 2 6 - - 8
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere a insatisfagio por nao conseguir utilizar os novos
conhecimentos, observou-se, na Tabela 36, que 65% dos STA frequentemente, ou
sempre, ficam insatisfeitos, quando ndo conseguem aplicar nas atividades, que
realizam, os conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento, sendo que, neste grupo,
27% realizaram especializacdo, 20% mestrado e 18% doutorado. Esta insatisfacéo foi

demonstrada, eventualmente, por outros 23% dos respondentes.
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Tabela 36 - Relacdo entre insatisfacdo quando ndo consegue aplicar os conhecimentos
adquiridos e modalidade (%)

Insatisfacdo quando nédo Modalidade de aperfeicoamento realizado

consegue aplicar os PG
conhecimentos adquiridos no Especializacdo  Mestrado  Doutorado Dout% Sr-a do Total
aperfeicoamento

Discordo totalmente/nunca 2 - - - 2
Discordo muito/raramente 6 2 2 - 10
Discordo pouco/eventualmente - 6 - - 6
Concordo pouco/eventualmente 11 2 2 2 17
Concordo muito/frequientemente 14 11 3 - 28
Concordo totalmente/sempre 13 9 15 - 37
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, no que se refere a realizacdo do trabalho pelo STA na UFV, apds o
término do aperfeicoamento, foi verificado se a execucdo das atividades atendeu as
expectativas. Na Tabela 37, podem ser identificadas opinides bastante divergentes e
distribuidas entre as quatro modalidades de aperfeicoamento, visto que 38%
freqlientemente, ou sempre, tiveram suas expectativas atendidas. Para 32% as
expectativas foram, eventualmente, atendidas e os demais (26%) declararam que o

atendimento as suas expectativas nunca, ou raramente, acontece.

Tabela 37 - Relacdo entre expectativas atendidas com a execucdo das atividades na UFV
apos a realizacdo do aperfeicoamento e modalidade (%)

A execucdo das atividades na Modalidade de aperfeicoamento realizado
UFV, apds a realizagdo do Pés-
aperfeicoamento, atendeu as Especializacdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total

expectativas

Discordo totalmente/nunca 4 - 4 - 8

Discordo muito/raramente 9 9 - - 18
Discordo pouco/eventualmente 5 4 5 - 14
Concordo pouco/eventualmente 6 11 3 2 22
Concordo muito/frequentemente 15 2 6 - 23
Concordo totalmente/sempre 7 4 4 - 15
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

» O aperfeicoamento e o ambiente de trabalho

Apos a realizacdo do treinamento e desenvolvimento, o individuo retorna a
seu ambiente de trabalho, mais qualificado e capacitado para realizar suas atividades,
como resultado da aquisicdo de novos conhecimentos, que podem contribuir para
algumas modificacGes nesse ambiente. No caso da UFV, buscou-se verificar se o
aperfeicoamento contribuiu para a existéncia de conflitos. Os resultados,
apresentados na Tabela 38, demonstram que para 74% dos respondentes, nunca, ou

raramente, o aperfeicoamento contribuiu para a existéncia de conflitos no ambiente
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de trabalho. Para 17%, eventualmente, ou seja, em alguns casos, o0 aperfeicoamento
contribui para a existéncia de conflitos, enquanto para outros 9% os conflitos
acontecem, freqlientemente, ou sempre. Comparando as modalidades, vale ressaltar
que, apenas, os STA com doutorado (7%) afirmaram que, sempre, 0 aperfeicoamento

contribui para a existéncia de conflitos no trabalho.

Tabela 38 - Relacdo entre contribuicdo do aperfeicoamento para a ocorréncia de conflitos no
ambiente de trabalho e modalidade (%)

O aperfeigoamento contribuiu para Modalidade de aperfeicoamento realizado

a ocorréncia de conflitos no Pos-

ambiente de trabalho Especializagdo  Mestrado  Doutorado Doutorado Total

Discordo totalmente/nunca 35 15 9 - 59

Discordo muito/raramente 4 7 4 - 15
Discordo pouco/eventualmente 2 - - - 2
Concordo pouco/eventualmente 5 6 2 2 15
Concordo muito/frequientemente - 2 - - 2
Concordo totalmente/sempre - - 7 - 7

Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Em se tratando das relagdes interpessoais, 45% dos STA declararam que,
eventualmente, o aperfeicoamento contribui para melhora-las, enquanto para outros
40%, frequentemente, ou sempre o aperfeicoamento interfere, positivamente, nas
relages entre as pessoas no ambiente de trabalho. Em todas as modalidades de
aperfeicoamento, observou-se certa distribuicdo percentual coerente com 0s

resultados referentes as relagdes interpessoais (Tabela 39).

Tabela 39 - Relacdo entre contribuicdo do aperfeicoamento para melhorar as relagoes
interpessoais no trabalho e modalidade (%)

O aperfeicoamento contribuiu para Modalidade de aperfeicoamento realizado
nmoe:ra%;rh%s relacbes interpessoas Especializacdo  Mestrado  Doutorado DoEt% Sr-a do Total
Discordo totalmente/nunca - 2 3 - 5
Discordo muito/raramente 4 2 2 2 10
Discordo pouco/eventualmente 3 4 - - 7
Concordo pouco/eventualmente 20 9 9 - 38
Concordo muito/frequientemente 15 9 4 - 28
Concordo totalmente/sempre 4 4 4 - 12
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

» Avaliacdo dos resultados do aperfeigoamento

O processo de treinamento é constituido, basicamente, pelas etapas de
levantamento das necessidades, planejamento, execucdo e avaliacdo. A etapa de

avaliacdo, por sua vez, é subdividida em avaliagdo das reacGes, do aprendizado, do
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comportamento no cargo e dos resultados. Nesta Ultima etapa de avalicdo, a
organizacdo identifica quais os resultados alcancados com o treinamento e se 0S
objetivos foram atingidos.

Quanto a avaliacdo do aperfeicoamento na UFV, constatou-se que ndo existe
uma avaliacdo formal focada neste processo, conforme afirmaram 94% dos
respondentes (Tabela 40). Apenas 6% declararam que passaram por algum tipo de
avaliacdo, que foi por meio de apresentacdo de seminarios e publicacdo de artigos,

defesa de tese na UFV e avaliacao funcional.

Tabela 40 - Relacdo entre existéncia de avaliacdo apOs retornar do aperfeicoamento e
modalidade (%)
Passou por algum tipo de Modalidade de aperfeicoamento realizado

avaliacdo apo6s retornar do o Os-
640 ap Especializacdo  Mestrado  Doutorado Pos

Total

aperfeicoamento Doutorado

Sim - 4 2 - 6
Né&o 46 26 20 2 94
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Os STA opinaram, também, a respeito dos resultados do aperfeicoamento
para a Instituicdo. Conforme apresentado na Tabela 41, mesmo ndo existindo uma
avaliacdo formal do aperfeicoamento, 79% dos treinados afirmaram que
freqlientemente, ou sempre, o aperfeicoamento traz resultados positivos para a
Instituicdo. Em se tratando das modalidades, observou-se que, apenas, 0s STA com
doutorado declararam que o aperfeigoamento nunca, ou raramente, traz resultados

positivos para a Instituicao.

Tabela 41 - Relacdo entre resultados positivos do aperfeicoamento para a UFV e modalidade (%)

Modalidade de aperfeicoamento realizado

O aperfeigoamento dos STA traz =
0s-

resultados positivos para a UFV Especializagdo ~ Mestrado  Doutorado '~ .~ Total
Discordo totalmente/nunca - - 2 - 2

Discordo muito/raramente - - 2 - 2

Concordo pouco/eventualmente 11 6 - - 17
Concordo muito/frequientemente 17 5 4 2 28
Concordo totalmente/sempre 18 19 14 - 51
Total 46 30 22 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, em uma questdo aberta, os treinados deram sugestdes para melhorar
0 processo de aperfeicoamento na UFV. Foram citadas diversas medidas que podem
contribuir para o aprimoramento deste processo. Dentre as sugestdes (Figura 14) que

apresentaram-se com maior freqiiéncia estdo a criacdo de uma politica de
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aperfeicoamento pela Instituicdo (19%), a necessidade de um plano de carreira para
0s STA (13%), a necessidade de estimulos e incentivos para a realizacdo do

aperfeicoamento e este ser em prol da UFV (11%).

a% A% 2% 2% 19%

e
---------- =
A G

13%

9% ]
9% 11% 1%

B Criacao de politica de aperfeicoamento

@ Ter um plano de carreira

B Aperfeicoamento deve ser em prol da UFV

El Ter estimulos e incentivos para fazer aperfeicoamento
@ Valorizacao salarial do STA que fez aperfeicoamento
F Cotas nos cursos de pés-graduacao da UFV

B Reconhecimento e valorizagdo pelo aperfeicoamento
O Afastamento com remuneragdo

Melhoria nas definicdes das fun¢cbes do TNS

B Maior apoio da UFV para fazer aperfeicoamento

O Readaptacdo do STA ao local de Trabalho

B Oportunidades como docente

Figura 14 - Sugestdes para melhorar de aperfeicoamento pela UFV.
Fonte: Dados da pesquisa.

4.3 Apresentacao das entrevistas

Neste topico € apresentada uma sintese dos relatos dos entrevistados, de
acordo com as categorias estabelecidas, ressaltando que os relatos dos dirigentes e
dos treinados serdo apresentados em conjunto, uma vez que o roteiro da entrevista
possuia quase todas as questdes iguais ou, diretamente, relacionadas.

E importante ressaltar que nesta etapa de analise ndo se pretende contrapor
teoria com as verbalizagdes dos entrevistados, nem relacionar os relatos com o0s
resultados encontrados nos questionarios. Tais objetivos serdo abordados na proxima

etapa.

4.3.1 Categorias

As categorias e subcategorias serdo apresentadas e discutidas de acordo com
as opinides dos STA, que fizeram aperfeicoamento e dos dirigentes da Instituicao,

conforme exposto no Quadro 3.

92



Categorias Subcategorias ou temas

1. Tratamento do aperfeicoamento | - Falta de politica de aperfeicoamento

pela UFV - Possibilidades para fazer o aperfeicoamento
- Conciliar o trabalho com aperfeicoamento
- Incentivos ao aperfeicoamento

2. Apoio ao aperfeicoamento - Legislagéo

- Descontinuidade administrativa

- Retorno do aperfeicoamento ao trabalho
- Falta de planejamento

- Relacdo entre STA e docente

3. Realizacdo do aperfeicoamento | - Pontos relevantes para a UFV
- Pontos relevantes para o0 STA
- Alcance dos resultados no aperfeicoamento
- Aplicacdo dos conhecimentos no trabalho

4. Mudancas percebidas com o - Treinado
aperfeicoamento - Instituicao
5. Influéncia da legislacdo no - Politica
aperfeicoamento - Mudanca de legislacéo
- Lei 11.091
6. Awvaliacdo do processo de - Criticas
aperfeicoamento - Pontos positivos

- Sugestdes para melhorar o processo

Quadro 3 - Categorias e subcategorias.
Fonte: Elaborado pela autora.

» Tratamento do aperfeicoamento pela UFV

Para dar inicio as discussdes com 0s entrevistados a respeito do processo de
aperfeicoamento na UFV, primeiramente, buscou-se identificar suas percepgoes
sobre 0 modo como este processo vem sendo tratado pela Instituicdo. Percebeu-se,
nos relatos, que este tipo de treinamento para 0os STA apresenta algumas deficiéncias
a serem trabalhadas. Um aspecto muito citado pelos entrevistados refere-se a
inexisténcia de uma politica institucionalizada de aperfeicoamento, que estabeleca
normas e diretrizes para a estruturagdo deste processo. O que pode ser comprovado

pelos trechos a seguir:

Este processo na UFV é totalmente desestruturado, falta uma lei ou
alguma norma que permita o técnico fazer o treinamento como o
professor tem. (T9)

Na realidade é no servigo publico federal, em todas as IFES ndo tém uma
politica de capacitacdo e a UFV também néo. (D3)

A UFV ndo tem uma politica para o aperfeicoamento, ela tem muito clara
e sempre teve uma politica de capacitacdo para o corpo docente. Para o
STA esta progressdo aconteceu muito em funcdo do interesse de cada
técnico. (D1)
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Apesar da falta de uma politica, observa-se que a UFV, em geral, permite que
seus STA facam o aperfeicoamento, desde que ele se adapte as possibilidades

oferecidas pela Instituicdo, como é exemplificado no seguinte relato:

A universidade d& opcles para a pessoa se aperfeicoar, ai posso falar
como funcionario que a gente tem esta abertura, por exemplo, se o técnico
vai fazer uma especializacdo a UFV apodia tanto como funcionario quanto
estudante, ai é I6gico que tem que tentar adaptar as coisas por que 0
funcionario, geralmente, ndo é liberado para treinamento. (T3)

Alguns entrevistados demonstraram maior pessimismo em relagdo as
possibilidades para realizagcdo do aperfeicoamento, destacando as diferengas entre as
oportunidades dadas aos técnicos dos niveis de apoio, médio e superior, conforme

apresentado nos relatos:

O processo de aperfeicoamento para servidor técnico-administrativo de
nivel médio ndo existe. A universidade ndo da incentivo nenhum para o
profissional fazer especializa¢do, mestrado, nada disto. (T4)

O pessoal que é técnico de nivel superior seguia a mesma resolucéo dos
docentes; estes tém aperfeicoamento, que é educacdo formal, os outros
ndo. Para os niveis de apoio e médio nédo existia, algum ou outro servidor,
de acordo com a influéncia que tinha na administracdo, ele conseguia. Isto
acontecia em situac@es esporadicas e especificas. (T14)

Como néo existe uma politica de aperfeicoamento com regras bem definidas
para o STA, considerando-se as necessidades da Instituicdo e dos diferentes niveis da
carreira técnico-administrativa, percebe-se que a realizagdo do aperfeigoamento
ocorre em situacOes particulares, principalmente para os técnicos dos niveis de apoio
e médio. Outra consequéncia da falta de politica € a inexisténcia de um planejamento
para o aperfeicoamento. Segundo os entrevistados, a Instituicdo precisa fazer um
planejamento do que ela quer do STA, estabelecendo um direcionamento para o tipo
de atividade que ela precisa que seu técnico faca e, a partir dai, permitir a realizacao

do aperfeicoamento. Os depoimentos a seguir elucidam tal situacao:

Ela (UFV) libera essa pessoa para fazer o curso (aperfeicoamento), sem
um projeto ou um planejamento, sem nada, sem saber quando essa pessoa
voltar, o que ela vai fazer. (T5)

Na realidade, eu acho que o processo de aperfeicoamento deveria ser
melhor direcionado para a atividade, que a universidade necessita. Existe,
sim, uma liberdade um tanto grande demais para o funcionério buscar a
linha de pesquisa que ele quer se aperfeicoar. A universidade ndo tem um
plano de longo prazo [...]. Entdo, acho que falta o contexto de um plano
diretor neste sentido. (T15)

Esta falta de planejamento consistente para o aperfeicoamento faz com que o
STA o realize mais por interesse proprio e nem sempre de acordo com as

necessidades da UFV, segundo relataram alguns entrevistados. Comentaram ainda
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que, ao retornar do aperfeicoamento, o técnico tem que buscar meios para tentar
aplicar os conhecimentos adquiridos, mas nem sempre consegue, conforme

apresentado nos seguintes relatos:

A questdo do aperfeicoamento na UFV é muito pessoal, ndo é que a
universidade chega perto de vocé e tem, no planejamento estratégico dela,
treinar os STA para exercer as func@es, que eles desenvolvem dentro da
instituicdo, isto ndo existe. O que existe é o interesse pessoal do STA e
cada pessoa observa isto e busca realizar. A UFV ndo tem interesse, falta
um planejamento. Quando o técnico pede o mestrado e justifica-o com
crescimento pessoal e profissional, ela (UFV) aceita por que qualquer
instituicdo quer um profissional mais qualificado. Mas sé que ap6s se
qualificar ela também ndo tem interesse. Ai a gente que tem que criar 0
ambiente de trabalho, para aplicar os conhecimentos. (T11)

Se ele (técnico) for consciente, ele trabalha, mas se ndo for, nao trabalha.
Entdo se vocé ndo tiver muita forca de vontade, perseveranca e buscar seu
campo, buscar convénio e trabalho fora, vocé se torna o cara mais
frustrado aqui na UFV. Esta é a realidade. (T5)

Segundo os entrevistados, uma dificuldade para fazer o aperfeicoamento é a
conciliacdo deste com o trabalho na UFV. Isto se deve ao fato que, em muitos casos, 0
STA ndo consegue liberacdo de suas atividades, para dedicar-se exclusivamente ao
aperfeicoamento. Assim, o técnico tem que realizar suas atividades e fazer o
aperfeicoamento, o que acaba exigindo um esfor¢co maior, podendo até prejudicar 0s
resultados do aperfeicoamento. Além disso, alguns entrevistados apontaram a questdo
do apoio financeiro como uma dificuldade, pois, ndo receberam esse apoio para fazer o

aperfeicoamento, conforme apresentado nos proximos relatos:

As vezes, ele (técnico) tem que se afastar da Universidade, sem
vencimento, para tentar bolsa de mestrado e doutorado. Esta é uma das
dificuldades que o funcionario tem, entdo, muitas vezes, ele tem que
tentar fazer os dois, trabalhar e estudar. (T3)

Passei muito aperto para fazer o mestrado e trabalhando, sem bolsa. (T2)
Como se observa nos relatos apresentados, o processo de aperfeicoamento na
UFV ndo € bem estruturado, uma vez que falta planejamento, as acbes ocorrem em
situacOes especificas, ou seja, ndo existe um programa definido que indique o
procedimento que o técnico deve seguir para fazer seu aperfeicoamento. Esta
situacdo associada a legislacdo federal, que ndo proporciona bons incentivos
financeiros, faz com que o técnico ndo tenha estimulos e incentivos para fazé-lo, de

acordo com os trechos a seguir:

Na realidade, a gente precisava de um estudo, um programa que
resgatasse, nas pessoas, a vontade de se aperfeigoar, crescer, até porque
estamos em uma Instituicdo de ensino. (T1)
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Né&o tem incentivo e nem estimulo para o STA, se ele ndo buscar isto dentro
dele mesmo, o servico pablico ndo estimula o aperfeicoamento. (T7)

Estes relatos sdo os mais representativos da percep¢do dos entrevistados, no
que se refere a forma como o processo de aperfeicoamento dos STA vem sendo
tratado na UFV. Ficou evidente que a Instituicdo ndo trata de forma apropriada tal
processo, 0 que pode ser explicado pela falta de uma politica, podendo comprometer

os resultados do aperfeicoamento.

» Apoio para fazer o aperfeicoamento

Apds as analises dos questionarios, constatou-se que um consideravel
percentual de respondentes declarou que ndo teve apoio da Instituicdo para fazer o
aperfeicoamento. Nas entrevistas, os STA foram questionados a respeito das causas
da falta de apoio da UFV. Foram apontados diversos elementos, que poderiam
contribuir para isto, dentre 0s quais a inexisténcia de uma politica de
aperfeicoamento e o planejamento adequado, que ja foram apontados pelos
entrevistados, como questbes que precisam ser trabalhadas para que o
aperfeicoamento alcance os objetivos dos STA e da Instituicdo. Os proximos relatos

comprovam a relevancia destes elementos:

Por que ndo existia uma politica de capacitacdo, uma politica de
desenvolvimento do servidor na carreira. (D3)

Quando eles querem apoio, na verdade querem ser liberados do trabalho e
nem sempre isto é possivel por que a Universidade precisa do servidor e,
se para treinar, ele tem que sair, fica dificil. Entdo, deveria haver um
planejamento, talvez um ndmero de servidores pudesse estar,
constantemente, treinando e o restante teria que dar conta do servico.
(D2)

Isto ndo acontecia exatamente por isto que estou te falando, dependendo
da influéncia que a pessoa tinha com a administracdo, ela conseguia ou
ndo. N&o é um fluxo normal, porque quando vocé tem uma norma que é
igual para todo mundo ndo existe privilégio. (T14)

Os entrevistados apontaram a legislagdo como um elemento, que interfere no
apoio da Instituicdo para o técnico se aperfeicoar. As leis que regem 0 Sservigo
publico estabelecem normas, que devem ser seguidas pelo servidor como, por
exemplo, a legislacdo ndo permite que o servidor publico mude de cargo, a ndo ser
por meio de outro concurso publico. Conforme alguns entrevistados, provavelmente,
esta seja uma das causas que contribui para a UFV ndo apoiar as iniciativas de
aperfeicoamento, uma vez que ao se aperfeicoarem, alguns funcionarios querem

mudar de cargo, trazendo um problema para a Instituicdo, ja que a lei ndo aceita isto.
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Para determinados entrevistados, € importante que o STA reconheca que a
UFV da apoio, mas dentro dos limites permitidos pela lei. Além disso, deve-se
considerar as possibilidades que a lei oferece para o aperfeicoamento em cada nivel
da carreira técnico-administrativa, pois, o aperfeicoamento para o Técnico de Nivel
Superior (TNS) é previsto na legislacdo, enquanto para os técnicos de niveis medio e

apoio ndo esta definido. Os trechos seguintes evidenciam tais exposicoes.

Agora, porque o técnico se aperfei¢coou, nao tem que mudar de fungéo. Se
esta insatisfeito, faz concurso para outra area [...] a Instituicdo nao tem
compromisso de mudar por que ele se aperfeicoou. Agora, para ele mudar
para outra posicdo, tem que fazer outro concurso, pois, a Instituicdo ndo
pode promové-lo. A lei ndo permite. (D1)

Quando vocé é STA de nivel médio para baixo, por exemplo, apoio, 0
regulamento da UFV ndo prevé treinamento de curso superior para esses
funcionérios, se eles séo de nivel médio. Entdo, oficialmente, a UFV néo
pode dar o mesmo apoio que da para um TNS fazer o mestrado ou
doutorado que, para o nivel superior, sdo regulamentados. (T8)

A descontinuidade administrativa é outro fator que, segundo uns
entrevistados, pode influenciar no apoio dado pela Instituicdo a realizacdo do
aperfeicoamento. Isto ocorre por que os dirigentes sdo escolhidos para uma gestdo de
quatro anos, ndo existindo, portanto, uma politica de longo prazo, no sentido de
perceber a contribuicdo futura do treinado para a Instituicéo.

O mandato dos dirigentes é de quatro anos. N&do existe continuidade
administrativa nem crescimento por mérito. Entdo, qual o objetivo do
Reitor ao liberar um técnico para estudar se, quando ele voltar, esse
Reitor ndo estard mais aqui. Porque numa Instituicdo burocratica como
esta ndo pensa no futuro, ndo existe a visdo do longo prazo, o que existe é
a viséo do curto prazo. (T1)

O apoio ao aperfeicoamento esta, também, relacionado ao retorno do técnico
ao seu setor de trabalho, ap6s o término do aperfeicoamento. Segundo o0s
entrevistados, o chefe do STA tem um papel fundamental neste apoio, pois, ele pode
entender que o aperfeicoamento ndo sera importante para o técnico ou, até mesmo,
supor que este tipo de treinamento pode constituir-se em ameaca a permanéncia do
técnico no setor, pelo qual esse chefe é responsavel. Tem-se, ainda, o fato de o
aperfeicoamento ser em uma area que nao vai contribuir diretamente para as
atividades que o técnico executa. Além disso, as qualificagdes que o cargo exige ja
foram determinadas no concurso, assim, um aperfeicoamento podera ndo acrescentar
muito a rotina de trabalho do técnico, que ja tem suas atribuicBes preestabelecidas.

Tais discussdes sdo comprovadas pelos relatos a seguir.
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Estavam (os STA) em posi¢des que o chefe ndo via necessidade.
Infelizmente, tinha muito dos chefes falarem, se ele aperfeicoar eu vou
perder o funcionério. (D1)

O servidor imagina que precisa da capacitacdo e busca esta, por meios
préprios; mas, em Varios casos, essa capacitacdo ndo se aplica aos
objetivos do seu setor de trabalho. Dai, ha inclusive a desaprovagdo para
realizacdo de um determinado curso, porque a Instituicdo entende que a
capacitagdo, quando converge para seus objetivos é que deve merecer o
apoio. Se for simplesmente uma atividade individual que, no futuro, pode
até mesmo produzir um desvio do tipo da atividade do servidor,
logicamente, a Universidade ndo ira apoiar. (D4)

Ela (UFV) ndo apbia porque, no nosso caso, a gente faz concurso para um
cargo, entdo, desenvolve as atividades inerentes aquele cargo. Se vocé
fizer um mestrado ou um doutorado, muito provavelmente aquilo ndo vai
alterar para a Instituicdo. Entdo, como na maioria das vezes, isto ndo vai
mudar a rotina de trabalho do STA e ndo vai acrescentar para a UFV
como mao-de-obra, eu acho que isto cria esta situacéo. (T7)

Ainda com relacdo a fatores que podem interferir no apoio da Instituicdo a
realizagdo do aperfeicoamento, foi citada a relagdo entre STA e docente no que se
refere as prioridades de ambas as classes para o aperfeicoamento. No relato de alguns
entrevistados, percebeu-se certo receio, por parte dos docentes, de que o técnico ao
se qualificar possa tornar-se um concorrente. Entdo, nos casos em que o professor
tem certa influéncia, ele pode dificultar o aperfeicoamento do técnico. Também, foi
citada a questdo do aperfeicoamento ser uma prioridade do docente, assim como o
trabalho do técnico ndo ser reconhecido como um somatério do trabalho do docente,

podendo assim, contribuir para os propésitos da UFV.

Se eu tivesse tentado antes ndo teria conseguido por que antes quem
mandava eram os professores, eles tinham autonomia para determinar
quem poderia ou ndo fazer (o aperfeigoamento). Acho que, em parte, é
devido ao medo de concorréncia, eles ndo conseguem ver as coisas, ou
seja, observar o trabalho do técnico como um somatério do trabalho, um
somatorio de resultados positivos para o departamento e, no final, um
ganho para a Universidade como um todo. (T9)

E por que, aqui, a prioridade do treinamento é para o nivel docente, a
busca deles € aperfeicoar este corpo. Ha falta de planejamento e ver que o
trabalho do técnico também, pode contribuir para Instituicdo. (T5)

Os elementos apresentados anteriormente sdo aqueles que, possivelmente,
interferem mais no apoio da UFV para que seus STA realizem o aperfeicoamento,
pois, foram apresentados com maiores freqiiéncias nos relatos. Cabe mencionar que
também foram citados outros fatores, como a dificuldade do funcionério se ausentar
do trabalho; a inexisténcia de um plano de carreira, que contemple o
aperfeicoamento; e o investimento financeiro que, neste caso, a Instituicdo vé como

um gasto e ndo como possibilidade de ter um funcionario mais especializado.

98



» Realizacdo do aperfeicoamento

Durante as entrevistas, os treinados e dirigentes relataram a respeito dos
resultados do processo de aperfeicoamento para os STA e para a Instituicéo.
Constatou-se que, em geral, este processo traz resultados positivos tanto para 0s
técnicos quanto para a UFV, uma vez que essas opinides foram compartilhadas pela
maioria dos entrevistados. Estes acreditam que o aperfeicoamento proporciona um
crescimento pessoal e profissional do técnico, revertendo-se em ganhos para a
Instituicdo, por meio de uma melhor qualificacdo para prestacdo dos servicos aos
cidaddos.

A gente que estd dentro de uma instituicdo federal de ensino tem que
acreditar que o aperfeicoamento vai trazer beneficios tanto para o
individuo, pra ele se estabelecer profissionalmente, ter motivacdo e se
sentir valorizado, quanto para a Instituicdo [...]. De modo geral, 0s
resultados sdo bons e eu acredito nisto com muita convic¢do. Eu vejo
muito pela experiéncia que tive, pois, fiz uma pos-graduagdo lato sensu e
acho que ela trouxe beneficio para mim e para a Instituigdo. (D3)

Para minha vida pessoal, acho que é muito valido porque qualquer
atividade em que pessoa participa em termos de capacitacdo e titulagéo,
ela tende a melhorar, a producdo melhora também e, conseqlientemente,
melhora para a Universidade. Os resultados foram positivos, tanto para
mim como para Instituicdo. (T3)

No entanto, foram apontados alguns elementos do processo, que contribuem
para gque os resultados nem sempre sejam os melhores para 0s envolvidos. Em termos
pessoais, alguns entrevistados declararam que um ponto negativo seria a falta de um
reconhecimento pleno pelo aperfeicoamento realizado. Este reconhecimento seria
tanto no sentido financeiro, por meio de um aumento salarial compativel com o
aperfeicoamento, quanto no sentido profissional, pois, o técnico especializado pode
prestar melhor contribuicdo a Instituicdo, desde que tenha espaco para isto. Outra
questdo diz respeito ao treinado ndo saber o que vai fazer quando volta, pois, como
ndo existe um direcionamento da UFV neste sentido, o funcionario tem que buscar
meios para criar seu espaco de atuacdo. Os proximos relatos exemplificam estas

questoes.

Pra mim, o ponto negativo que eu vejo é em termos de salario [...]. O
pessoal que trabalha nos departamentos esta preparado. Eles merecem por
que tém mestrado, doutorado e estdo capacitados, mas ndo recebem
estimulo. Falta estimulo tanto financeiro quanto moral; entdo, falta
respeito, aquele desdém que existe é complicado. (T9)

Quando vocé volta, a Universidade ndo tem uma recepgdo para VOCé.
Vocé é que deve procurar o seu espaco, quer dizer, ela ndo preserva seu
espaco, entdo, temos que abrir este espaco novamente. Este é o maior
ponto negativo, chega aqui e fica no ar. (T10)
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Existem situacdes que os resultados foram muito satisfatérios para o técnico,
em termos pessoais, mas nem tanto para a UFV devido a falta de planejamento do
que ela espera do técnico para, entdo, direciona-lo para uma funcdo que proporcione
melhores resultados a Instituicéo.

Para mim, em termos de crescimento pessoal e profissional, foi muito
bom. Adquiri muitos conhecimentos, tenho uma capacidade Otima de
trabalho, de fazer muito mais que faco [...]. Negativo, para a Instituicdo,
pelo fato dela ndo utilizar o meu treinamento. Tento dar o maximo
possivel, tenho disponibilidade, mas ela ndo da tanta importancia ao
nosso treinamento. Agora, infelizmente, a Instituicdo esta me ignorando e
0 problema é dela, pois, esta perdendo tempo [...]. Falta um planejamento
da UFV do que ela quer do funcionario, o que ela quer que eu faca, pode
ter certeza que € isto. (T11)

Quando os entrevistados se referiram aos resultados negativos do
aperfeicoamento para a UFV, evidenciou-se que esses resultados constituem um
reflexo da falta de politica na Instituicdo e a necessidade de regras e diretrizes bem
definidas para o processo de aperfeicoamento como um todo; inclusive no que se
refere & funcdo do técnico na UFV e ao modo como o aperfeicoamento pode
contribuir, diretamente, para seu trabalho, ou seja, € necessario coeréncia entre o
aperfeicoamento e as atividades executadas pelo técnico. O trecho, a seguir, ilustra
esta idéia:

Eu entendo que um processo de aperfeicoamento ideal deveria tomar
como base, primeiro, qual é a funcdo do servidor e como ele vai
desempenhar melhor essa funcdo, uma vez que ndo € nosso papel ter um
servidor que atua numa area e quer se aperfeigoar numa outra, totalmente,
diferente. Isto estd frequentemente ocorrendo. Tem que haver uma
coeréncia entre a funcdo que o servidor exerce e o aperfeicoamento
realizado, este tem que contribuir para a funcdo que o técnico executa.
Entdo isto ndo sendo bem estudado como ndo tem sido na Instituicao [...].
(D2)

Em se tratando do atendimento das expectativas com a realizacdo do
aperfeicoamento, todos os STA declararam que, em termos de ganhos pessoais, no que
se refere & aquisicdo de conhecimentos e crescimento pessoal, em geral, os resultados
foram alcancados. Alguns afirmaram que suas expectativas foram até superadas,

conforme relato:

Eu alcancei até mais do que eu esperava, abriram alguns campos de
trabalho para mim e oportunidades que eu ndo esperava. Se eu ndo tivesse
me aperfeicoado nunca teria estas chances, inclusive dentro da UFV,
portanto, o aperfeicoamento atendeu as minhas expectativas e foi até
além. (T13)

Para determinados entrevistados os resultados foram alcangados tanto em termos
pessoais quanto profissionais, no que se refere a utilizacdo dos conhecimentos no

trabalho.
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Os resultados foram muito positivos tanto para mim como para a UFV,
inclusive hoje dentro da minha atividade de técnico, aquilo que eu fiz la
foi extremamente (til, muito bom. (T12)

Por outro lado, alguns treinados afirmaram que ndo alcangcaram todos o0s
resultados esperados com o aperfeicoamento, pelo fato de ndo terem conseguido aplicar
0s conhecimentos adquiridos nas atividades, que executam na UFV, como gostariam.
Outro fator que, segundo os STA, contribuiu para que os resultados ndo fossem
plenamente alcancados € o retorno financeiro, que é insuficiente em relagdo ao esforgo

despendido para fazer o aperfeicoamento.

Ainda ndo alcancei todos os resultados que esperava, mas uns 60%, acho
que alcancei. Espero ter mais oportunidades na Universidade, para
desenvolver mais no que me especializei. (T3)

Acho que néo alcancei todos os resultados, pois, quando a gente faz um
investimento de tempo, de dedicacdo e tudo, eu esperava ter um retorno
financeiro maior. Acho que deixa um pouco a desejar é o retorno
financeiro pelo investimento, afinal de contas, o tempo dedicado ndo é
pouco. Em termos de ganhos pessoais, é claro que tive um retorno por
meio de conhecimento e experiéncia. (T2)

Ainda em se tratando dos resultados do aperfeicoamento, os treinados foram
questionados em relacdo a aplicacdo dos conhecimentos no trabalho, ou seja, se 0s
resultados sdo efetivamente aproveitados na UFV, contribuindo para os propoésitos da
Instituicdo como um todo. Verificou-se que metade dos entrevistados, somente em
algumas situacdes, consegue aplicar 0os novos conhecimentos no trabalho. Em certas
situacbes, o fato de os conhecimentos ndo serem utilizados é devido a propria
limitacdo das atividades, que o técnico deve desempenhar em seu cargo. Cabe
destacar que, se o funcionario fez concurso para determinando cargo, ele sé pode
mudar para outro cargo por meio de outro concurso. Assim, a Instituicdo ndo pode
permitir que o técnico, que se aperfeicoou, mude para outro cargo que seja coerente

com seu aperfeicoamento, segundo exposto por T3:

Uma parte sim, outra ndo porque no meu Servico nem sempre tem este
espaco. Eu sei que a Universidade ndo tem tanta culpa porque, se eu me
concursei para um cargo, ndo posso almejar um cargo superior, sendo que
nédo sou concursado para aquele cargo. (T3)

Além disso, mesmo dentro do que é permitido pela lei, parece que a UFV nédo
tem uma organizacdo no sentido de direcionar as atividades do técnico para a area
em que ele se aperfeicoou, 0 que pode ser resultado da falta de uma politica de
aperfeicoamento, conforme discutido anteriormente. Os seguintes relatos

exemplificam tal realidade:

Eu aplico no dia-a-dia quando sou solicitado, mas ndo tem uma
continuidade. Os professores me indicam, quando o assunto é aquele em
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que tenho mais conhecimento, na area que desenvolvi a minha tese. Entdo
eu tenho a minha importancia, mas poderia ser muito melhor aproveitado.
(T11)

Com certeza, em parte, a coisa ficou meio no ar, entdo vocé aplica por
que vocé quer aplicar, se nao quisesse aplicar também néo aplicaria, a
coisa € solta. A Instituicdo deixa muito a desejar quanto ao
aproveitamento de seus STA treinados; é o potencial de cada um mal
aproveitado. E as vezes a gente aplica os conhecimentos em uma
consultoria e ndo aplica dentro da prdpria Instituicdo. (T10)

Foram identificados casos, em que o STA ndo consegue utilizar os novos
conhecimentos na execucdo de suas atividades. Segundo alguns entrevistados, isto
ocorre por que os docentes véem os técnicos como concorrentes e, entdo, dificultam
ao maximo seus trabalhos. Outro fator que impede a aplicacdo de tais conhecimentos
é a incoeréncia entre o aperfeicoamento e as atividades, que o técnico realiza na
UFV, questdo esta que deve ser revista, uma vez que a Instituicdo ndo tem nenhum
retorno do investimento feito no aperfeicoamento do funcionario. Além disso, 0 STA
pode ficar insatisfeito por ndo conseguir aplicar seus conhecimentos em seu ambiente

de trabalho, conforme comprovado nos trechos a seguir:

Eu consigo aplicar, somente, quando tenho algum projeto de pesquisa ou
trabalho fora de Vicosa. Aqui ndo consigo porque existe o conceito da
concorréncia que os docentes tém e 0 TNS ndo tem uma carreira. (T5)

Como ndo existia um planejamento institucional para o aperfeicoamento,
ele tornou-se um aperfeicoamento que beneficiou a mim pessoalmente.
N&o apliquei por que fiz o aperfeicoamento em administracdo rural e
trabalho em uma Pré-Reitoria [...]. (T14)

Alguns STA declararam ter conseguido aplicar, plenamente, seus
conhecimentos nas atividades que executam na UFV. Constatou-se que esses
técnicos fizeram o aperfeicoamento em uma area coerente com as atividades que

desempenham na UFV, o que facilitou a utilizacdo do aprendido.

Sim, sem divida apliquei. Acho que foi em uma area que, mesmo eu
estando fora agora da area académica, me trouxe muito subsidio, muita
coisa boa para aplicar, que ajudou muito a Universidade. Eu consegui
aplicar meus conhecimentos plenamente, pois, hoje trabalho exatamente
na area em que me aperfeicoei. (T12)

Apols andlises dos questionarios, verificou-se que muitos treinados nem
sempre conseguem utilizar os novos conhecimentos no trabalho. Assim, durante a
realizacdo das entrevistas, além dos entrevistados opinarem a respeito da aplicacéo
de seus conhecimentos, foram questionados quanto aos fatores que poderiam explicar
os resultados encontrados no questionario. Além dos fatores ja citados, como a falta
de uma politica com um planejamento estabelecendo o que a UFV espera do seu

STA, a legislacdo que ndo permite a mudanca de cargo e a incoeréncia entre a area
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de atuacdo e o aperfeicoamento realizado foram apontados outros elementos, que
podem dificultar a aplicacdo dos conhecimentos.

Dentre esses elementos, pode-se considerar que o técnico, ao fazer o
aperfeicoamento, em alguns casos adquire uma qualificacdo, que estd acima das
atividades inerentes a aquele cargo. Além disso, 0 STA pode ter uma expectativa
equivocada de como seu aperfeicoamento podera contribuir para a realizacdo de suas
atividades. Entdo, quando ele retorna a UFV, percebe que nem sempre seus
conhecimentos podem ser utilizados de acordo com sua expectativa. Estes elementos

sdo identificados nos relatos:

Sim, porque ele tem uma profissdo e aprendeu outra coisa que esta numa
expectativa maior, quer dizer, o treinamento ndo foi feito de acordo com
as atribuicdes do cargo dele. (D2)

Eu acho que de imediato a gente pode pensar, primeiro a escolha da area
errada; a pessoa talvez escolha a &rea devido mais a um anseio pessoal do
que, propriamente, pela necessidade que o trabalho impde. Segundo, a
falta de prévia determinacédo das necessidades que a Universidade tem de
treinamento e, em terceiro lugar, devido a falta de conhecimento, por
parte do técnico, do que ele vai obter naquela area. As vezes, ele vai com
uma informagdo um tanto equivocada do que, realmente, aquela area vai
Ihe trazer de conhecimentos ou de beneficios para a aplicagdo no seu
trabalho. (T12)

Os entrevistados reconhecem que as oportunidades para aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos deixam a desejar. Associado a isto, em algumas situacdes,
ha falta de iniciativa do proprio treinado, no sentido de buscar meios para utilizacéo do
que foi aprendido. Outro destaque é que o aperfeicoamento consiste de qualificacdo do
funcionario em uma éarea especifica, sendo que, na realidade de trabalho, o técnico
realiza atividades gerais, 0 que as vezes ndo possibilita a aplicacdo daquele

conhecimento especifico. Os trechos a seguir comprovam essas discussoes.

Uma das causas €, talvez, a falta de iniciativa da propria pessoa, pois,
acho que todo setor de trabalho tem coisas novas, que a gente pode
conhecer discutir, fazer projetos. Agora, a oportunidade realmente deixa a
desejar, por que nem sempre a gente consegue fazer aquilo que quer, ou
aplicar. (T3)

Eu acho que, quando vocé sai para fazer um mestrado, por exemplo,
especializa-se muito em uma determinada area e, dependendo do nivel de
especializacdo, é dificil aplicar aquilo em seu trabalho, pois, na maioria das
vezes, a gente trabalha com coisas gerais. (T2)

Baseado na analise dos resultados do aperfeicoamento, observa-se a
ocorréncia de casos em que esses resultados séo positivos, tanto para a Instituicéo
quanto para o treinado. Outros casos apresentam resultados satisfatorios, apenas, para

os treinados, sendo que a UFV nem sempre tem um retorno do investimento no
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aperfeicoamento do STA, em razdo de diversos fatores que interferem neste
processo. Alguns entrevistados apontaram determinadas acbes, que poderiam
contribuir para que tais resultados fossem positivos para a Instituicdo e para o
treinado, contemplando um estudo do que a UFV precisa e sua realidade quanto aos
STA treinados. Assim, estes funcionarios poderiam ser alocados de acordo com as
necessidades de cada setor, desde que se considere o que é permitido pela legislacédo

pertinente.

Eu acho que, a principio, a Universidade deveria fazer um esboco das
necessidades do funcionario e cruzar com as necessidades da Instituigdo.
Vocé vé que tem funcionario insatisfeito, porque ele tem certo nivel de
escolaridade superior e ndo € aproveitado, 0 que gera insatisfacdo e a
pessoa ndo vai produzir direito, fica aquela coisa. Bom, eu penso que seja
isto, falta de cruzamento de dados, do que se tem de mé&o-de-obra
especializada e o que se precisa, profissionalmente, no campus. (T4)

Vale mencionar que estes sdo os resultados mais relevantes encontrados, em

se tratando do contexto de realizacdo do aperfeicoamento pelos STA da UFV.

» Mudancas percebidas com o aperfeicoamento

A realizacdo de qualquer tipo de treinamento envolve mudangas no treinado,
referentes a comportamento, desempenho e até mesmo na satisfacdo do individuo,
uma vez que ele adquire novos conhecimentos e diferentes formas de pensamento.
No caso em estudo, constatou-se que todos os dirigentes entrevistados ja tiveram
STA, que realizaram aperfeicoamento, como subordinados.

Quanto as mudangas, foram percebidas pelos dirigentes em todos 0s casos.
No entanto, em algumas situaces, tais mudancas, embora positivas, ndo trouxeram
os melhores resultados para a Instituigdo, devido a questdes mal resolvidas neste
processo, como a falta de uma politica que contemple o planejamento para o
aperfeicoamento. Tal situacdo contribui para que a UFV nédo tenha um quadro de
STA tdo especializado como poderia. Além disso, os técnicos que fizeram
aperfeicoamento, as vezes, acabam ficando insatisfeitos no cargo pelo fato de a
Instituicdo ndo ter definido o que se espera deles e qual é seu papel, principalmente o
de nivel superior. Entdo, estes treinados nem sempre aplicam seus conhecimentos

como deveriam. Os relatos a seguir elucidam estas idéias.

Com certeza, a cabeca é outra, a motivagdo € outra [...]. Nds ndo temos
outra forma, tanto ganha um como o outro (Instituicdo e STA). Eu
lamento que a UFV ndo tenha tido uma politica desta no quadro
administrativo ao longo dos anos, uma politica agressiva neste sentido,
nos poderiamos ter hoje outro perfil na parte administrativa. (D1)
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As mudancas com o aperfeicoamento foram positivas, porque a pessoa
consegue sair deste dia-a-dia macante e ter a capacidade de criar e abstrair
em relacdo aos proprios conceitos e técnicas de inovar [...]. Percebi
mudanca de desempenho, mas a satisfacdo no cargo, as vezes, ndo é
muito estimulante, pois, 0 que a gente vé é que as universidades ndo
encontraram ainda um caminho, no que se refere ao objetivo do técnico
administrativo, principalmente o TNS na instituicdo. Portanto, esta
insatisfacdo em relagdo ao cargo tem a ver com isto. (D3)

Por outro lado, existem casos em que as mudancas sdo percebidas, mas o
técnico ndo tem nenhum interesse em aplica-las, talvez pela incoeréncia entre os
conhecimentos adquiridos e as atividades que realiza no cargo que ocupa. Entao,
assim que tem uma oportunidade, pede demissdo. Esta situacdo resulta em perdas
para a Instituicdo, que investiu no técnico e ndo tera retorno. Como mostra o relato a
seguir, entre as causas, que podem contribuir para essas circunstancias, esta a falta de
um gerenciamento bem estruturado deste processo pela UFV que, associado aos
interesses particulares dos técnicos, contribui para que o aperfeicoamento ndo atenda

aos interesses da Instituicdo e dos treinados.

Recentemente, recebi um (técnico) que trabalhava [...]. Ele me disse que
ndo pretendia ficar aqui, queria fazer concurso e ir embora. Em geral, as
mudancas sdo mais ou menos complicadas por causa de ndo ter, do outro
lado, esta capacidade de gerenciamento conjunto, porque ja tem um sistema
fragil que ndo tem dono. Junta-se ai com a busca particular das pessoas,
cada um tem um sonho que ndo é errado e ndo pode ser tirado das pessoas.
De modo geral, o aperfeicoamento ndo esta atendendo nem o servidor nem
a Instituicdo. Precisa ser melhorado. (D2)

Portanto, percebe-se que o aperfeicoamento proporcionou mudangas no
comportamento dos treinados, 0 que é coerente com 0s propdsitos do treinamento.
Todavia, nem sempre tais mudancas se revertem em prol da UFV, como seria

esperado.

» Influéncia da legislac&o no aperfeicoamento

Em se tratando de legislacdo, esta faz parte da vida de todas as pessoas. No
setor publico, todas as a¢Oes sdo respaldadas nas leis, que regulamentam o que pode
ou ndo ser feito. Assim, como tudo que faz parte das organizacdes publicas é regido
pelas leis, na vida profissional, o servidor publico sé pode fazer o que nédo é vetado
pela legislacéo.

No caso do processo de aperfeicoamento da UFV, buscou-se identificar
opinides dos entrevistados a respeito de como a legislacdo federal, que regula o

trabalhno do servidor publico, pode influenciar este processo. Para certos
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entrevistados, as leis influenciam e, embora possam engessar e inibir as acdes na
organizacdo publica, estas sdo necessarias a0 processo, Visto que possibilitam maior
controle, estabelecem as possibilidades de crescimento profissional para o
funcionario. Portanto, cabe as pessoas usufruirem, criativamente, o que é permitido

na legislacdo, como exemplificam os relatos:

Pode e, normalmente, é ela que influencia porque, na realidade, o
processo publico é um processo que ndo tem muito controle sobre a
situagcdo e por nao ter controle, ninguém, basicamente, se reporta a
ninguém; é um processo muito solto. (D2)

Nas InstituicOes, a lei engessa e dificulta, mas é necessaria porque somos
seres humanos e precisamos de limites, o que eu vejo é que dentro deste
limite, desta forma dura de gerir a organizacdo, precisam existir pessoas
com criatividade para enxergar formas de se conseguir alguma coisa,
mesmo dentro da lei [...]. (T1)

Ainda em se tratando da influéncia das leis, os entrevistados destacaram a
questdo da politica, como um elemento que pode interferir no processo de
aperfeicoamento. Como as leis ndo proibem que o técnico saia para se aperfeicoar,
em algumas situacdes, a liberacdo do funcionario depende muito mais da influéncia
que ele tem na Instituicdo ou no seu setor de trabalho do que permisséo legal,

conforme demonstra o trecho:

Acho que sim, agora vejo o processo de aperfeicoamento, e estou
entendendo como o processo de liberagdo para a pessoa sair para fazer, é
muito mais uma questdo politica que, propriamente legal. Entdo se vocé
estd dentro de um 6rgdo que o seu chefe entende que isto é importante, ele
te libera, agora se esta dentro de um 6rgao que o chefe ndo entende isto
como importante, vocé vai ter sérios problemas para poder sair,
principalmente, quem esta subordinado a conselhos e departamentos, ai as
pessoas tém mais dificuldades. A legislagdo tem brechas para a pessoa
sair, entdo depende da interpretagdo de cada um. (T2)

Durante as entrevistas, abordou-se também a necessidade de mudanca da
legislagdo no servico publico. Segundo alguns entrevistados, esta mudanca €
necessaria pelo fato da legislagédo, atualmente, ndo permitir que o funcionario mude
de cargo, a ndo ser por meio de outro concurso publico. O servidor que foi contratado
para determinado cargo possui 0s requisitos para realizar as atribuicGes daquele
cargo; assim, ao realizar um aperfeicoamento, muitas vezes, ele adquire uma
qualificagdo maior do que aquela exigida para seu cargo. Nesta situacdo, 0 STA néo
pode mudar para um cargo que seja mais coerente com seu nivel de qualificacdo. Por
esta razdo, segundo os entrevistados, a lei tem que ser revista de modo que permita a

mudanca de cargo dentro da Instituicdo. O relato a seguir exemplifica esta idéia.

O técnico faz concurso para um cargo com determinadas atribuices,
entdo, qual a vantagem de se capacitar. A vantagem é institucional e para
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o servidor sempre é vantajoso. Se o servidor tivesse uma possibilidade de
ascensdo na carreira que, ndo fosse através de novo concurso publico,
talvez fosse mais interessante. Neste ponto, ela (a lei) amarra e dificulta,
pois, ndo pode mudar de cargo porque fez o aperfeicoamento. (T7)

No momento em que esta pesquisa se encontrava na etapa de coleta de dados,
estava em fase de aplicacdo inicial a Lei 11.091/2005, que trata do plano de carreira
dos servidores técnico-administrativos e foi abordada no referencial tedrico deste
trabalho. Desta forma, buscou-se identificar as percepcfes dos entrevistados sobre a
influéncia desta lei no processo de aperfeicoamento, na UFV.

Constatou-se que existem opinides bastante divergentes quanto a esta
influéncia. Para um grupo de entrevistados, a nova lei vai contribuir, positivamente,
para o processo de aperfeicoamento, visto que, até entdo, ndo existia uma legislacéo
que contemplasse, detalhadamente, o treinamento dos STA, incluindo os cursos de
aperfeicoamento. A Lei 11.091 estabelece que as instituicdes devem ter um programa
anual de treinamento, incluindo cursos de curta e longa duracdo, como € o caso do
aperfeicoamento. Por isto, ela é considerada um avan¢o na questdo do treinamento
dos servidores técnico-administrativos das IFES. Os proximos trechos exemplificam

tais consideracdes:

Pode, eu acho que vai influenciar muito. A tudo numa organizagdo publica é
muito em torno do que esta escrito na lei. Entdo, agora a gente tem um plano
que prevé incentivo a qualificacdo, que todas as IFES tém que ter um
programa anual de capacitacdo [...]. Antes a lei desestimulava porque néo
dava incentivo financeiro, agora acho que esta situa¢do vai mudar um pouco
por causa do estimulo que vai ter. (D3)

Eu acho que esta influenciando quando ela coloca a questdo da
capacitagdo. Na Lei 11.091 isto € muito mais claro que o plano anterior
que a gente tinha, 0o PUCRCE. A Lei 11.091 abre um leque maior para a
questdo da capacitacdo, entdo as Instituices estdo tendo que desenvolver
este plano de capacitagdo, criando condicdo para o servidor, 0 que antes
ndo era exigido da Instituicdo e, muitas vezes, o servidor ndo conseguia
buscar isto sozinho. A lei hoje, mesmo que ainda deixe muito a desejar, ja
nos coloca numa condicdo melhor que a anterior na questdo da
capacitacdo [...]. A lei j& sinaliza para a questdo da capacitacéo, criagdo de
programas e fica muito mais claro, para o servidor, que existe esta
possibilidade, que é importante para ele. (T7)

Um aspecto positivo da Lei 11.091, ressaltado pelos entrevistados, € que ela
prevé incentivos financeiros para o aperfeicoamento que, até entdo, praticamente ndo
eram contemplados na legislagdo. Os entrevistados afirmaram que esses incentivos
sdo importantes, mas que ainda podem ser melhorados, dado o esforco que o técnico

tem para fazer o aperfeicoamento.

Ela pode influenciar, positivamente, porque da o direito de fazer o
aperfeicoamento. No PUCRCE j4 tratava do treinamento, mas ndo previa
vantagens financeiras pelo aperfeicoamento, como a nova lei. Esta nova lei
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te da vantagens financeiras pelo aperfeicoamento, ela veio contribuir um
pouquinho, mas ainda h4 uma grande diferenciagdo, em relacdo aos
docentes, que tém um ganho muito maior devido a qualificacdo. (T11)

Foram identificadas percepc¢des de que a Lei 11.091, se por um lado deixa
explicito que o técnico pode fazer o aperfeicoamento, por outro ndo avan¢ou muito
no plano de carreira dos STA e, além disso, alguns entrevistados declararam que 0s

incentivos financeiros sdo, ainda, muito pequenos em relagéo ao dos docentes.

[...] ela (Lei 11.091) melhorou um pouco porgue reconhece nosso direito
fazer mestrado e doutorado, mas continuamos sem plano de carreira.
Além do mais, a porcentagem que a gente ganha pelo mestrado e
doutorado ¢é irrisdria, se a gente for comparar com o professor ou com
outro TNS de outro 6rgdo publico [...], eles ganham um percentual bem
maior. A Lei 11.091 pode contribuir, positivamente, porque ela ja é uma
abertura, considera que a gente tem que ter mestrado e doutorado. Ela é
uma aberturinha, s6 ndo é suficiente. (T9)

Por outro lado, foram obtidas opinides, segundo as quais a Lei 11.091
influenciou negativamente o aperfeicoamento, considerando-se os niveis de apoio,
médio e superior da carreira técnico-administrativa. A maioria dos entrevistados, que
eram técnicos de nivel superior, declarou que esta lei foi extremamente prejudicial
para o nivel superior, pois ela ndo representou aumento salarial para este nivel, ao
contrario de algumas classes dos outros niveis que tiveram aumentos significativos.
Os TNS mencionaram ainda, que ndo foram reconhecidos pela qualificacdo que
possuem, 0 que representa uma grande falta de incentivos para a carreira de nivel

superior na Instituicdo. Os trechos a seguir exemplificam esta idéia.

[...] sou vitima dela. Eu especificamente sou TNS, fui prejudicada por
esta lei, porque os TNS ndo tiveram aumento com esta lei, entdo, hoje ser
um TNS na UFV nédo compensa. Os técnicos de nivel de apoio e médio
ganham, proporcionalmente, muito mais sem desmerecer; as
responsabilidades sdo diferentes e o nivel de cobranga também. As
exigéncias de qualificagdo para exercer as atividades sdo diferentes; eu
tenho que me especializar para fazer o que fago. Este plano até tenta
valorizar, financeiramente, o mestrado e doutorado, mas mesmo assim
isto ndo incentiva uma pessoa a seguir a carreira de TNS em uma
instituicdo publica, pois, em termos salariais, ndo compensa. (T15)

A Lei 11.091 é problemética no sentido de que ndo considerou os
servidores mais qualificados, os técnicos de nivel superior, mesmo 0s
técnicos de nivel médio foram altamente prejudicados. Neste sentido, a lei
influenciou de forma negativa. E dificil ter uma satisfagio maior dos TNS
na UFV, pois, foram prejudicados diretamente no salario, houve um
achatamento da carreira, foi muito ruim. (D4)

Outro problema relativo a Lei 11.091 é que ela ndo valorizou alguns cursos
de aperfeicoamento, que o STA ja possuia. Assim, se 0 técnico tem uma
especializacdo e faz um mestrado, a especializacdo ndo é mais valida para efeito de

incentivos. Além disso, ela pode levar a um resultado negativo, no longo prazo, em
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termos de qualificacdo. Isto pelo fato que, em alguns casos, 0s técnicos tém uma
cultura que precisam capacitar para ganhar um nivel a mais e melhorar seu salério,
néo se preocupando como sua qualificagcdo pode contribuir para a Institui¢cdo. Entéo,
podem acabar fazendo cursos que ndo vao Ihe proporcionar um crescimento pessoal

e profissional. Os seguintes relatos evidenciam esta questéo:

O que a lei trouxe foi, simplesmente, os percentuais de qualificacdo. Esta
lei traz sérios problemas quanto a estes percentuais, problemas do tipo, as
vezes é preferivel vocé colocar um curso técnico a colocar um superior
[...]- Ela prejudicou muito a classe de nivel superior. A lei foi muito
injusta, eu fiz uma especializacdo que joguei fora, por que o mestrado se
sobrepBe a especializacdo, entdo esta, ndo usei para nada. Eu vejo que
hoje esta se criando uma maéfia de cursos e as pessoas estdo correndo atras
para ter os percentuais. Em relacdo ao que ja existia na legislacdo, esta lei
foi muito pior, em termos de teto e piso salarial. (T2)

A lei pode levar as pessoas a fazerem cursos que ndo trardo crescimento,
mas, somente o titulo [...]. Aquela pessoa viu que seu companheiro que
fez um curso por correspondéncia, porque ele ndo quer saber se vai
estudar ou ndo; a cultura mostra que ele tem que ganhar nivel, a cultura
ndo mostra que tem que crescer na Instituicdo, e é importante na
comunidade. Ele prefere pegar uma coisa mais féacil para conseguir o tal
nivel e faz o curso por correspondéncia. Assim, o essencial que é vocé
crescer, € colocado em quinto plano. (T1)

Em se tratando de como a legislacdo pode influenciar o processo de
aperfeicoamento da UFV, estes relatos foram identificados como mais
representativos da forma como as leis podem interferir, positiva ou negativamente,

neste processo.

» Auvaliacdo do processo de aperfeicoamento

Para finalizar, os entrevistados fizeram uma avaliagdo do processo de
aperfeicoamento como um todo, apontando criticas, pontos positivos e sugestfes
para melhora-lo. Conforme mostrado neste trabalho, na UFV, este processo apresenta
algumas deficiéncias que precisam ser trabalhadas. Para certos entrevistados, ndo é
possivel avaliar o processo de aperfeicoamento, uma vez que ele ndo existia até
entdo. Comentaram ainda que, com a aplicacdo da Lei 11.091, somente daqui um
tempo serd possivel fazer uma avaliagdo de como se encontra a questdo do

aperfeicoamento. O relato abaixo comprova este entendimento:

Na verdade, até entdo ndo havia uma politica. Agora é aguardar, para ver o
que vai acontecer com esta nova legislacdo (Lei 11.091). Vocé ndo pode
melhorar 0 que ndo existia, a gente vai poder falar disto daqui a um ou dois
anos, agora esta instituido. Para mim, ndo existia porque ndo era uma lei
para todos. Eu s6 consigo admitir que possa ser avaliada uma coisa que é
para todos. Entdo, em termos de programa de aperfeicoamento e de
capacitagdo, a gente sO podera fazer comentario daqui a algum tempo,
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quando este processo estiver consolidado, porque, até entdo, todas as acbes
de capacitacdo da Universidade foram extremante prejudiciais ao servidor;
pouca gente era beneficiada com capacitacdo. Ndo houve nenhum programa
de aperfeicoamento de iniciativa da Instituicdo, mas por iniciativa prépria.
(T14)

Outros entrevistados admitiram que 0 processo existe, mas € totalmente
desestruturado como resultado da falta de um planejamento em que conste a
definicdo do papel do técnico na Instituicdo, o que ja foi apresentado como um
problema neste processo. Além disso, a vontade politica foi apontada como uma
questdo que interfere na liberacdo do técnico para fazer o aperfeicoamento, sendo
que esta, em certos casos, sobrepde-se a legislacdo quando o STA demonstra
interesse para realizar o aperfeicoamento, ou seja, € dependente da influéncia do
funcionério. Portanto, sdo necessarias regras bem definidas para que todos tenham
direitos iguais. Neste sentido, ha esperanca de que a Lei 11.091 possibilitard e
definicdo de regras e uma melhor estruturagdo deste processo. Os trechos a seguir

comprovam estas idéias.

Acho que este processo ndo deveria estar tdo vinculado a politica, porque
existe a norma, existe aquilo que regulamenta, mas a vontade politica, as
vezes, se sobrepde ao regulamento. Talvez um trabalho com as proprias
chefias. Eu acho que deve haver um bom senso por parte da chefia e ndo
dificultar tanto. Devem ser estabelecidos critérios para a que a pessoa se
afaste para fazer o aperfeigoamento, pois, 0 que existe € que uns podem e
outros nao. (T2)

Eu acho que ja falei muito que era pouco estimulante; a prdpria
Instituicdo ndo da estimulo, a falta de definicdo de qual é o papel do
técnico tanto na area académica quanto na area administrativa. Isto tudo
acaba pesando, negativamente, em relacdo ao processo todo. Com a
Resolugdo 11/2006 (CONSU), espera-se estabelecer normas internas que
possibilitem e propiciem isto. Tenho a expectativa que, com a Lei 11.091
e as resolugBes, as coisas vdo mudar muito, pois, estas delinearam o
processo e deram diretrizes para sua realizacéo. (D3)

Ainda na avaliagdo do processo de aperfeicoamento, uma dificuldade, mais
uma vez ressaltada, € a oportunidade para aplicacdo dos conhecimentos adquiridos, o
que poderia ser facilitado se o funcionario pudesse mudar de cargo dentro da
Instituicdo. Entretanto, isto ndo é permitido pela legislacdo e os préprios treinados

tém consciéncia disto, conforme relato a seguir.

No meu caso, que conclui a especializacdo, gostaria de ter mais
oportunidades dentro da propria Universidade, dentro do cargo para
aplicar os conhecimentos. Eu deveria ter subido um cargo, mas existe
uma lei federal que, para vocé subir um cargo dentro de uma instituico
publica, tem que ser concursado [...]. As vezes, a gente deixa de aplicar os
conhecimentos na Instituicdo por falta de oportunidades. (T3)
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Embora a maioria dos entrevistados tenha identificado diversos problemas no
processo de aperfeicoamento da UFV, um declarou que ndo vé pontos negativos
neste processo, uma vez que a legislacdo estabelece o que pode ou ndo ser feito.
Assim, a realizacdo do aperfeicoamento depende mais do funcionario querer fazer e,
entdo, buscar os meios para que isto aconteca. Esta percep¢do parece fora da
realidade apontada pelos demais entrevistados, pois, a legislacdo que existia até o
surgimento da Lei 11.091 estabelecia regras gerais, permitindo que os STA
realizassem o aperfeicoamento. Entretanto, dava abertura para interpretacbes que
poderiam facilitar ou dificultar o aperfeicoamento; portanto, como ja colocado pelos

entrevistados, a liberacdo dependia dos envolvidos.

N&o vejo pontos negativos no processo. Acho que o que pode melhorar
s80 as pessoas querendo a busca disto. O processo em si e a legislacdo sdo
muito tranquilos. Esta pronto, basta saber andar neste limite do que pode
e ndo pode. Tem que querer também e tem que ter certa dificuldade
porque, ao contrario, fica muito facil, banaliza e ai as pessoas se perdem
um pouco. Acho que estéa tranquilo para o aperfeigoamento, neste sentido
de sair. (T1)

Diante de todo o contexto do aperfeicoamento ja comentado, 0s entrevistados
apresentaram algumas sugestBes para o aprimoramento deste processo. Como ja
apresentado nesta discussdo, hd a necessidade da criagdo de uma politica de
aperfeicoamento que seja institucionalizada. Foi mencionado que 0s STA séo pouco
valorizados e que a falta de um plano efetivo para o aperfeicoamento pode ser
resultado desta desvalorizacdo do STA na Instituicdo. Alguns entrevistados
declararam a necessidade de conscientizacdo das pessoas sobre a importancia do
treinamento, ressaltando que isto vem ocorrendo na Instituicdo. Afirmaram, ainda,
que é preciso criar uma cultura de reconhecimento do treinado, que refletird na
motivacao e qualidade do trabalho do STA, contribuindo para os resultados da UFV

como um todo. Os relatos abaixo evidenciam o exposto.

Eu acho que deveria haver regras claras de como as pessoas poderiam
estar inseridas neste processo. Existe uma abertura, mas hoje é o técnico
que tem que correr atras e, em geral, acaba até tendo apoio. Mas, existem
pessoas que tentaram e ndo conseguiram. E preciso ter transparéncia, que
possibilite a pessoa saber quando ela vai poder fazer um aperfeicoamento.
Falta uma politica institucionalizada, como tem para os docentes hoje.
Falta mais valorizagdo dos técnicos; se fossem mais valorizados, talvez,
este plano ja existisse hoje. (T15)

Acho que falta uma politica. Na carreira docente, temos uma politica que
funciona bem. Para a area dos STA precisa virar uma politica, mas isto
depende de todos e ndo s6 da Instituicdo, todo mundo tem que se
conscientizar da importancia do treinamento, o que ja estad acontecendo.
Tem que primeiro capacitar as chefias para motivar os subordinados e
mostrar a importancia do treinamento e, além disso, reconhecer o
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conhecimento do subordinado. O reconhecimento sensibiliza muito mais
do que o financeiro. Temos que trabalhar mais o reconhecimento do
trabalho, da sua qualidade. Se vocé tem reconhecimento, fica motivado.
(D1)

A criagdo de uma politica de aperfeicoamento foi colocada, destacando-se a
necessidade de contemplar um diagndstico do modo como o funcionario atua no
ambiente de trabalho, antes e ap6s o aperfeicoamento. Isto diz respeito a um
levantamento das necessidades de aperfeicoamento, assim como uma avaliagdo dos

resultados que séo duas das quatro etapas do processo de treinamento.

Entdo, a sugestdo é ter uma politica de desenvolvimento que, realmente,
estimule e propicie este retorno do que esta dando, quais sdo 0s
resultados. Por isto, é importante a avaliacdo do aperfeicoamento; hoje,
ainda ndo tem pardmetros. A gente ndo tem um diagnostico do que
acontece antes da ida do individuo e quando ele volta do
aperfeicoamento, no seu ambiente de trabalho. (D3)

Para alguns entrevistados, a UFV deveria entender a importancia do
aperfeicoamento de seus STA, bem como criar meios que facilitassem sua realizacao,
incluindo este como parte de seu planejamento. Além disso, deveria proporcionar
condicBes para que o técnico, ao retornar, usufruisse de beneficios como ganhos
financeiros e promoc¢do dentro de uma carreira, inclusive, assumindo cargos de
gestdo desde que fossem coerentes com o aperfeicoamento. Ressaltaram, ainda, a
questdo da forma como os dirigentes séo escolhidos, que resulta em descontinuidade
administrativa, prejudicando a administragdo da Instituicéo.

Eu sugeriria que a Universidade, primeiro encarasse isto como uma
necessidade, um objetivo a ser atendido e dentro do seu planejamento
estabelecesse até a obrigatoriedade para isto acontecer e lutando para
trazer beneficios para quem fizer. Ao voltar, a pessoa deveria ter
beneficios em termos de ganhos financeiros e mesmo promocéo dentro de
uma carreira. Ndo ha uma carreira, em que vocé tenha incentivos. Este
problema politico que existe de eleicdo atrasa muito 0 servigo publico,
principalmente, a Universidade. Acho que ndo deveria ter isto, a
administracdo da Universidade deveria ser entregue a pessoas treinadas
para administrar. (T12)

Outra sugestdo é que haja um equilibrio entre 0 que a UFV precisa que seu
técnico faca e os interesses pessoais do STA. Isto porque a Instituicdo tem um
objetivo a alcancar, quando investe no aperfeicoamento do técnico, assim, o ideal é
que os resultados sejam positivos para a UFV e para o servidor. Além disso, ha
necessidade de avaliacdo do aperfeicoamento, mais recursos para apoiar estas
iniciativas e uma valorizacdo do técnico, que se aperfeigoou, por meio da legislacao.

Os trechos a seguir exemplificam estas sugestdes.

Para funcionar mesmo deveria ser feito o seguinte, quem é que esta no
centro da questdo, é a Instituicdo ou é a pessoa; é claro que faz a Instituicdo
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com pessoas, mas 0 mais importante € a Institui¢do. Claro que o ideal é
somar 0s interesses pessoais e institucionais. Quando isto é bem dosado, ai
é perfeito, porque ndo se pode imaginar que uma pessoa entre aqui, como
continuo, e assim ficar a vida toda, é um absurdo também; ai a gente vé o
que tem de erro na legislagdo. (D2)

Ha necessidade de processos bons de avaliagdo, o que ainda estamos
devendo [...]. O servico publico necessita de mais recursos para apoiar a
capacitacdo, e realmente esta compreensdo do servidor de que a
capacitacdo é importante tanto do ponto de vista pessoal quanto
institucional. Entdo, se pudermos associar a vontade do servidor de se
instruir, que é o mais importante, na area que ele melhor prestara servico
a Instituicdo, associado a uma valorizacdo da propria legislacdo, desta
maior capacidade que ele tem de prestar um servico mais complexo a
Instituicdo e o apoio financeiro. (D4)

Ainda sobre a carreira do STA, os entrevistados declararam que a legislacéo
precisa ser mudada de modo a eliminar as barreiras de progressao entre as classes,
possibilitando que o servidor, por meio da qualificacdo, deixe um nivel de apoio e
alcance o nivel superior. Isto evitaria que 0 STA, ao se aperfeicoar, peca demissdo da
Instituicdo, uma vez que ele, as vezes, ndo consegue aplicar os conhecimentos nas
atividades que realiza. Neste caso, além da UFV perder um servidor, ainda perde um

funcionério bem qualificado e todo o investimento que fez em seu aperfeicoamento.

Eu acho que esta carreira tem que romper as barreiras das classes A, B, C,D e
E. E necessario entender que a pessoa pode sair do nivel de apoio e chegar ao
nivel superior, por qualificacdo. Essas barreiras ttm que ser quebradas, tem
que ter um processo claro, transparente, confiavel e honesto, que possibilite
esta promogao. (T8)

O que falta é isto, o técnico faz o aperfeicoamento e depois poderia
aplicar seus conhecimentos aqui mesmo. A Universidade precisa dar uma
chance para quem se aperfeicoa. JA que a Universidade deu a
oportunidade para o técnico treinar, ela ndo pode perdé-lo para outra
instituicdo. Para o funcionario que fez o aperfeicoamento, a Universidade
deve ter um jeito de vocé fazer uma progressao dentro daquilo que se
aperfeicoou [...]. Deveria mudar a legislacdo, de modo a permitir o
concurso interno. E uma alternativa para se ter a chance de atuar na area
em que se aperfeicoou e conseguir uma progressdo no trabalho. (T13)

Foram apresentadas as sugestfes mais freqlientes nos relatos. Além disso, foram
apontadas outras sugestdes, como a necessidade de considerar as classes de apoio, médio
e superior no aperfeicoamento, incluindo a criacdo de um programa para 0s niveis de
apoio e médio, além de oportunidades para seu aperfeicoamento, com afastamento
remunerado das atividades. Os entrevistados declararam, também, a necessidade de uma
mudanga da percepgéo de concorrentes, que os docentes tém em relacdo aos STA. Estes
devem ser vistos como aliados dos docentes, uma vez que possuem formacdo
semelhante e tém muito a contribuir para a Instituicdo. Outra sugestao € que, se possivel,

a UFV crie programas de aperfeicoamento, utilizando a méao-de-obra especializada de
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docentes da propria Instituicdo, que possuem elevados niveis de especializacdo em

diferentes areas do conhecimento.

4.4 Anédlise geral dos resultados

Serd realizada uma andlise, interpretacdo dos relatos e sua compara¢do com 0s
resultados encontrados no questionario, buscando relaciona-los com a fundamentacéao
tedrica. Vale mencionar que, com relagdo aos relatos dos entrevistados, alguns
contetdos encontram-se em duas ou mais categorias. Esta inter-relacdo é devido as
subcategorias ou temas procedentes das categorias estarem fortemente relacionados,
demonstrando sua importancia para a presente pesquisa.

Em se tratando da forma como o processo de aperfeicoamento vem sendo
tratado pela UFV, constatou-se que este ndo €, apropriadamente, conduzido. Segundo
a maioria dos entrevistados, isto é devido a falta de uma politica de aperfeicoamento
institucionalizada, o que resulta em um processo desestruturado, desprovido de
regras bem definidas, que orientem o STA interessado em fazer o aperfeicoamento.

Segundo D1, o fato da UFV ndo possuir uma politica de aperfeicoamento
institucionalizada é consequiéncia da caréncia de profissionalizacdo da &rea de recursos
humanos no setor puablico, especialmente no que se refere a politica de
desenvolvimento de pessoal. As iniciativas para mudancgas neste cenario ocorreram na
década de 90, com a Reforma do Estado que, segundo Gaetani (1998), teve como um
de seus propositos oferecer uma atencdo especial a questdo dos recursos humanos.
Neste sentido, Farias e Gaetani (2002) comentam que o grande desafio da
administracdo publica é formular uma politica integrada e abrangente de RH, uma vez
gque muitos temas, ainda, ndo estdo bem organizados na area de RH como, por
exemplo, a institucionalizacdo de programas de aperfeicoamento, foco do presente
estudo.

A inexisténcia de uma politica de aperfeicoamento contribui para algumas
dificuldades, quando o STA decide fazé-lo. Como declarou T3, o aperfeicoamento é
permitido desde que o funcionario se adapte ao que é aceitavel pela UFV. Para outros
entrevistados como T4, a Instituicdo oferece poucas possibilidades para realizagcdo do
aperfeicoamento, principalmente para o nivel médio, que ndo tem incentivo.

Estes resultados sdo coerentes com aqueles encontrados nos questionarios, em

que 41% dos entrevistados declararam que nunca, ou raramente, a Instituicdo apoia
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as iniciativas para realizacdo do aperfeicoamento, sendo que este grupo representa
65% dos STA de nivel médio, que possuem aperfeicoamento. Além disso, outros
respondentes do nivel médio afirmaram que as oportunidades, oferecidas pela
Instituicdo para a realizacdo do aperfeicoamento, sdo praticamente inexistentes ou
eventuais na UFV. Esta realidade pode ser explicada pela falta de uma legislacao,
que estabeleca quais possibilidades que o STA de cada nivel tem para fazer o
aperfeicoamento, o que é uma tentativa da Lei 11.091/2005.

No que se refere aos fatores, que podem interferir no apoio da Instituigéo para
que o STA faca o aperfeicoamento, D3 afirmou que a falta de apoio é conseqliéncia
da inexisténcia de uma politica de desenvolvimento. As percepcdes de D2 e T14
parecem concordar com a anterior, pois, enfatizam a falta de planejamento e normas
que direcionem este processo, como elementos que contribuem para que a UFV néo
0 apoie como deveria. Além disso, a descontinuidade administrativa tem influéncia
neste apoio, pois, como os dirigentes sdo escolhidos por um periodo especifico,
pensam mais no curto prazo, ndo tém um pensamento no futuro de como o técnico
pode contribuir para a Instituicao.

Outro fator que pode interferir neste apoio é a legislacdo, que ndo permite a
ascensdo na carreira e, além disso, como afirmou T8, o aperfeicoamento ndo é previsto
na legislacdo para os niveis de apoio e médio. A lei impede que um STA mude de
cargo apos se aperfeicoar; entretanto, € o que muitos deles gostariam que acontecesse.
Tal situacdo contribui para que a Instituicdo tenha certo receio em apoiar algumas
iniciativas de aperfeicoamento, principalmente no nivel médio, porque estas, as vezes,
ndo contribuirdo diretamente para o cargo do servidor. Além disso, a legislacdo nédo
permite a mudanca para outro cargo. Esta situacdo, conforme D1, colabora para que o
chefe imediato ou dirigentes envolvidos ndo considerem o aperfeicoamento como
necessario e, neste caso, ndo tém motivos para apoia-lo.

A falta de uma politica de aperfeicoamento tem, como consequéncia, a
inexisténcia de um planejamento para este processo, conforme exposto por T5 e T11.
Realmente, percebeu-se que, entre as quatro etapas que, segundo Gil (2001),
Chiavenato (1994) e Carvalho (1988), constituem o processo de treinamento
(diagndstico das necessidades, planejamento, execucdo e avaliacdo), apenas a
execucdo faz parte da realidade do aperfeicoamento na UFV. Isto fica evidente pelo
fato de ndo existir um levantamento das necessidades de aperfeicoamento, em cada

orgdo da Instituicdo. Somente a partir deste diagndstico, € possivel elaborar um
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planejamento com o estabelecimento de objetivos e meios para alcanca-los por meio
do aperfeicoamento. A Ultima etapa, que consiste na avaliacdo do processo para
verificar se os propdsitos foram atingidos, também ndo existe na UFV, conforme
verificado nos questionarios e entrevistas.

No presente caso, a inexisténcia de um processo estruturado com etapas bem
definidas contribui para que ndo haja um diagnostico do que a Universidade precisa e
entdo, buscar combinar a demanda da Instituicdo com a disposicdo do STA para
realizar o aperfeigoamento como alegou T15. Assim, a realidade identificada é que o
técnico, na maioria das vezes, faz o aperfeicoamento mais por interesse préprio que,
nem sempre, € coerente com as necessidades do seu setor de trabalho. A realizacéo do
aperfeicoamento por interesse proprio, também, foi identificada no questionario, em
que 74% afirmaram que fizeram o aperfeicoamento, somente, por interesse pessoal.

Outra questdo abordada pelos entrevistados é que, o fato de ndo haver regras
claras da UFV no tratamento do processo de aperfeicoamento, faz com que este
aconteca em situacdes especificas. Assim, a liberacdo do STA para fazer o
aperfeicoamento ocorre, dependendo dos envolvidos, tanto em termos de quem vai ser
treinado quanto em relacdo a quem decide sobre sua liberacdo. Além disso, tem-se 0
fato de o servidor ter que conciliar a realizacdo do aperfeicoamento com suas
atividades na UFV e ainda ndo ter incentivos, inclusive financeiros, para se
aperfeicoar.

No que diz respeito a realizacdo do aperfeicoamento, ficou evidente que este,
em geral, reflete-se em algum tipo de ganho para a Instituicdo e para o treinado,
conforme afirmaram quase todos os entrevistados. Segundo D3 e T3, o
aperfeicoamento possibilita, primeiramente, um crescimento pessoal e profissional
do técnico, por meio dos conhecimentos adquiridos e, posteriormente, a UFV
também tem um ganho a medida que conta com um técnico mais qualificado para o
trabalho.

Em termos de alcance dos objetivos pessoais, parece que estes foram
alcancados por, praticamente, todos os treinados que participaram das entrevistas. Nos
questionarios, as questdes que se referem ao atendimento das expectativas com o
aperfeicoamento e a contribuicdo deste para o crescimento pessoal, desenvolvimento
da criatividade e realizacdo profissional apresentaram resultados muito favoraveis, o
que pode ser comprovado, também, pelos 85% que consideram-se muito, ou

totalmente, satisfeitos com o conhecimento adquirido no aperfeicoamento. Desta
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forma, em termos pessoais, mesmo ndo existindo uma avaliacdo formal, incluindo a
avaliacdo das reacdes que, segundo Carvalho e Nascimento (1997) trata-se do primeiro
nivel de avaliacdo, no qual sdo identificadas as opinides dos treinados em relagdo ao
treinamento recebido, percebeu-se que o processo de aperfeicoamento alcangou 0s
objetivos, no que se refere ao atendimento das expectativas dos treinados.

Vale ressaltar que, embora o aperfeicoamento tenha contribuido para
desenvolver novas formas de pensamentos, habitos e comportamentos por meio dos
conhecimentos adquiridos, muitas vezes estas mudancas ndo foram reconhecidas
pelos colegas de trabalho, como demonstram os resultados do questionario. Nas
entrevistas, a questdo do reconhecimento tanto em termos financeiros quanto do STA
como pessoa, que se especializou e pode contribuir para UFV, também foi
mencionado como um ponto negativo em termos pessoais, segundo opinido de
entrevistados, tais como T2 e T9. Isto pelo fato que, ao retornar a UFV, o funcionario
ndo tem um salario compativel com sua especializacdo e nem mesmo um espaco para
aplicar, como poderia e gostaria, 0s hovos conhecimentos.

Quanto & aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no trabalho, T12
argumentou que os resultados foram positivos para ele e para a UFV, pois, conseguiu
aplicar os novos conhecimentos, totalmente, nas atividades que executa na
Instituicdo. Por outro lado, treinados como T3 e T14 declararam que nem sempre
conseguiam aplicar os conhecimentos na respectiva funcdo, como desejariam. Neste
caso, a dificuldade em aplicar os conhecimentos esta relacionada a incoeréncia entre
a area de realizagdo do aperfeicoamento e o cargo ocupado, podendo ser considerado
ponto mais forte para a ndo aplicacdo dos conhecimentos, segundo T12.

Outros fatores que poderiam contribuir para a ndo aplicacdo dos
conhecimentos é que as atividades do cargo, mesmo possuindo relagdo com o
aperfeicoamento do técnico, sdo muito rotineiras e, muitas vezes, ndo permitem a
aplicacdo de algo novo. Além disso, deve-se considerar que o aperfeicoamento
resulta na especializacdo do técnico em determinada area muito particular, o que
talvez ndo seja coerente com a realidade do trabalho, em que o STA deve realizar
atividades gerais. Existe, também, a falta de iniciativa do proprio treinado para
buscar condicdes de utilizar seus conhecimentos, conforme revelado por T3.

No questionario, os respondentes opinaram a respeito da utilizacdo dos novos
conhecimentos no trabalho, sendo que 44% afirmaram que, eventualmente,

receberam algum estimulo para aplicar esses conhecimentos. Entretanto, 65%
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mostraram-se motivados para aplica-los. Neste sentido, deve-se considerar a
importancia da motivacao no processo de treinamento, tanto para fazé-lo quanto para
aplicar os conhecimentos adquiridos. De acordo com Lacerda e Abbad (2003), a
motivacdo estd relacionada ao esforco com que os treinandos se engajam nas
atividades orientadas para a aprendizagem antes, durante e depois do treinamento.
Portanto, € necessario que sejam criadas condi¢cdes no sentido de aplicar, de alguma
forma, os conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento.

A criagdo destas condicGes é importante, pois, possibilita a UFV ter um
retorno do investimento feito no técnico e, a0 mesmo tempo, evita que este fique
insatisfeito por ndo conseguir aplicar os conhecimentos adquiridos. Conforme
observado na anélise do questionario, 65% dos treinados ficam insatisfeitos, quando
ndo conseguem aplicar tais conhecimentos nas atividades realizadas. Esta
insatisfacdo foi exposta, também, nos relatos de D3.

No que se refere a contribuicdo do aperfeicoamento para o trabalho, foi
constatado, no questionario, que este tipo de treinamento, na maioria dos casos, ajuda
a melhorar a realizagdo das atividades por meio da eliminagdo de ac¢Ges inadequadas,
melhoria da produtividade, desempenho e maior envolvimento com o trabalho. Estes
fatores resultam em um progresso nos resultados do trabalho na unidade em que o
servidor atua. De acordo com a percepcdo dos treinados, o processo de
aperfeicoamento proporcionou mudancas na execucao das atividades do STA.

Buscou-se verificar, junto aos dirigentes, se eles tiveram algum subordinado
que passou por um processo de aperfeicoamento e se perceberam mudangas no
comportamento desses treinados. Todos 0s dirigentes entrevistados passaram por esta
experiéncia e declararam que foram percebidas mudancas, em todos os casos. Como
comentaram D1 e D3, a motivacdo e o desempenho também melhoram. Entretanto,
segundo esses dirigentes, nem sempre tais mudancas, embora positivas, resultam em
ganhos desejados para a UFV devido as possibilidades de aplicacdo do aprendido
que ndo correspondem a qualificacdo adquirida pelo técnico, podendo resultar na sua
insatisfacdo, como discutido anteriormente.

Estas percepcGes dos dirigentes sobre as mudancas nos STA, apds o
aperfeicoamento, constituem um tipo de avaliacdo dos treinados, feita por seus
superiores. Segundo Gil (2001), esta € a avaliagdo do comportamento no cargo, que é
realizada ap6s um periodo em que o aperfeicoamento foi realizado, quando o

funcionario ja esté de volta ao cargo, desempenhando suas funcdes.
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Um aspecto que faz parte do processo de aperfeicoamento e que foi abordado
nesta discussdo € a legislacao do servidor publico. No que se refere a forma como as leis
podem interferir neste processo, D2 e T1 mencionaram que, embora as vezes dificultem
as acOes das pessoas, estas leis sdo necessarias para possibilitar o controle. Na opinido de
T2, entretanto, as leis ndo proibem que o técnico faca o aperfeicoamento, mas também
ndo dao direcionamentos claros para quem deseja se aperfeicoar. Neste caso, tém-se as
questdes politicas, que interferem mais que a legislacdo na liberacdo do STA para
realizar o aperfeicoamento, ou seja, depende da chefia, de quem quer aperfeigoar e de
quem decide sobre a liberagdo para o aperfeicoamento.

Na questdo da legislacdo, os entrevistados abordaram a necessidade de
mudancas em algumas leis, no sentido de permitir a mudanca de cargo dentro da
Instituicdo. Isto porque, atualmente, o funcionario que ocupa um cargo de nivel
médio, fez graduacdo e um mestrado, por exemplo, ndo pode mudar para um cargo
de nivel superior. Desta forma, a carreira € muito limitada, pois, 0 STA s consegue
algum tipo de ascensdo por qualificacdo dentro do proprio cargo. Esta situacdo é
colocada por Olivier (2001), ao afirmar que, no caso dos STA, as progressdes sdo
limitadas e ndo estdo atreladas a formacdo profissional do servidor. Assim, alguém
que inicie em dado nivel, s6 podera passar para o nivel superior por meio de um novo
concurso publico.

No que diz respeito & Lei 11.091/2005, que trata do plano de carreira dos
STA, foram identificadas opinides bem divergentes entre os entrevistados, sobre sua
influéncia no aperfeicoamento, principalmente, considerando-se os niveis de apoio,
médio e superior. Para D3 e T7, esta lei veio contribuir, positivamente, para o
processo de aperfeicoamento, pois, determina que as IFES devem ter um programa
anual de capacitagédo, expresso (inciso VIII, artigo 3° Lei 11.091/2005) como “a
garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacao especifica e a
geral, nesta incluida a educacdo formal”. Quanto ao aperfeicoamento, na UFV é
tratado pela Lei 11.091/2005 como educacao formal.

Além de instituir a necessidade da criacdo de programas de treinamento pelas
IFES, a Lei 11.091/2005 estabeleceu incentivos financeiros para cada nivel,
considerando o tipo de qualificacdo realizada pelo STA. Este incentivo financeiro foi
um ponto positivo, ressaltado por T11, visto que, até entdo, ndo existia praticamente

nenhum ganho financeiro para quem fizesse o aperfeicoamento. Tais incentivos
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financeiros, de acordo com o nivel de classificacdo do STA, estdo apresentados no
Quadro 1 em fundamentacdo tedrica.

Vale mencionar que esta lei definiu, por meio de incentivos, 0s niveis que
podem fazer determinado tipo de qualificacdo, sendo que esses niveis foram
divididos em A, B, C, D e E. A partir do nivel C, ha incentivos para a p6s-graduacao,
entdo todos os servidores do nivel C sdo potenciais para fazer até o Lato sensu; a
partir do nivel D, o mestrado; e o nivel E, 0 mestrado e o doutorado. Assim, observa-
se que para o servidor de nivel A e B, apenas havera incentivo se for até certo grau
de escolaridade e o do nivel D havera incentivo somente até o mestrado. Portanto,
ndo faz sentido incentiva-lo a fazer o doutorado.

Estes pardmetros, colocados pela Lei 11.091, poderdo facilitar no momento da
definicdo de quem pode fazer cada modalidade de aperfeicoamento. Assim, ndo tem
sentido autorizar um STA a fazer uma modalidade de aperfeicoamento que ndo é
coerente com 0 que a lei prevé e, ao mesmo tempo, o STA de cada nivel sabera quais
qualificacbes sdo permitidas para o cargo que ocupa. Alguns problemas apontados pelos
entrevistados referem-se a lei, que ndo avancou muito em termos de plano de carreira,
uma vez que ela permite a elevagdo do técnico, somente, no cargo ocupado. Desta
forma, percebe-se certa incoeréncia na legislacéo, pois, permite que um servidor do nivel
C (antigo nivel médio) faca um curso de graduacao e especializacdo, mas nao admite que
ele ascenda a classificacéo de nivel superior.

Considerando ainda os niveis, os entrevistados declararam que a Lei 11.091
foi extremamente maléfica para o técnico de nivel superior, visto que ela nao
representou nenhum aumento salarial para este nivel, enquanto os técnicos dos niveis
de apoio e médio tiveram aumentos expressivos. Como declararam T15 e D4, esta lei
ndo valorizou, em nenhum momento, 0os conhecimentos e qualificagbes do TNS,
desestimulando totalmente a carreira para este nivel em IFES.

Em termos de avaliacdo do processo de aperfeicoamento, 0s entrevistados
apontaram algumas criticas e sugestdes para melhora-lo. Segundo T14, a avaliacdo
deste processo € dificil, uma vez que este era praticamente inexistente até a criacdo
da Lei 11.091, enquanto D3 admitiu a existéncia deste processo, mas declarou que
ele oferece poucos estimulos para que os STA se aperfeicoem. Na realidade,
percebe-se que 0 processo de aperfeicoamento ndo existe, pois, ndo possui as quatro
etapas que compdem o sistema de treinamento, conforme apresentado na base

tedrica. A criacdo dessas etapas podera acontecer com a implementacdo de uma
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politica de aperfeicoamento na Instituicdo, contendo regras definidas para sua
realizacdo, que foi outra sugestdo apontada por entrevistados como D3.

Um processo de aperfeicoamento bem estruturado poderia contemplar
algumas sugestdes, apresentadas pelos entrevistados, como a necessidade de priorizar
interesses da Instituicdo em vez de interesses individuais do servidor, criar mais
oportunidades para o STA fazer o aperfeicoamento, afastamento das atividades com
remuneracao para se aperfeicoar e condi¢cdes para o STA aplicar os conhecimentos
adquiridos, desde que estes sejam coerentes com o cargo ocupado. Além disso, 0s
entrevistados mencionaram a necessidade de maior valorizagdo do STA e o
reconhecimento do treinado, o que refletira em sua motivacdo e qualidade de
trabalho. Cabe ressaltar que as sugestbes dos treinados, no questionario, para
melhorar o processo de aperfeicoamento foram semelhantes as identificadas durante
as entrevistas, sendo que a necessidade de uma politica de aperfeicoamento foi
apontada, com maior freqliéncia, nos dois instrumentos de coletas de dados.

Outra sugestdo também colocada por T8 e T13 refere-se a necessidade de
mudanca na legislacdo, no sentido de eliminar as barreiras de progresséo entre as
classes, pois, possibilitaria que o STA, ao se aperfeicoar, aplicasse seus
conhecimentos na propria Instituicdo, em um cargo coerente com seu nivel de
qualificacdo. A mudanca de legislacdo é uma questdo, que ndo depende somente da
UFV, mas de decisdes em um dmbito maior. Neste caso, cabe a Instituicdo, por meio
dos seus dirigentes, reivindicar tais alteracGes junto aos 6rgédos federais responsaveis.

ApoOs andlise das entrevistas associada aos resultados dos questionarios,
constatou-se que os resultados dos dois instrumentos de coleta de dados nao
apresentam grandes divergéncias, o que ja era esperado, visto que parte das entrevistas
foram realizadas com os mesmos sujeitos sociais que responderam o questionario.
Todavia, as entrevistas possibilitaram um aprofundamento de alguns resultados
encontrados nos questionarios. Vale mencionar que os resultados desta pesquisa
confirmaram as percepgdes de ex-dirigentes da UFV (MAGALHAES et al., 2006).
Esses ex-dirigentes declararam que ndo existe uma politica de aperfeicoamento na
UFV, sendo que os resultados, em geral, sdo positivos em termos pessoais para 0s
STA. Entretanto, quando retornam a Instituicdo, nem sempre conseguem aplicar o0s

novos conhecimentos, devido as mesmas questdes abordadas nesta pesquisa.

121



5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Nesta secdo, 0s objetivos propostos no inicio do trabalho, serdo retomados
para apresentacdo das conclusGes. Posteriormente, serdo expostas algumas sugestoes
que poderdo contribuir para o aprimoramento do processo de aperfeigoamento na

UFV, bem como para estudos futuros.

5.1 Discussoes adicionais

Considerando que esta pesquisa teve como propdésito identificar como o
processo de aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos influencia a
realizacdo das atividades na UFV, constatou-se que este processo é composto por
diversos elementos que interferem em sua dindmica, contribuindo para maultiplos
resultados, tanto positivos como negativos.

Quanto a forma como o processo de aperfeicoamento dos STA vem sendo
tratado pela UFV, evidenciou-se que este ndo é conduzido de maneira apropriada,
visto que ndo existe uma politica de aperfeicoamento explicitamente
institucionalizada, contemplando todas as etapas para a realizagdo do
aperfeicoamento. Realmente, o que se identificou foi uma pratica de aperfeigoamento
do STA, baseada na politica de treinamento aplicada aos docentes. Quando ha
interesse dos STA em realizar este tipo de treinamento, eles seguem o0s
procedimentos formais criados para os docentes. Além disso, a legislacdo do servidor
publico ndo possui hormas bem definidas, no sentido de estabelecer as situagdes as
quais serdo permitidas e apoiadas as iniciativas de aperfeicoamento, buscando
direcionar e reconhecer a importancia do aperfeicoamento do STA ap0s sua
realizacao.

Dentre os principais problemas, foram identificadas a desestruturacdo do
processo, a falta de regras que orientem o servidor interessado em realizar o
aperfeicoamento e a falta de incentivos e apoio da Instituicdo para este tipo de
qualificacdo. Alem disso, a legislacdo vigente ndo permite a mudanca de cargos para o

STA que se aperfeicoa, existindo, tambem, a insuficiéncia de incentivos financeiros
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tanto para fazer o aperfeicoamento como em termos de ganhos salariais, apos sua
realizacao.

Quanto aos resultados do aperfeicoamento para os STA, verificou-se que, em
termos de ganhos pessoais, estes foram, em geral, positivos para todos os treinados,
uma vez que suas expectativas foram atendidas na maioria das vezes. Constatou-se,
também, que os conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento contribuiram para o
crescimento pessoal, desenvolvimento da criatividade e realizacdo profissional. Isto
demonstra que o aperfeicoamento, de certa forma, atingiu os objetivos no sentido de
proporcionar uma melhor qualificagdo aos treinados.

Em se tratando dos efeitos do aperfeicoamento para a Instituicdo, percebeu-se
um consenso entre os entrevistados de que este, de alguma forma, traz ganhos para a
UFV, que adquire um quadro de pessoal mais preparado para atender a sociedade.
Cabe mencionar que algumas opinibes foram mais realistas, demonstrando a
existéncia de situacBes, em que os resultados sdo positivos e outras em que estes ndo
sdo tdo satisfatorios. As situagdes, que trouxeram resultados positivos para a UFV,
foram aquelas em que o aperfeicoamento do STA foi coerente com o cargo ocupado,
pois, ao retornar do aperfeicoamento, o treinado conseguiu aplicar os conhecimentos
adquiridos nas atividades que realiza.

Por outro lado, existem também situacfes, que contrapdem a anterior, nos
casos em que o STA realizou o aperfeicoamento em uma area, que ndo estd
diretamente relacionada a seu cargo. Assim, ao retornar a Instituicao, ele quer mudar
para um cargo que seja coerente com seu aperfeicoamento. Como a legisla¢do nédo
permite a mudanca de cargo, a ndo ser por meio de novo concurso publico, tem-se
um problema para a UFV, pois, ela ndo terd um retorno direto do investimento feito
no aperfeicoamento do técnico e, a0 mesmo tempo, pode ter um funcionario
insatisfeito por ndo conseguir utilizar os novos conhecimentos como gostaria.

Verificou-se a existéncia de casos em que a dificuldade na aplicagdo dos
novos conhecimentos esta relacionada ndo apenas a coeréncia entre o0
aperfeicoamento e o cargo ocupado, mas, também a falta de organizacdo da
Institui¢do, no sentido de definir o que ela quer que o técnico faca. Isto contribui para
que o STA faca um aperfeicoamento em sua area de atuacdo, mas nao dé o retorno
que poderia a Instituicdo. Nesta situacdo, observam-se resultados negativos para a

UFV, assim como para o STA, que ndo se sente valorizado apos o aperfeicoamento.
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No que se refere a forma como a legislagdo pode interferir no processo de
aperfeicoamento, percebeu-se que, de certa forma, as leis funcionam como um
elemento dificultador, pois, ndo existe um plano de carreira que contemple as
necessidades do STA em termos de ascensdo pela qualificacdo, permitindo a
mudanca de cargo. Além disso, faltam regras que definam como deve ocorrer este
processo. Esta situacdo da legislagdo comecou a melhorar com o surgimento da Lei
11.091/2005, que encontra-se em fase de implementacéo.

Esta lei trouxe alguns avangos na questdo do aperfeicoamento, visto que
reconheceu, formalmente, a necessidade de aperfeicoamento do STA nas IFES,
estabeleceu os tipos de qualificacdo que cada nivel da carreira técnico-administrativa
pode fazer, bem como incentivos financeiros para estes niveis de acordo com o tipo
de qualificacdo realizado. Embora a legislacdo tenha representado um avanco na
qualificacdo dos STA, ndo avangou muito em termos de carreira, pois, permite
ascensao apenas no proprio cargo. Além disso, apresenta alguns problemas no que se
refere a valorizagdo salarial do TNS, ndo reconhecendo o0s conhecimentos e
qualificagdes desta classe.

Em se tratando da avaliacdo do processo de aperfeicoamento, verificou-se que
existe apenas o acompanhamento do desempenho do STA durante a realizagdo do
curso/programa, ou seja, ele é avaliado como aluno/treinando. Todavia, ap6s o
término do aperfeicoamento, ndo existe instrumento formal de avaliacdo do treinado.
Isto deve-se a inexisténcia de um processo bem estruturado, que contemple as quatro
etapas do treinamento, dentre as quais encontra-se a avaliagdo como Ultima etapa,
para verificar se 0s objetivos propostos no inicio do aperfeicoamento foram
alcancados.

Apesar de ndo existir uma avaliacdo formal deste processo, os dirigentes
declararam que foram percebidos resultados do aperfeicoamento no desempenho das
atividades pelos treinados. Em geral, essas mudancas trouxeram resultados positivos
quanto a motivacdo e desempenho do treinado. No entanto, algumas vezes, essas
mudancas ndo sdo devidamente aproveitadas pela Instituicdo em razdo da dificuldade
na aplicacdo dos conhecimentos.

Diante deste contexto, os entrevistados apresentaram algumas sugestdes para
0 aprimoramento do processo atual de aperfeicoamento da UFV. Dentre estas,

destacam-se: a necessidade da criacdo de uma politica de aperfeicoamento,
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contemplando o planejamento e as demais etapas do processo; mudangas na
legislacdo no sentido de eliminar as barreiras de progressdo entre as classes e
estabelecendo melhores incentivos financeiros para o STA que se qualifica; mais
oportunidades para o STA fazer o aperfeicoamento, inclusive com afastamento
remunerado do trabalho; criacdo de condicdes para o STA aplicar os conhecimentos
adquiridos no trabalho; e maior valorizacdo do STA e seu reconhecimento como

treinado.

5.2 Consideragdes finais

Diante deste trabalho de pesquisa, com realiza¢ao de entrevistas, aplicacdo de
questionarios e leituras realizadas, cabe a pesquisadora fazer algumas consideracfes
no que se refere ao contexto do aperfeicoamento na UFV.

Na exposicéo realizada a respeito da conjuntura de recursos humanos no setor
publico, especialmente em relacdo a politica de treinamento em IFES, observa-se que
tem havido alguns avancos, devido a necessidade de mudangas impostas pela
Reforma do Estado. Embora estas mudangas, como a Lei 11.091/2005, representem
um progresso na questdo do desenvolvimento de recursos humanos, muito ainda
precisa ser feito para que a qualificacdo de pessoal alcance um patamar, que atenda
plenamente as necessidades da sociedade.

Os avancos na area de RH ainda séo insuficientes, em razdo de nao existir
politicas integradas de recursos humanos nas organizacdes do setor publico,
especialmente nas universidades. Esta integracdo € importante em qualquer
organizacdo, pelo fato de as politicas de RH serem interdependentes, ou seja, a forma
como determinada politica é conduzida, interfere diretamente nas demais politicas.
No caso da UFV, as diversas politicas de RH também ndo sdo tratadas de forma
integrada. Assim, as ac0es de treinamento, quando existem, visam atender situagoes
especificas, sendo que seus resultados nem sempre sdo satisfatorios para 0s
envolvidos.

Outra questdo a ser mencionada é a autonomia, relativamente, pequena que a
UFV e as demais instituicGes federais tém para tomar decisdes referentes a gestdo de
recursos humanos. Esta autonomia é devido ao fato de as instituicdes estarem
subordinadas as leis federais, que regem seu funcionamento, bem como as decisGes em

instancias superiores, que determinam o papel da area de RH nas universidades.
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Associado ao contexto em que a UFV esta inserida, deve ser considerada a
forma de estruturacdo da Instituicdo, uma vez que trata-se de uma organizacao
burocrética. Na realidade, a burocracia ndo funciona de acordo com a racionalidade
do seu modelo ideal, pois, é limitada. As caracteristicas do modelo de Weber nem
sempre sdo seguidas. O que se observa, em algumas situacdes, sdo as disfuncdes da
burocracia. No caso do processo de aperfeicoamento, isto fica evidente, pois, ndo
existem procedimentos formais e preestabelecidos que preconizem 0
desenvolvimento do STA. Isto contribui para que o processo apresente resultados
que, em alguns casos, ndo sdo favoraveis a UFV nem para o treinado.

Na verdade, o tipo de burocracia melhor caracterizada para a UFV ¢ a
burocracia profissional, visto que os professores executam e controlam as atividades-
fim da Instituicdo. A maioria dos cargos de chefia é ocupada por professores e 0s
Conselhos, em geral, sdo predominantemente formados e presididos por docentes. Os
servidores técnico-administrativos ndo tém tanta prioridade, pois, Sdo responsaveis
pelas atividades-meio. Tal situacdo contribui para a pouca atencdo que se dedica a
criacdo de uma politica efetiva de aperfeicoamento para os STA na Instituicéo.
Assim, um STA que deseja fazer o aperfeicoamento, segue os procedimentos formais
criados para os docentes.

Neste caso, a abordagem sistémica, em que todas as partes/elementos sao
importantes para alcangar os propésitos da organizacgdo, deve ser considerada, pois,
as atividades-meio sdo fundamentais a realizacdo das atividades-fim, ou seja, o
trabalho do técnico € importante para que os docentes exercam suas atividades.
Assim, o trabalho de docentes e técnicos deve ter importancia semelhante, a fim de
atingir os objetivos da UFV.

Um processo de treinamento bem estruturado deve ter, claramente, definido o
retorno que o treinado proporcionara a organizacdo, apés o término. No caso do
aperfeicoamento na UFV, a situacio ndo é diferente. E importante que a Instituicio
saiba para que o STA vai fazer o aperfeicoamento, ou seja, que trard futuros
beneficios para a Instituicdo. Neste caso, deve-se considerar cada modalidade de
aperfeicoamento. Isto porque as modalidades de mestrado e doutorado estdo mais
direcionadas para o STA, que vai trabalhar com pesquisa ou docéncia de acordo com
a Resolucdo CNE/CES (BRASIL, 2006), enquanto que a especializacdo é mais
apropriada para a realizacdo de atividades administrativas.
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Em termos de contribuicdo desta pesquisa, os resultados podem ser Uteis a
UFV, auxiliando nas decisbes sobre o aperfeicoamento, buscando seu
aprimoramento. Para a literatura, este trabalho possibilitou o conhecimento do
processo de aperfeicoamento de uma realidade especifica, podendo servir como base
para estudos em outras IFES, pois, € um tema tratado com pouca frequéncia nessas

instituicOes.

5.3 Recomendacdes e sugestdes

A pesquisadora apresenta algumas recomendacdes e sugestdes, que podem
auxiliar no aprimoramento do processo de aperfeicoamento na UFV.

» A éarea de RH precisa ter uma posicdo estratégica nas organizacGes publicas.
Isto pode facilitar a criacdo de politicas de recursos humanos integradas, que
sd0 essenciais para que os resultados das acGes de RH sejam satisfatérios. A
comecar pela localizacdo da area de RH, na estrutura organizacional das
IFES, que deveria se situar no primeiro escaldo das universidades, ou seja,
como Pro-Reitoria de Recursos Humanos ou de Gestéo de Pessoas.

» A UFV deve criar uma politica de aperfeicoamento, contemplando todas as
etapas do processo de treinamento, bem como definindo a modalidade de
treinamento permitido para cada nivel dos STA. A cria¢do desta politica esta
em fase inicial, uma vez que a Instituicdo aprovou, recentemente, a
Resolucdo 11/2006 — CONSU, que estabelece critérios para a realizacdo do
treinamento.

» A Instituicdo deve permitir a realizacdo do aperfeicoamento, somente, se este
contribuir diretamente para as atividades inerentes ao cargo do STA, com
preferéncia para o técnico que atua, ou atuard em atividades ligadas ao ensino
e a pesquisa. Neste caso, a Instituicdo podera buscar meios para conseguir,
junto ao MEC ou instituicbes de fomento a pesquisa, bolsas para que estes
STA se dediquem a pesquisa e ao ensino.

» Outra sugestdo € que as Escolas de Governo assumam a responsabilidade pela
capacitacdo dos STA. Como elas foram criadas para oferecer qualificagdo ao
servidor publico, poderia ser criado um programa de capacitacdo direcionado
para os STA das IFES.
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Este estudo possibilitou definir e entender os elementos que interferem no
processo de aperfeicoamento na Universidade Federal de Vigosa. Entretanto, os
resultados ndo podem ser generalizados para outras IFES, pois, embora estas estejam
submetidas a mesma legislacdo federal, a realidade pode ndo ser a mesma em funcéo
das particularidades de cada IFES. Um exemplo é a localizacdo da area de RH na
estrutura da universidade, que é apresentada em algumas instituicbes como uma Proé-
Reitoria e, em outras, como a UFV, Diretoria de Recursos Humanos. Desta forma,
sugere-se gque sejam realizadas pesquisas em outras IFES, a fim de verificar se os

elementos influenciadores, encontrados nesta realidade, sdo semelhantes as demais.
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APENDICE A - Questionario para os servidores técnico-administrativos treinados

Esta pesquisa visa identificar as opiniGes dos servidores técnico-administrativos a
respeito do processo de aperfeicoamento (especializacdo, mestrado e doutorado) ao
qual foram submetidos, identificando os resultados para os treinados e para a UFV.
Sua colaboracdo €é valiosa e suas respostas serdo confidenciais. No0ssos
agradecimentos.

INFORMACOES GERAIS.
1- Sexo: ( ) Masculino () Feminino

2- Estado Civil: () Solteiro ( ) Casado () Divorciado/Separado

3-Idade: ( )18a25anos ()26a33anos ( )34a4dlanos ()42a49anos ( )acima
de 50 anos

4- VVocé é um servidor Técnico-Administrativo de nivel: ( ) Apoio ( ) Médio ( ) Superior

5- Forma de ingresso na UFV: ( ) Concurso Pablico ( )outro

6- Cargo que ocupa na UFV. Exemplo: Engenheiro, Auxiliar Administrativo, Administrador
etc.

7- Funcgdo que ocupa na UFV. Exemplo: Chefe, Diretor etc.

8- Em que unidade esté lotado na UFV?

9- Vocé exerce as suas atividades diarias na mesma unidade em que esta lotado?
() Sim( ) Néo

10- Caso ndo, em que unidade exerce suas atividades diarias?

11- Tempo de trabalho na UFV:

()YAté5anos ( )De6alOanos ( )Dellal5anos ( )Del6a2lanos () Acimade
22 anos de servico

12- Qual modalidade de aperfeicoamento vocé realizou? (considerar o ultimo
aperfeicoamento) ( ) Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

13- Vocé mudou de cargo na UFV apés realizar o aperfeicoamento? () Sim () Nao

14- Se sim, qual era seu cargo antes de fazer o aperfeicoamento?

15- Vocé mudou de funcdo na UFV apds realizar o aperfeicoamento? () Sim () Néao

16- Se sim, qual era sua funcgéo antes de fazer o aperfeicoamento?

17- O seu aperfeicoamento tem relacéo direta com o cargo que ocupa na UFV?
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()Sim () Néo

18- Em que ano concluiu o ultimo aperfeicoamento?

19- Em qual Instituicdo realizou o aperfeicoamento?

20- Vocé se afastou do trabalho para realizar o aperfeicoamento?
() Sim ( )N&o () Parcialmente. Explique

21- Por que fez o aperfeicoamento?
() Interesse pessoal () Necessidade da Instituicdo () Outro

22- Se foi por interesse pessoal, especifique:

23- Quanto tempo foi necessario para aprovacao do seu pedido de aperfeicoamento?

PERCEPCAO DO PROCESSO DE APERFEICOAMENTO
Aponte uma alternativa para cada afirmacao:

[1] Discordo totalmente / nunca [4] Concordo pouco / eventualmente

[2] Discordo muito / raramente [5] Concordo muito / freqlientemente

[3] Discordo pouco / eventualmente [6] Concordo totalmente / sempre

24 | Fui estimulado pelos meus superiores a realizar o 11234
aperfeicoamento.

25 | Recebi apoio da Instituicdo para realizar meu 112|314
aperfeicoamento.

26 | A UFV da oportunidades para seus servidores Técnico- 11234
Administrativos realizarem o aperfeicoamento.

27 | Senti-me motivado para realizar o aperfeicoamento. 11234

28 | Percebo o aperfeicoamento como possibilidade de crescimento |1 |2 | 3 | 4
dentro da UFV.

29 | A carreira na UFV é motivadora. 112134

30 | O processo de aperfeicoamento atendeu as minhas 112|314

expectativas.

31 | O aperfeicoamento contribuiu para desenvolver novas formas de 11234
pensamento, habitos e comportamentos.

32 | O aperfeicoamento contribuiu para meu crescimento pessoal. 112314

33 | O aperfeicoamento proporcionou condicdes para o 112(3]|4
desenvolvimento de minha criatividade.

34 | O aperfeicoamento contribuiu para minha realizacdo 11234
profissional.

35 | Estou satisfeito com o conhecimento adquirido com a 11234
realizacdo do aperfeicoamento.

36 | O aperfeicoamento me proporcionou reconhecimento pelos 11234
meus colegas.

37 | Estou satisfeito com meu trabalho na UFV. 11234

38 | O aperfeicoamento contribuiu para a eliminacdo de a¢des 11234
inadequadas na realizacdo das atividades inerentes ao cargo.

39 | O aperfeicoamento me tornou mais produtivo. 11234

40 | O aperfeicoamento melhorou significativamente os resultadosdo |1 |2 |3 | 4
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trabalho de minha unidade.

41 | O aperfeicoamento foi importante para melhorar meu 112(3|4|5]|6
desempenho no cargo.

42 | O aperfeicoamento me possibilitou maior envolvimentocomo |1 |2 |3 |4 |5 |6
trabalho.

43 | Sou estimulado a aplicar os conhecimentos adquiridos no 112(3|4|5]|6
aperfeicoamento.

44 | Estou motivado para aplicar em minhas atividades os 112(3|4|5]|6
conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento.

45 | Utilizo em minhas atividades atuais o que foi aprendido no 112(3|4|5]|6
aperfeicoamento.

46 | Tive dificuldades para aplicar, em meu setor, 0s 1|12(|3|4|5|6
conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento.

47 | Senti-me frustrado por ndo conseguir aplicar os 112(3|4|5]|6
conhecimentos adquiridos no aperfeicoamento em meu
trabalho.

48 | A UFV tem criado condi¢es para utilizar os conhecimentos 112(3|4|5]|6
adquiridos no aperfeicoamento.

49 | Fico insatisfeito quando nédo consigo aplicar os conhecimentos |1 |2 |3 |4 |5 |6
adquiridos no aperfeicoamento nas atividades que realizo.

50 | A execucdo das atividades na UFV, apdés a realizacdo do 112(3|4|5]|6
aperfeicoamento, atendeu as minhas expectativas.

51 | O aperfeicoamento contribuiu para a ocorréncia de conflitos 112(3|4|5]|6
no ambiente de trabalho.

52 | O aperfeicoamento contribuiu para melhorar as minhasrelagdes |1 |2 |3 |4 |5 |6
interpessoais no trabalho.

53 | O aperfeicoamento dos servidores Técnico-Administrativostraz |1 |2 |3 |4 |5 |6
resultados positivos para a UFV.

54- Vocé passou por algum tipo de avaliagdo apos retornar do aperfeicoamento?
() Sim ( )Nao

Se sim, qual foi?

55- Tenho as seguintes sugestdes para melhorar o processo de aperfeicoamento na UFV:

56- VVocé gostaria de participar de uma entrevista para expor suas opinides a respeito do seu
processo de aperfeicoamento? Caso sim, favor deixar seu nome, e-mail e telefone de contato.
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APENDICE B - Entrevista com servidores técnico-administrativos treinados
1- Como o processo de aperfeicoamento vem sendo conduzido pela UFV?

2-No questionario, muitos STA afirmaram que ndo tiveram apoio da Instituicdo para
realizar o aperfeicoamento. Em sua opinido, por que isto acontece?

3- Fale sobre sua experiéncia de aperfeicoamento na UFV. Destagque 0s pontos
positivos e negativos para vocé e para a UFV.

4- Vocé alcangou os resultados esperados com o aperfeicoamento?

5- Ao retornar do aperfeicoamento, vocé conseguiu aplicar em seu trabalho, os
conhecimentos adquiridos? Caso contrario, por qué?

6- No questionario, alguns STA declararam que nao conseguem aplicar 0s novos
conhecimentos no trabalho. Em sua opinido, por que isto acontece?

7- Vocé acredita que a legislacéo federal que regula sua profissao na UFV pode
influenciar no processo de aperfeicoamento? Se sim, como?

8- Vocé conhece a Lei 11.091/2005 que trata do plano de carreira dos servidores
técnico-administrativos? Como esta lei pode influenciar no processo
aperfeicoamento?

9- Que avaliacdo vocé faz do processo de aperfeicoamento como um todo?

10- Que criticas vocé faria ao processo de aperfeicoamento?

11- Que sugestdes vocé tem para melhorar o processo de aperfeicoamento dos
servidores técnico-administrativos da UFV?

12- Vocé tem alguma consideracgéo adicional a fazer em relagéo ao aperfeicoamento
dos servidores técnico-administrativos da UFV?
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APENDICE C - Entrevista com dirigentes
1- Como o processo de aperfeicoamento vem sendo conduzido pela UFV?
2- No questionario, muitos servidores técnico-administrativos (STA) afirmaram que
ndo tiveram apoio da Instituicdo para realizar o aperfeicoamento. Em sua opiniao,

por que isto acontece?

3- Qual sua opinido sobre os resultados do aperfeicoamento para o servidor técnico-
administrativo e para a Instituicdo?

4- VVocé tem ou ja teve como subordinado algum STA que passou por processo de
aperfeicoamento na UFV?

5- Caso sim, vocé percebeu mudangas no comportamento, desempenho e satisfacéo
deste funcionario no cargo? Como vocé avalia as mudancas percebidas?

6- No questionario, alguns STA declararam que nao conseguem aplicar 0s novos
conhecimentos no trabalho. Em sua opinido, por que isto acontece?

7- Vocé tem conhecimento da existéncia de algum tipo de avaliacdo dos STA que
retornam do aperfeicoamento?

8- Vocé acredita que a legislacdo federal que regula a profissdo dos STA na UFV
pode influenciar no processo de aperfeicoamento? Se sim, como?

9- Vocé conhece a Lei 11091/2005 que trata do plano de carreira dos servidores
técnico-administrativos? Como esta lei pode influenciar no processo
aperfeicoamento?

10- Que avaliagéo vocé faz do processo de aperfeicoamento como um todo?

11- Que criticas vocé faria ao processo de aperfeicoamento?

12- Que sugestdes vocé tem para melhorar o processo de aperfeicoamento dos
servidores técnico-administrativos da UFV?

13- Vocé tem alguma consideracéo adicional a fazer em relagcdo ao aperfeicoamento
dos servidores técnico-administrativos da UFV?
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